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Opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia tydelamassa vallitsevia sairauspoissaolokaytantdja
sekad niita saatelevia oikeussaantdja. Opinnaytetydssd perehdyttiin lisdksi tydnantajan
mahdollisuuksiin  hyddyntaa varhaisen tuen mallin kayttéa ja tyon muokkaamista
sairauspoissaolojen vahentamiseksi. Lisaksi opinnaytetydssa kerattiin ajantasaisin tieto
koskien varhaisen tuen mallin ja tydon muokkaamisen oikeussaantdja seka aiheesta
kirjoitettua tutkimustietoa.

Sairauspoissaolojen maarat ja niiden syyt ovat merkityksellisia niin yksilén kuin kansanta-
louden tasolla. Opinnaytetydssa avattiin pohjoismaiden tilannetta sairauspoissaolojen suh-
teen, ja kerattya tilastotietoa sairauspoissaoloista verrattiin kotimaiseen ty6elamaan ja sen
kaytanteisiin. TyOpaikoilla toteutettavilla ennakoivilla toimenpiteillda, kuten tydn muok-
kaamisella ja varhaiselle puuttumisella voidaan vahentad poissaolojen maaria. Aiheita
kasiteltiin opinnaytetydssa yleisella tasolla ja pitkalti niihin liittyvien oikeussaantdjen kautta.

Ty0Ossa selvitettiin nykyista lainsdadantoa lainopin menetelmin ja tutustuttiin erityisesti tyo-
oikeutta ja sairauspoissaoloja saateleviin lakeihin ja muihin oikeuslahteisiin. Osassa nykyi-
sia tydehtosopimuksia on huomioitu tyéelaman muutostrendi, jonka yhtena tavoitteena on
pidentaa tyouria ja lisata tyokykya. Tyossa tutkittiin eri alojen tydehtosopimuksia ja miten
niissa on huomioitu tyokyvyn yllapitaminen.
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The purpose of this study was to study sickness absence practicies and the legal rules that
regulate them. The study clarifies the employer’s possibilities to utilize the model for early
support and modified work as a way to reduce sickness absences. It also collects the lat-
est research results concerning the model for early support and modified work. The aim of
the study was to gather the legal rules of the model for early support and modified work
and study how they may be used to reduce sickness absence in the Finnish work life.

The number and reasons for the sickness absences have a significant impact for individu-
als and also for nation economic. The study touches on the Skandinavan statistics of the
sickeness absences and those are compared to the Finnish work life. Proactive measures
can reduce absences at work places and it enables employer to modify the work or offer
early support to the employee. The mentioned themes are handled in general level and
mostly through by the legal rules.

Legal investigation methods were used in the study, especially focucing on juridical inves-
tigations. In addition to the law the resources contained government proposals and legal
literature. Some of the present collective agreements include provisions that takes account
the changing trends of the work life. The aims are to prolong the duration of working lives
and increase the ability tho work. The collective agreements are also studied in this thesis.

Keywords model for early support , modified work, sickness absence
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

Valitsin opinnaytetyoni aiheeksi sairauspoissaoloja koskevan oikeussaantelyn ja pois-
saolojen vahentamisen hyodyntdmalla varhaisen tuen mallia ja tydon muokkaamista.
Suomalaisen tydeldman ollessa muutoksessa niin tyonteon kuin tydvaestonkin osalta,
on pohdittava keinoja, joilla sairauspoissaolojen maaraa voidaan vahentaa seka paran-
taa tyontekijan mahdollisuuksia jatkaa tyossa pidempaan turvallisemmin ja terveem-
min. Kyse on seka yksilon nakokulmasta ettd kansantaloudellisesti merkittavasta asias-
ta, jolloin toimivien keinojen kayttoonoton pitaisi olla mahdollista ja yksinkertaista. Lain-

saadannon tulisi mahdollistaa taman tosiasiallinen toteutuminen.

Aihe on ajankohtainen, ja sen tarkastelu on mielekasta useasta eri ndkdkulmasta. Sai-
rauspoissaolojen vahentaminen ja tyontekijan tyokyvyn yllapitdminen lapi tyburan pal-
velevat suomalaista tydelamaa, tyOnantajaa ja yksittaistd tydntekijaa. Sairauspoissa-
oloista johtuvat kustannukset ovat korkeat, eivatkd ennenaikaiset elakditymiset hyo-
dynna ketaan, joten tata taustaa vasten tulee hyddyntaa keinoja joilla haittoja voidaan

ehkaista tai vahentaa.

1.2 Opinnaytetydn tavoite ja rajaus

Opinnaytetydn tavoitteena on luoda yleiskuva sairauspoissaolokaytannoistd suomalai-
sessa ty0elamassa ja selvittaa kaytantoja saatelevat oikeussaanndét. Toisena tavoittee-
na on tutkia ja kerata kattava teoriapohja koskien tydn muokkaamista ja varhaisen tuen
mallia. Naiden tavoitteiden yhdistamisen taustalla on tavoitteena luoda kuvaus siita,
miten sairauspoissaoloista sdadetaan nykyisessd muodossaan seka siita, tukevatko
nykyiset sdadokset varhaisen tuen mallin ja tydn muokkaamisen hyddyntamista muut-

tuvassa tydymparistdssamme.

Tavoitteena on lisaksi lainopin menetelmin selvittda tydnantajan mahdollisuuksia tyon
muokkaamiseen ja varhaisen tuen mallin kayttoon tyopaikalla. Tata varten tydssa pe-
rehdytaan tydantajan velvollisuuksiin ja oikeuksiin esimerkiksi direktio-oikeutta hyédyn-

tamalla. Aiheen laajuuden takia on tyota rajattava paikoin runsaastikin, jotta kokonai-



suus pysyy ehyena. Opinnaytetydssa keskitytdan tulkitsemaan vain lakia, joka kasitte-
lee nykyistd voimassa olevaa lainsaadantdoa seka lain esitoitd. Oikeustapaukset raja-
taan tdman opinnaytetyon ulkopuolelle. Tydssa ei myoskaan keskitytd varhaisen tuen
mallin tai tydn muokkaamisen soveltamiseen kaytannon tasolla, vaan tarkoitus on luo-

da yleiskuva tamanhetkisesta oikeussaantelysta seka teoreettisesta viitekehyksesta.

1.3 Opinnaytetydssa kaytetyt metodit ja Iahdeaineisto

Opinnaytetydni menetelma on oikeustieteellinen, ja kdytan tutkimusmenetelmanani lain
tulkintaa, joka perustuu voimassa olevaan oikeuteen ja sen tulkintaan. Tama tunnetaan
myds oikeusdogmatiikkana eli lainoppina. Sen tarkoituksena on selvittda voimassaole-
vien oikeusnormien sisaltdéa. Lainopille on perinteisesti nahty kaksi tehtavaa, joita ovat
tulkinta ja systematisointi. Lainopin metodologiassa oikeusnormeista esitetaan kahden-
laisia vaitteitd: normikannanottoja seka tulkintakannanottoja. Edellisilla tarkoitetaan
vaitteitd siita, mitkd oikeusnormit ovat osa voimassaolevaa oikeutta, ja jalkimmaisissa

esitetdan vaite jonkin oikeusnormin sisallésta. (Hirvonen 2011, 21-22.)

Tutkielmassa kaytan aineistona paaasiallisesti kotimaista voimassaolevaa lainsdadan-
toa. Keskityn erityisesti tydlainsaadantéon suuremman kokonaiskuvan hahmottamisek-
si, ja aineisto koostuu lisaksi lainsdadannosta, hallituksen esityksista seka muista rele-
vanteista oikeuslahteista. Tutkielman rajatun laajuuden takia en sisallytd mukaan pre-
judikaatteja tai niiden tulkintaa. Kuten edella on esitetty, lainoppi tutkii sita, mika on
voimassaolevaa oikeutta ja mikd merkitys laista ja muista oikeuslahteista l6ytyvalla
materiaalilla on. Tutkielmassa perehdytddn myos tyon muokkaamiseen ja varhaisen

tuen malliin, jolloin aineistona toimii viimeisin tutkimustieto aiheesta.

Oikeustieteen tulkintametodit voidaan jakaa yhdeksaan eri periaatteeseen, joita ovat
sanamuodon mukainen tulkinta, systemaattinen tulkinta, historiallinen tulkinta, vertaile-
va tulkinta, supistava ja laajentava tulkinta, analoginen tulkinta, teleologinen tulkinta,
arvoperusteinen tulkinta seka objektiivinen tulkinta (Hirvonen 2011, 23). Opinnaytetyoni
kannalta merkityksellisin on sanamuodon mukainen tulkinta eli kirjaimellinen tulkinta,
jossa pitaydytaan lakitekstin arkikielen mukaisessa normaalimerkityksessa. Talloin ei
ilman riittdvaa perustetta anneta lakikielen ilmaisulle yleisesta kielenkaytosta poikkea-
vaa merkitystd. Poikkeuksena tasta ovat kuitenkin oikeustieteelle tyypilliset maaritel-
mat, joiden merkitys eroaa monesti yleiskielen merkityksesta. Oikeudelliset termit syr-

jayttavat yleiskielen merkitykset, ja nama pyritaan opinnaytetydssa myos maarittamaan



tutkimukselta vaaditulla tarkkuudella koherentin kokonaisuuden varmistamiseksi. Opin-
naytetydssa hyddynnan myods systemaattista tulkintaa, jolloin lakitekstin tulkinnassa
huomioidaan muun muassa oikeusnormeja, oikeudenalan yleisia oppeja sekéa oikeus-
jarjestystéd kokonaisuudessaan huomioiden sen logiikka ja systematiikka. (Hirvonen
2011, 39-40.)

Opinnaytetydssani aineistona toimii suuressa osassa suomalainen lainsdadanto, erityi-
sesti ty6lainsdadantd. On tarkeda ymmartaa eri oikeuslahteiden merkitys ja keskinai-
nen jarjestys. Suomessa oikeuslahteet on vakiintuneesti ryhmitelty vahvasti velvoitta-
viin, heikosti velvoittaviin ja sallittuihin oikeuslahteisiin, jotka esitetadn taulukossa 1.
Edella mainittu jaottelu on kansainvalisena oikeusteoreetikkonakin tunnetun Aulis Aar-
nion kasialaa, ja se vastaa nykyistd oikeuskaytantéd Suomessa. Vahvasti velvoittavia
oikeuslahteita ovat auktoriteettildhteina laki seka asialahteena maantapa. Lain sisalla
on omat hierarkiansa ja vahvin asema on Euroopan Unionin oikeudella, jota seuraa
Suomen perustuslaki ja sen jalkeen tavalliset lait. Heikosti velvoittavia oikeuslahteita
ovat tuomioistuinratkaisut ja lainvalmisteluty6t, kuten hallituksen esitykset. Sallittuihin
oikeuslahteisiin luetaan oikeustiede, oikeusperiaatteet seka reaaliset argumentit. (Hir-
vonen 2011, 42-43.)

Taulukko 1.  Oikeusléhteet Suomessa (Hirvonen 42—43).

Oikeuslahde Auktoriteettildhde Asialdhde
Vahvasti velvoittavat Laki Maantapa
Heikosti velvoittavat Lainvalmistelutyot

Tuomioistuinratkaisut

Sallitut Oikeustiede Oikeusperiaatteet
Moraali

Reaaliset argumentit




Kokonaiskuva suomalaisesta saantelysta sairauspoissaoloihin liittyen on tarkoitus
muodostaa tutkimalla sairauspoissaoloihin liittyvia ja niitd saantelevia lakeja seka tutus-
tumalla hallituksen esitykseen lain valmisteluaineistona. Oikeustieteellisen metodologi-
an keinot auttavat opinnaytetydssa hahmottamaan lain tarkoituksen. Lisaksi opinnayte-
tyossa tutkitaan lain tarkoitusperien toteutumista suomalaisessa tybelamassa vertaa-

malla lain tarkoitusta seka tosiasiallisia kaytantgja.

1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetydn ensimmainen luku on johdanto, jossa esitelldan tutkielman aihe, asete-
tut tavoitteet ja tutkimusmetodit seka kaytettava lahdeaineisto. Toisessa luvussa luo-
daan kattava yleiskuva sairauspoissaolojen maarista ja syista niin Suomessa kuin Poh-
joismaissakin. Tarkoitus on tuoda esille sairauspoissaolojen yhteiskunnallinen tausta ja
kaytanteet suomalaisessa tybelamassa. Lisaksi luvussa sivutaan lyhyesti sairauspois-

saolokaytantdja tyontekijan nakokulmasta.

Kolmas luku kasittelee tydoikeutta ja sen asettamia vaatimuksia erityisesti tydnantajan
nakokulmasta. Lisaksi luvussa perehdytaan hallituksen esitykseen nykyisesta tydsopi-
muslaista, joka toimii taustana nykyiselle saantelylle. Esityksestd havaitaan silloinen
tarve lain muutokselle vastaamaan nykyistad, jatkuvasti dynaamisempaa tydelamaa.
Neljannessa luvussa tutustutaan tydehtosopimuksiin ja tutkitaan, miten niissa on huo-
mioitu tyokyvyn yllapitdminen ja siihen mahdollisesti liittyvat toimet. Viides luku kasitte-
lee tydon muokkaamista ja yleisesti tydokyvyn yllapitamisen merkitysta. Luvussa esitel-
Iaan esimerkinomaisesti tydon muokkaamisen malli ja pohjana toimii aiemmissa luvuissa
kasitellyt oikeussdannot. Kuudes luku kasittelee vastaavasti varhaisen tuen mallia, ja
sitd sdantelevia seka ohjaavia oikeussaantdja. Seitsemas luku koostuu tydsta keratyis-

ta johtopaatoksista, ja se kokoaa yhteen tutkielman aikana kootut havainnot.

2 Sairauspoissaolot

2.1 Sairauspoissaolon maaritelmat

Kela maarittda sairauspoissaolon tyokyvyttomyydesta tai siihen liittyvista tutkimuksista
johtuvaksi poissaoloksi tydsta (Kela 2014, 108). Tyokyvyttdmyys voi Kelan maaritelman

mukaisesti olla tilapaista tai pysyvaa ja aiheutunut sairaudesta tai vammasta, joka es-



taa tyon tekemisen. Lainsdadanndssédmme on tyokyvyttomyyden kasitteelle eri maari-
telmia johtuen kyseisen etuuden nakodkulmasta. Tyokyvyttdomyys maaritellaan sairaus-
vakuutuslaissa (1224/2004), kansanelakelaissa (568/2007), tyontekijan elakelaissa
(395/2006) seka kunnallisessa elakelaissa (549/2003). (Kela 2014, 39.)

Tyoturvallisuuskeskuksen maaritelman mukaan sairauspoissaolona pidetaan lisaksi
poissaoloa, joka syntyy henkilon tyokyvyn heikentymisesta, tai joka johtuu sairaudesta,
tarkastus- tai hoitokaynnista tai 1aakinnallisestd kuntoutuksesta. Taman lisaksi sairaus-
poissaoloihin lasketaan myds sairausajan palkanmaksukauden jalkeiset palkattomat

poissaolot. (Mattila & Rauramo 2015, 3.)

2.2 Sairauspoissaolojen yhteiskunnallinen tausta

Sairauspoissaolojen maara ja niiden aiheuttamien kustannusten maara kiinnostaa niin
yritysten kuin kansantalouden nakékulmasta. Koko Suomen kattavia lukuja, joista ilme-
nisi vuosittain sairauden ja tapaturmien aiheuttamat kustannukset ja joiden maksajia
ovat niin yksityinen kuin julkinenkin sektori, ei ole keratty. Ty6hyvinvoinnin vaje nakyy
koko yhteiskunnan ja kansantalouden tasolla, ja yhden sairauspaivan hinnaksi on
suomalaisessa tydelamassa laskettu keskimaarin 350 euroa. Hinnassa on mukana
sijaisjarjestelyt, ylityokustannukset, tydn hidastumiset seka laatupoikkeamat ja virheet.
(Hmarinen 2012, 6.)

Poissaolot tulevat siis hyvin kalliiksi, ja tasta syysta on aiheellista |10ytaa ratkaisukeino-
ja, joilla suuria kustannuksia voidaan alentaa ja poissaoloja ennaltaehkaista. Jokainen
ennaltaehkaisty sairauspoissaolo on tuottavuusnakdkulmasta yritykselle sdastéa. On
laskettu, etta yhden poissaolopaivan ennaltaehkaisy tuo yritykseen jopa 415 euroa

lis4a liiketulosta (llmarinen 2012, 6).

Tyo6paikoilla on usein erityisen hyvat mahdollisuudet seurata henkildstdn terveyteen ja
tybhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja oikeanlaisella toiminnalla puuttua niihin ennalta-
ehkaisevéssa vaiheessa. Tyontekijdiden poissaolojen mé&éristd ja mahdollisista syisté
keratdan usein yrityksissa runsaasti lukuja ja tietoja, mutta néita lukuja tarkastelemalla
saadaan tietoa menneestd. Pelk&dstaan tilastoinnin ja kustannusten laskemiseksi tun-

nuslukuja ei ole kannattavaa kerétd, vaan niitd tulisi hydédyntdd ennaltaehkaisevassa



tarkoituksessa, jolloin ty6paikoilla voidaan miettia ratkaisuja sairauspoissaolojen syihin

ja pyrkia niita aktiivisilla toimilla vdhentdmaan. (limarinen 2012, 4.)

Yhteiskunnallisesta n&kdkulmasta pidempiaikaisilla sairauspoissaoloilla, varhaisella
elékoitymiselld, kasvavilla tyokyvyttémyyseldkekuluilla ja heikentyneellda yhteiskunnan
huoltosuhteella on suuri kansantaloudellinen merkitys. Valtion ja yritystenkin nakokul-
masta pyrkimys on varmistaa tydntekijoiden hyva tyokyky lapi koko tyburan ja nain pa-
rantaa tyontekijdiden valmiuksia olla ty6eldmé&ssa yh& pidempé&én ja tuottavammin.
Hallitustasolla on ryhdytty toimiin kestavyysvajeen hillitsemiseksi julkisten menojen
kasvaessa tydvéaeston ikdantyessa ja elédkdityessd. Tausta-ajatuksena on lainsdadan-
nén avulla ollut ohjailla ty6paikkojen toimintaa enemman varhaisemman reagoinnin ja
toiminnan pariin. Tasta esimerkkind on vuoden 2011 alussa voimaan tullut sairausva-
kuutuslain muutos, joka edellyttad, ettd yrityksissa on oltava kaytdssa tyokyvyn hallin-
tamalli. Mallin k&ayttdoénoton motivaattorina on taloudellinen kannustin, jossa Kelan
maksamat tydterveyshuollon ennaltaehkaisevéan tyon korvaukset ovat pienemmaét niis-

sé yrityksissa, joissa mallia ei ole kaytdssa. (llmarinen 2012, 4.)

Suomessa elakoitymisikd on nousussa ja vuonna 2015 tyoelakkeelle jaatiin keskimaa-
rin 60,7—vuotiaina. Vuonna 2015 myonnettiin yhteensd 74 000 kokoaikaista elaketta,
joista normaalin elakditymisen osuus oli 74 prosenttia. Vertailun vuoksi vuonna 2015
tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyi 18 600 henkilda ja eldkditymisika oli 51,9 vuotta. (Man-
ka & Manka 2016, 35-36.) Yleisimmat syyt tydkyvyttémyyselakkeelle siitymisessa ovat
olleet tuki- ja liikkuntaelinsairaudet seka mielenterveyssyyt. Mielenterveyssyista johtuvat
poissaolot ovat olleet huolestuttavan kasvava trendi koko 2000-luvun ajan. Tama on
nakynyt erityisesti nuorten kohdalla, ja vuonna 2010 Kela korvasi alle 30-vuotiaille mie-
lenterveyden hairididen perusteella yli 400 000 sairauspaivaa. (Manka & Manka 2016,
37-38.)

Sairauspoissaoloihin vaikuttaa olennaisesti tydhyvinvoinnin taso tyopaikoilla. Tavoit-
teena on luoda kestavaa tydelamaa ja tuottavuutta tukevaa johtamista, jotka rakentuvat
tyéhyvinvoinnin ja inhimillisen pdaoman luomalle perustalle. Henkil6ston tyohyvinvointi
on strateginen menestystekija ja sita tulisi johtaa suunnitelmallisesti. Suomalainen kasi-
te tydhyvinvoinnille eroaa maailmanlaajuisesta kasityksesta, silla siihen kuuluu useim-
miten tyoterveyden ja tydkyvyn lisdksi myos tydn sujuminen arjessa. (Manka & Manka

2016, 74-75.) Kiinnittdmalla huomiota tydhyvinvoinnin eri osatekijéihin tydpaikoilla ja



kehittdmalla johtamista proaktiivisempaan suuntaan on mahdollista luoda kestavan
tydelaman perusteet. Nain voidaan vaikuttaa myds ennenaikaisiin eldkoitymisiin ja sai-

rauspoissaoloja aiheuttaviin syihin.

2.3 Sairauspoissaolojen maarat Suomessa ja Pohjoismaissa

Tyoterveyslaitoksen keraamien tietojen mukaan pelkastadan Kansanelakelaitoksen kor-
vaamien yli 9 paivaa kestavien sairauspoissaolojen maara Suomessa on 16 miljoonaa
paivaa vuodessa. Suurimmat aiheuttajat ovat tuki- ja liikuntaelinsairaudet sek& mielen-
terveyden hairiét. Suomessa ei ole yhtenaistd rekisterid sairauspoissaoloista, joten
taysin paikkansa pitavien tietojen kerddminen on hankalaa. Kuitenkin useat tahot tilas-
toivat sairauspoissaoloista tietoja, joita yhdisteleméalld ja vertaamalla saadaan koko-
naiskuva sairauspoissaolojen maarista ja syistd Suomessa. Poissaolotietoja tilastoivat
saanndllisesti Tyoterveyslaitos, Elinkeinoelaman keskusliitto, Tilastokeskus seka Kela,
koskien yli 10 paivan sairauspoissaoloja. (Sairauspoissaolojen tilastointi Suomessa
2016.)

Tyobaika ja tydaikajarjestelyt ovat tydantajille niin julkisella kuin yksityiselld puolella tar-
keita resursseja, jonka takia niiden sdanndllinen seuraaminen ja raportoiminen auttavat
pidempiaikaisten trendien tunnistamiseen esimerkiksi tyontekijan poissaolojen kohdal-
la. Elinkeinoelaman keskusliitto EK on kerannyt jasenyrityksiensa tietoja toteutuneista
tybajoista ja poissaoloista jo yli 30 vuoden ajan. Viimeisimmat tydaikatiedustelun tulok-
set ovat vuodelta 2013. Silloin tiedusteluun vastasi 429 yritysta, ja tiedot koskivat noin
167 000 palkansaajaa. (Elinkeinoeldaman keskusliitto 2015, 2-4.)

Tyobaikatiedustelun mukaan EK:n jasenyritysten henkilostolla on tapaturmista ja saira-
uksista johtuvia poissaoloja vuonna 2013 ollut keskimaarin 10 tyopaivaa henkilda kohti.
Vaihtelu on melko huomattavaa kyselyyn osallistuneiden eri henkildstoryhmien valilla,
ja sita selittavat pitkalti tydn luonne ja fyysiset seka henkiset tekijat. Esimerkiksi eniten
poissaoloja oli teollisuuden tyontekijoilld, joilla sairauden tai tapaturman takia poissa-
oloja kertyi vuodessa 14 ty6paivad henkildéad kohden. (Elinkeinoeldaman keskusliitto
2015, 9.)

Sairauspoissaolojen maarat ovat kasvaneet Tyoterveyslaitoksen tekeman Kunta10-
tutkimuksen mukaan kunnallisella puolella 2000-luvulla aina vuoteen 2008 saakka,

jolloin kunta-alalla oli sairauspoissaoloja keskimaarin 19,4 paivaa jokaista henkilotyo-



vuotta kohden. Vuonna 2015 tehdyn tutkimuksen mukaan sairauslomien maara oli las-

kenut ja oli keskimaarin 16,5 paivaa. (KT Kuntatyonantajat 2016, 2.)

Suomessa sairauspoissaolojen vahentamiseksi pitaisi selvittdad Ruotsin mallin mukaiset
toimet, joilla on saatu vuosikymmenen aikana rohkaisevia tuloksia. Pelkat verotukselli-
set keinot tai ensimmaisen sairauspoissaolopaivan karenssi eivat kuitenkaan poista
ongelmaa, jossa poissaolojen syyna ovat esimerkiksi tuki- ja liikuntaelinsairaudet tai
mielenterveyshairiét, jotka aiheuttavat Suomessa suurimman osan pidempiaikaisista

sairauspoissaoloista.

Sairaus- ja tapaturmapoissaolojen osuus % teoreettisesta séédnndéllisesta tydajasta
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Léhde: Pohjoismaiset tydnantajakeskusjarjestot.
Tiedot koskevat kaikissa Pohjoismaissa keskusjarjestéjen jasenyritysten koko henkilostoa.

Kuvio 1. Sairaus- ja tapaturmapoissaolojen %-osuus teoreettisesta saanndllisesta tydajasta

(Elinkeinoelaman keskusliitto 2015).

EK:n mukaan Suomessa on runsaasti sairauspoissaoloja verrattuna useimpiin Euroo-
pan muihin maihin. Tiedot perustuvat Pohjoismaisen ty6nantajakeskusjarjeston jasen-
yrityksista kerattyihin tietoihin. Vuonna 2008 toteutetussa 25 OECD-maan vertailussa
eniten sairauspoissaoloja on ollut Norjassa, toiseksi eniten Ruotsissa ja kolmanneksi
Suomessa. Ruotsissa sairauspoissaolojen maaréd on vahentynyt viime vuosikym-
menentakaisista maarista ja tdhan ovat vaikuttaneet tyovoimapoliittiset toimet, mutta
viime vuosina myods yha etenevissa maarin keinot, joilla alennetaan tyohon paluun

kynnysta. (Elinkeinoeldaman keskusliitto 2015, 14-15.)



Ty6- ja elinkeinoministerion tydolobarometrissa on seurattu suomalaisen tybelaman
laadun kehittymista palkansaajien nakdkulmasta vuodesta 1992 lahtien. Tutkimuksesta
saadaan ajankohtainen kuva esimerkiksi tdiden organisoimisesta, ty0aika- ja palkkaus-
jarjestelmista, tydssad oppimisesta ja vaikutusmahdollisuuksista, tyon intensiteetista,
tydbymparistostd ja -ilmapiiristd. Lisdksi tutkimuksessa huomioidaan palkansaajien
nakemyksia tyomarkkinoiden ja tyoelaman kehittymisesta. Viimeisimman tutkimuksen

tiedot ovat vuoden 2016 syksylta. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2017, 4.)

Sairauspoissaolojen maara on ollut laskussa barometrin kerattyjen tietojen perusteella
vuodesta 2005 alkaen. Tana aikana yha useampi on kuitenkin ollut tdista pois sairau-
den takia ja viimeisen kolmen vuoden aikana sairauspoissaolojen vuosikeskiarvo on
pysynyt 7,3 paivassa. Suurin muutos sairauspoissaolojen laskussa on ollut kuntasekto-
rilla, jossa sairauspoissaoloja on tyypillisesti ollut enemman kuin muilla toimialoilla.
Yleisesti sairauspoissaolojen maarissa ei ole tapahtunut suurempia muutoksia eri toi-
mialojen valilla, mutta viimeisen kymmen vuoden aikajaksolla selkein muutos on baro-
metrissa havaittu sosioekonomisten ryhmien valilla. Tyontekijdasemassa olevien saira-
uspoissaolot ovat laskeneet keskiarvollisesti alempien toimihenkildiden tasolle. Toimi-
henkildiden tasolla sairauspoissaolojen maarat ovat tutkimuksen mukaan pysyneet
ennallaan ja vahiten poissaoloja on edelleen ylemmilla toimihenkildilla. (Tyo- ja elinkei-
noministerié 2017, 68—69.)

2.4 Sairauspoissaoloilmoitukset

Sairauspoissaolojen ilmoituskaytannoét tydntekijan ja tydantajan valilla vaihtelevat run-
saasti alasta riippuen, jolloin noudatetaan kyseisen alan tydehtosopimuksessa sovittuja
ehtoja. Yleensa ilmoittaminen sairaus- tai tapaturmapoissaolosta tapahtuu esimiehelle
puhelimitse. Esimies voi aina velvoittaa tyontekijaa hakeutumaan tyoterveyshuoltoon,
jonka lisaksi tybantaja voi vaatia laakarintodistusta jokaisesta sairauspoissaolopaivas-
ta. (Mattila & Rauramo 2015, 4.)

2.4.1 Kun tydntekija sairastuu

Tydsopimuslain (TSL) 2 luvun 11 §:n 2 momentin mukaan tydntekijan on pyydettaessa
esittava luotettava selvitys tyokyvyttdomyydestdan. Lain sanamuodosta voidaan huoma-

ta, ettad tyontekijan ei ole automaattisesti esitettava tyokyvyttdmyydesta selvitystd vaan
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vasta tydantajan sitad pyytaessa. Tama ei tietenkaan poissulje sita, ettad tydantajan etu-
kateen antamalla ohjeistuksella voidaan velvoittaa tyéntekija esittdmaan selvitys. Selvi-
tyksen esittdmisvelvollisuus voi perustua myods ohjeistukseen tai tyosuhteen aikana
vakiintuneeseen kaytantédon. Samoin tydantaja voi ilmoittaa, ettei tyontekijan tarvitse
toimittaa tyokyvyttomyydestaan selvitysta. Tata voidaan pitdd hyvin harvinaisena, mut-

ta oikeuskaytannossa tastakin on esimerkkeja. (Nyman 2012, 29-30.)

TSL:n 2 luvun 11 §:n merkitys on Suomen tydelaméassa kuitenkin melko vahainen, silla
Suomessa tydntekijdista yli 90 prosenttia kuuluu jonkun tyéehtosopimuksen piiriin, joko
normaali- tai yleissitovuuden perusteella, jonka lisaksi tyoehtosopimuksissa melkein
kaikissa on sovittu sairausajan palkasta jollain tasolla. Tyésopimuslain sdannds tulee-
kin sovellettavaksi niihin tydsuhteisiin, joissa ei sovelleta mitdan tydehtosopimusta.
(Nyman 2011, 12.)

Sen sijaan luotettavaa selvitysta ei ole tydsopimuslaissa maaritelty tarkemmin, joten
paasaantona on tydantajan puolelta pidetty lddkarintodistusta. Tydnantaja voi maarittaa
mitd muuta voidaan pitaa luotettavana selvityksena. Tydehtosopimuksien sanamuodot
my0Os ohjaavat tyopaikoilla noudatettavia kaytanteita. Tyoehtosopimuksen maarays,
jonka mukaan tyontekijan on vaadittaessa esitettava tyokyvyttomyydestaan laakarin
todistus tai muu luotettava selvitys saa eri merkityksen kuin maarays, jonka mukaan
tyontekijan on esitettava laakarintodistus tai muu tydnantajan hyvaksyma selvitys.
(Nyman 2011, 30-31.)

2.4.2 Tyontekijan oikeus tilapaiseen hoitovapaaseen

Sairauspoissaolokaytannoissa on vaihtelua tilanteissa, joissa tydntekijan tarvitsee olla
pois toista esimerkiksi oman sairastuneen lapsensa takia. Laissa on saannokset koski-
en tilapaistd hoitovapaata, ja TSL:n 4 luvun 6 pykadlan mukaan tyéntekijan lapsen tai
muun hanen taloudessaan vakituisesti asuvan lapsen, joka ei ole tayttanyt 10 vuotta,
sairastuessa akillisesti tyontekijalla on oikeus saada lapsen hoidon jarjestamiseksi tai
taman hoitamiseksi tilapaista hoitovapaata enintdan nelja tyopaivaa kerrallaan. Lisaksi
TSL:n 4 luvun 6 pykalan toisessa momentissa saadetaan, ettd tydnantajan pyynndsta
tydntekijan on esitettdva luotettava selvitys tilapaisen hoitovapaan perusteesta. (TSL
2001, 4 luku 6 §.)
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Osassa tyOpaikkoja vaaditaan ladkarintodistus jo ensimmaisesta paivasta lahtien. Ta-
ma kaytantd on laajemmin kaytossa esimerkiksi palvelualoilla. Aiempaa useammalla
tyopaikalla hyvaksytdan ensimmaisind paivanad oma ilmoitus tydnantajalle, ja sairaus-
poissaolon pitkittyessa hakeudutaan tybehtosopimuksessa maaratyn ajan jalkeen tyo-
terveyshuoltoon. Erityisesti 1aakarit eivat nae kaytannon kannalta jarkevana toimintana
sairaan lapsen viemista 1dakariin heti ensimmaisena paivana. Haittana ovat usein kas-

vaneet kustannukset seka tautien leviamien. (Valtavaara & Vaarna 2016.)

Tyontekijan oikeusturvan toteutumisen kannalta maaraysten tulisi olla selkeitd ja vailla
tulkintamahdollisuutta, joka altistaa epaselvat tilanteet riidoille. Tydpaikalla vallitsevat
selkeat toimintatavat sairauspoissaoloilmoitusten suhteen on hyva miettia yhdessa
esimerkiksi tyoterveyshuollon kanssa, jolloin yhtenainen linja kattaa organisaation seka

sidosryhmat ja edistaa avoimuutta seka oikeudenmukaisuutta.

Edellda kuvattua kaytantda voidaan perustella tyontekijan puolelta kohtuullisuusnako-
kulmalla. Lyhytkestoisen sairastelun takia tulee arvioida miten kohtuullista ja tarpeellis-
ta on vaatia tyontekijad hakeutumaan valittomasti tyoterveyshuoltoon ensimmaisena
sairauspaivana. Tyoterveyshuollon rajallisten resurssienkin takia on syyta miettia tyo-
paikalla toimintatapa, jolla pystytddn huomioimaan sairaustapauksissa seka tyonanta-
jan ettd tyontekijan edut. Erityisesti tiettyjen sairausepidemioiden aikana, kuten in-
fluenssakautena ei ole jarkevaa ruuhkauttaa tyéterveyshuoltoa, vaan naissa tilanteissa
tydnantajan olisi mietittava jarkeva ratkaisu. Tallainen voisi olla tydnantajan hyvaksyma
selvitys tyoterveyshoitajalta, terveydenhoitajalta tai sairaanhoitajalta epidemiakautena,
jolloin tyoterveyshuollon tai julkisen puolen laakarin vastaanottoajan saaminen on

mahdollisesti haastavaa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2007, 30-33.)

Sairauspoissaolojen syiden ja maarien kerdaminen valtakunnallisella tasolla on erityi-
sen tarkeaa, silld sen avulla voidaan tunnistaa muutossuunta koskien sairauspoissa-
oloja. Tietoja hydodyntamalla varhaisessa vaiheessa on mahdollista vaikuttaa tulevien
vuosien sairauspoissaolojen maariin ja niiden perimmaisiin syihin. Tydelaman muutok-
sia ja trendeja tutkiessa tulee kiinnittdd huomiota niihin toimintamalleihin, joilla voidaan
ennaltaehkaistd ja vahentdd poissaoloja. Lainsaadantd asettaa tiettyja vaatimuksia
tyopaikoille, joiden mukaan niiden on toimintansa jarjestettdva. Nama koskevat esimer-
kiksi tyoterveyshuollon ja tyopaikan valista yhteistyota, jolla on merkittava vaikutus tyo-

kyvyn yllapitamisessa ja kehittamisessa.
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3 Lainsaadanto

3.1 Suomen perustuslaillinen oikeus sosiaaliturvaan

Suomen perustuslaissa (PL) on saadetty jokaisen oikeudesta tydhon ja elinkeinova-

paudesta, kuten myds oikeudesta sosiaaliturvaan. PL 19 §:n mukaan

"Jokaisella, joka ei kykene hankkimaan ihmisarvoisen elaman edellyttdmaa tur-
vaa, on oikeus valttamattdémaan toimeentuloon ja huolenpitoon. ”

"Lailla taataan jokaiselle oikeus perustoimeentulon turvaan ty6ttémyyden, sai-
rauden, tyOkyvyttdmyyden ja vanhuuden aikana seka lapsen syntyman ja huolta-
jan menetyksen perusteella.”

"Julkisen vallan on turvattava, sen mukaan kuin lailla tarkemmin saadetaan, jo-
kaiselle riittavat sosiaali- ja terveyspalvelut ja edistettdva vaestodn terveytta.”

Perustuslain mukaisesti jokaiselle on turvattava oikeus perustoimeentuloon esimerkiksi
sairauden aikana, ja siitd on saadettava lailla. Kolmannessa momentissa edellytetaan

julkisen vallan edistavan vaeston terveytta. (PL 1999, 2 luku 19 §.)

Hallituksen esityksessd Suomen perustuslaiksi vuonna 1999 uudistus ei muuttanut
yksilon perusoikeuksia merkittavalla tavalla. Perustuslain hierarkkisesti korkeammasta
asemasta tavalliseen lakiin nahden, on siihen koottu yksilon oikeusaseman keskeiset
perusteet, joista saddetdan tarkemmin yksittaisilla laeilla. Perustuslaki poikkeaa muista
laeista siind, ettda se muodostaa kehyksen koko kansalliselle oikeusjarjestykselle. Pe-
rustuslain tulee olla mahdollisimman selked ja ymmarrettava kaikille kansalaisille. (HE
1/1998.)

3.2 Tyodlainsdadantd

Suomessa tyOlainsdadantéa valmistellaan kolmikantaisesti yhteistydssa tyontekijéiden
ja tyonantajien etujarjestdjen kanssa. Eri alojen tydehtosopimuksilla maaritellaan kui-
tenkin tydlainsdadannon lisaksi tyontekijoiden tydehtoja. Tyo- ja elinkeinoministerid
vastaavat tyolainsdadannon valmistelusta ja kehittamisesta, jonka lisaksi se osallistuu
Euroopan unionin ty6lainsdadannon ja kansainvalisen tyojarjeston sopimusten laadin-

taan. (Ty6- ja elinkeinoministerid.)
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Tyodlainsdadantd koostuu useista laeista, joita ovat muun muassa tydsopimuslaki, tyo-
aikalaki, vuosilomalaki, yhdenvertaisuuslaki, laki yksityisyyden suojasta ty0elamassa,
tyoehtosopimuslaki, vuorotteluvapaalaki, opintovapaalaki, palkkaturvalaki seka henki-
I6ston osallistumisjarjestelmia eli yhteistoimintaa yrityksissa, hallintoedustusta ja henki-
I0stérahastoa koskeva lainsdadantd. (Tyo- ja elinkeinoministerid.) Tydsuhteen ehdot
muodostuvat useasta oikeuslahteesta ja oikeuskirjallisuudessa naihin luetaan tydsopi-
muksen maaraysten lisaksi lain nimenomaisten sdannoksien, tydsaantojen, paikallisten
sopimusten, tydehtosopimusten ja tydnantajan maaraysten perusteella. (Lilja 2009,
145, teoksessa Tiitinen 1990, 11-21.)

Tyodsuhteen sdanndstyslahteiden etusijajarjestys on seuraavanlainen: ehdottomat lain-
saannokset, yleissitovan tydehtosopimuksen normit, tydehtolain mukaan noudatettavan
tydehtosopimuksen normit, ehdottomat lainsdanndkset, joista voidaan tyéehtosopimus-
kin poiketa, tydsopimus, tydehtosopimuksen normit, joista voidaan sopia toisin tydso-
pimuksissa, tahdonvaltaiset lainsddnnokset, tavanomaisen oikeuden normit seka tyo-
antajan kaskyt. Luonnollisestikaan tydnantajalla ei ole oikeutta muuttaa lainsdadantoa
eika yksipuolisesti tydehtosopimuksen ehtoja. Sen sijaan direktio-oikeus antaa tyénan-
tajalle mahdollisuuden vaikuttaa yksipuolisesti tydsopimuksen tiettyihin ehtoihin. Naita
kasitelldan tarkemmin luvussa 3.3.1. (Lilia 2009, 145-146, teoksessa Sarkko 1980,
289.)

3.3 Tyo6sopimuslain maarittdmat velvollisuudet tydnantajalle ja tyontekijalle

Tyosopimuslakia sovelletaan sopimukseen, jolla tyontekija tai tyontekijat yhdessa tyo-
kuntana sitoutuvat henkildkohtaisesti tekemaan tyota tydnantajan lukuun tdman johdon
ja valvonnan alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan (TSL 2001, 1 luku 1 § 1
momentti). Tybantajalle ja tydntekijalle on maaritelty velvollisuuksia tydsopimuslain
toisessa ja kolmannessa luvussa, jossa maarataan esimerkiksi tydantajan velvollisuu-
desta tasapuoliseen kohteluun, ty6turvallisuuden varmistamiseen seka palkan maksus-
ta. Tybantajalla on tyontekijad huomattavasti enemman velvollisuuksia, johtuen tyonte-

kijan heikommasta asemasta.

Tyontekijan velvollisuuksista keskeisin on tydntekijan velvoite tehda tyonsa huolellisesti
noudattaen niitd maarayksia, joita tydnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suo-
rittamisesta. Tyontekijan on toiminnassaan valtettdva kaikkea, mika on ristiriidassa

hanen asemassaan olevalta tyontekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn
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kanssa. (TSL 2001, 3 luku 1 §.) Tydntekijan huolellisuusvelvoitteesta saadetdan TSL:n
3 luvun 2 §:ssa, jonka mukaan tyontekijan on noudatettava tyotehtavien ja tydolojen
edellyttdmaa huolellisuutta ja varovaisuutta seka huolehdittava kaytettavissaan olevin

keinoin niin omasta kuin tyopaikalla olevien muiden tyontekijoiden turvallisuudesta.

Tyosopimuslaissa maaritettyihin tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu palkan maksami-
nen sairauspoissaolon takia. Tydsopimuslain mukaan tyontekijalla, joka on estynyt te-
kemasta tyotaan tapaturman tai sairauden vuoksi, on oikeus sairausajan palkkaan.
Tama edellyttaa, ettad tyontekija ei ole aiheuttanut tyokyvyttomyyttaan tahallaan tai tor-
keallda huolimattomuudella. Tyontekijalla on velvollisuus esittad luotettava selvitys tyo-

kyvyttdmyydestaan tydnantajan sita pyytaessa. (TSL 2001, 2 luku 11 §.)

3.4 TyoOnantajan direktio-oikeus

TSL:n 1 luvun 1 §:n sekd TSL:n 3 luvun 1 §:n mukainen sdannds, jossa tyontekija si-
toutuu henkilokohtaisesti tekemaan tyota tydantajan lukuun tdman johdon ja valvonnan
alaisena palkkaa tai vastiketta vastaan, muodostavat tyGantajalle tydnjohto-oikeuden
eli direktio-oikeuden. Tyonjohto-oikeus maaritellddn tydnantaja-asemaan perustuvana
oikeutena antaa tyontekijalle maarayksia tydon suorittamisesta (Paanetoja 2015). Nai-
den kahden lain sdanndksen katsotaan perustuvan tydantajan direktio-oikeuden kasit-
teeseen myos Liljan (2009, 148) perusteluissa. Lilja erottaa direktio-oikeudesta erilleen
tybantajan liikkkeenjohtovallan eli tydnantajan kelpoisuuden johtaa liiketta ja tyota. Talla
tarkoitetaan yrityksen omistajan oikeutta tehda yrityksessaan ratkaisuja, joille on liiketa-
loudellinen peruste. (Lilja 2009, 148.)

Tyobnjohtovalta antaa tydantajalle oikeuden Iahtokohtaisesti maaritella tarkemmin tyon
sisaltdoa seka jarjestella tyota ja tydmenetelmia. Taman lisaksi tydnjohtovaltaan luetaan
kuuluvaksi oikeus antaa yksityiskohtaisia ohjeita tyon suorittamistavasta ja -paikasta.
Tybnantajalla on oikeus myds paattda, kuka kaytdnndssa johtaa ja valvoo ty6tad. On
kuitenkin huomioitava, etta tyonjohtovallan laajuuteen voidaan vaikuttaa seka tyoehto-
ettd tyosopimuksin, jolloin niissé sovittuja ehtoja on ensisijaisesti noudatettava. Tyon-
johtovallalla on omat rajansa, mutta kokonaan sita ei voida sopimuksin poistaa. (Paa-
netoja 2015.)

Direktio-oikeudella on luonnollisesti omat rajansa, joihin tydnjohtovalta ulottuu. Tyénan-

taja ei esimerkiksi antaa maarayksia, jotka kohdistuvat tydnantajan henkildkohtaisiin
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perusoikeuksiin ja olisivat siten oikeusjarjestyksen vastaisia. Lisaksi direktio-oikeutta on
rajoitettu siten, ettd tydnantaja ei saa olennaisesti muuttaa tydsuhteen ehtoja. Oikeus-
kaytanndssa on paadytty kuitenkin siihen, etta direktiovalta oikeuttaa tyOnantajaa te-
kemaan muutoksia tydsuhteen ehtoihin tydsopimuksen sisalla. Tama mahdollistaa laa-
jan mahdollisuuden tehda muutoksia tydsuhteen ehtoihin, mikali tydsopimus on valja ja
ehtoja ei ole tarkasti maaritelty. Lisaksi maaritellessa tyosopimuksen ehtoja on huomi-
oitava tyosopimukseen sisallytettyihin kirjallisten ehtojen lisdksi myos vakiintunut kay-
tantd tybantajan ja tyontekijan valilla. Vakiintuneen kaytannon voidaan katsoa muodos-
tavan sopimusehdon, vaikkei siité olisi erikseen sovittu osapuolten valilla. (Lilja 2009,
148.)

Direktio-oikeuden merkitys on hyva tiedostaa esimerkiksi muokatun tyon tilanteessa tai
tybantajan mahdollisuudesta tavoittaa ja olla yhteydessa tyontekijaan pitkdn sairaus-
poissaolojakson aikana. Useimmiten tavoitteena on sopia tyonjarjestelyistd yhteisym-
marryksessa tyontekijan ja tyonantajan valilla. Mikali tyontyontekija ei halua itseensa
pidettavan yhteyttd sairausloman aikana, on tydnantajan pohdittava yhteydenpidon
tarpeellisuutta kyseissa tilanteessa. Tarvittaessa on yritettdva sopia tyontekijan kanssa
muusta jarjestelysta, mikali se on ehdottoman tarpeen esimerkiksi tyotehtavien toteut-
tamiseksi korvaavalla tavalla. Direktio-oikeuden maarayksia ei voida ulottaa tilantee-

seen, jossa tyontekija ei ole kykeneva tydskentelemaan.

3.5 Hallituksen esitys tyosopimuslaista HE 157/2000

Nykyinen ty6sopimuslaki tuli voimaan vuonna 2001, ja silld uudistettiin kokonaisvaltai-
sesti aikaisempaa vuoden 1970 tydsopimuslakia. Lakiehdotuksessa lahtokohdat ja
paalinjat pysyivat pitkalti ennallaan, silla tydsopimuslaki on edelleen tydelaman perus-
laki. Suurimmat muutokset koskivatkin lain jasentelya ja uutta kirjoitusasua, jossa tyo-
elamaa ohjaava saantely paivitettiin vastaamaan nykyaikaa. Sdannésten osalta muu-
toksia aiheuttivat muutokset tydelaman sisalldssa, Suomea sitovat kansainvaliset vel-
voitteet seka vuoden 2000 perustuslain perusoikeussaannokset. Tydsopimuslakia on
paivitetty viimeisen 30 vuoden aikana yli 20 kertaa, jolloin on pyritty vastaamaan tyo-
eldaman muutoksiin seka kansainvalisiin velvoitteisiin, joihin Suomi on sitoutunut. (HE
157/2000.)
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3.5.1 Nykytilan arviointi hallituksen esityksessa

Tyodlainsdadanto on perinteisesti rakentunut merkittaviltd osin pakottaville sdannoksille,
joiden tarkoituksena on ollut suojata tydsuhteen heikompaa osapuolta eli tyontekijaa.
Tybehtosopimuksin on toteutettu riittavan sopimustasapainon toteutumista tydsuhteis-
sa, joiden saantely muuten on pakottavaa. Tarkeimmissa tyolaeissa, kuten myos tyo-
sopimuslaissa on tyonantajia ja tyontekijoitd edustavat tydmarkkinajarjestot oikeutettu
sopimaan laissa erikseen mainituista tydsuhteen ehdoista laista poiketen. Tydehtoso-
pimusten oikeudellinen asema tyosuhteen ehtojen hierarkiajarjestelmassa on jarjestetty
tybehtosopimuslaissa siten, etta tydehtosopimusmaarays ohittaa sen kanssa ristiriidas-
sa olevan tyésopimusehdon. (HE 157/2000.) TAma kuvastaa hyvin nykyaikanakin val-
litsevaa laajaa sopimusvapautta ja tydehtosopimusten laajaa merkitysta suomalaisessa

tyoelamassa.

Hallituksen esityksessa keskeiset ehdotukset ovat seurausta talous- ja tydelamassa
tapahtuneista muutoksista, jotka ovat olleet vahvistamassa kehitysta entista dynaami-
sempaan suuntaan. On havaittu, ettd sopimusehtoja halutaan muokata toisaalta yritys-
ten tarpeiden ja tarjolla olevien mahdollisuuksien mukaan siten, etta tyosuhteen ehdot
olisivat sopeutettavissa kulloinkin vallitseviin olosuhteisiin. Taman liséksi perusteluissa
on tunnistettu tyontekijan henkilokohtaisten tarpeiden ja ha&nen elamantilanteidensa
huomioon ottaminen. Ehdotuksen aikaan keskustelua on kayty entista suuremman
paatosvallan antamiseksi tyopaikkatasolle tyosuhteen ehdoista sovittaessa. Tama on
johtanut toisaalta siihen, ettd valtakunnallisiin tydehtosopimuksiin on vaihtelevassa
maarin lisatty paikallisten osapuolten mahdollisuuksia sopia tydehtosopimusten anta-

missa rajoissa tydpaikkakohtaisista ratkaisuista. (HE 157/2000.)

Hallituksen esityksessa vuosituhannen alussa on tiedostettu tydelaman muutos dy-
naamiseen ja joustavampaan suuntaan, jolloin tydsuhteiden ehdot olisivat muokatta-
vissa kulloisenikin vallitsevaan tyottilanteeseen. Tata hallituksen esityksessa esille nos-
tamaa huomiota voidaan edelleen pitaa ajankohtaisena ja merkittavana. Keskustelua
voidaan toki kayda taman hetkisten ratkaisujen toimivuudesta nykyisessa tybelamassa.
Kuitenkin tydntekijoiden henkilokohtaisten tarpeiden ja eldamantilanteen joustavampi
huomioiminen ty6- ja tyoehtosopimusten ehdoissa on jatkuvasti lisdnnyt merkitystaan
ja naita tavoitteita vasten voidaan tydn muokkaamista seka varhaisen tuen mallia pitaa

mahdollisina keinoina, joilla asetettuja tavoitteita voidaan edistaa ja saavuttaa.
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On tietenkin huomioitava myds tyénantajan puoli ja yrityksille annetut mahdollisuudet
sopeuttaa tydsopimuksen ehtoja vallitsevaan tilanteeseen. Kuitenkin laki muuttuu hi-
taammin kuin kaytannot tydelamassa ja tdman takia joustavauus lain sallimissa rajois-
sa edesauttaa yrityksien mahdollisuuksia muuttaa toimintaansa vastaamaan nykyajan

vaatimuksia.

3.5.2 Vaikutukset eri kansalaisryhmien asemaan

Hallituksen esityksen yksityiskohtaisissa perusteluissa nostetaan esille tydnantajan
velvollisuudet huomioida eri kansanryhmien erilaiset tarpeet ja asema. TyOnantaja ei
saisi ilman perusteltua syyta asettaa tyontekijoita eri asemaan ian, terveydentilan, kan-
sallisen tai etnisen alkuperan, sukupuolisen suuntautuneisuuden, kielen, uskonnon,
mielipiteen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai muun

naihin verrattavan seikan vuoksi (HE 157/2000).

Perusteluissa nostetaan erityisesti esiin ikaantyvien tyontekijoiden asema ja sen huo-
mioiminen tydsuhteissa. Ty6nantajan olisi niin ikdan huolehdittava siita, etta tyontekija
voi suoriutua tydstdan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tydmenetelmia muu-
tettaessa tai kehitettdessa. Taman lisaksi tydnantajan olisi pyrittava edistamaan tyon-
tekijan mahdollisuuksia kehittya ty6ssa kykyjensa mukaan uralla etenemiseksi. Saan-
nds velvoittaisi tydnantajaa ottamaan huomioon myds ikaantyvat tyontekijat ja heidan
koulutukselliset tarpeensa. (HE 157/2000.)

Hallituksen esityksissa korostuu vaatimus kohdella tyontekij6ita I&htdkohtaisesti tasa-
puolisesti, ellei poikkeamiselle ole hyvaksyttavaa syyta. Tama on huomioitava tyénan-
tajan puolelta eri kansalaisryhmienkin kohdalla, joista yhden ryhman muodostavat
ikaantyvat tyontekijat. Riippuen muun muassa tyon laadusta ja tyontekijan henkilokoh-
taisista ominaisuuksista on mahdollista, ettéd tyontekijalla ei ole fyysisia tai henkisia
voimavaroja tehda tyota ikaantyneena. Tama on huomioitava erityisesti tyouria piden-
nettdessa. Tasta syysta tydnantajan on huomioitava tyontekijoidensa yksilolliset omi-
naisuudet ja pyrittava edistamaan heidan tydssajaksamistaan. Tydn muokkaaminen on

yksi joustava vaihtoehto, jolloin muutetaan tai kehitetdan tehtavaa tyota tai menetelmia.

On usein seka tydnantajan ettd tydntekijan edun mukaista, ettd mahdollisuudesta jous-
tavaan tyontekemiseen keskustellaan hyvissa ajoin ja selvitetddn mahdollisuuksia mo-

lemminpuoliseen joustoon. Tarkeana osana on selvittda koulutusmahdollisuuksia ja
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vaihtoehtoisia tyotapoja, mikali tyontekijan mahdollisuus aikaisemman tyotehtavan te-
kemiseen muuttuu. Tietenkdan aina ei tyontekijaa tyon luonteesta tai muusta syysta
johtuen voida sijoittaa toiseen tehtavaan tai kouluttaa uuteen tehtavaan. Myos tyonteki-
jan yksilolliset ominaisuudet voivat olla esteena tydn muokkaamisen kayttdoon tai tyon-

antajan halukkuuteen kouluttaa tyontekijaa.

Hallituksen esityksen perusteluissa nostetaan esille myds epatyypillisissa tydsuhteissa
olevien aseman parantaminen, mutta opinnaytetydn laajuuden takia sita ei tdssa kasi-
telld. Yleisend huomiona on hyva todeta, etta eri kansanryhmien valisia eroja tiedoste-
taan nykyisin tyoelamassa paremmin, ja kehitys vuosituhannen alun tyésopimuslain

voimaantulemisesta vastaa entistd paremmin tyéelaman alati muuttuvia vaatimuksia.

3.6 Tydturvallisuuslain asettamat vaatimukset

Tyoturvallisuuslain (TTL) tarkoituksena on parantaa tydymparistéa ja tydolosuhteita
tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua
tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta johtuvia tydntekijoiden

fyysisen ja henkisen terveyden haittoja (TTL 2002, 1 §).

Tybnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tydntekijoiden turval-
lisuudesta ja terveydesta tydssa. Tassa tarkoituksessa tydnantajan on otettava huomi-
oon ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistodn samoin kuin tyontekijan henki-
I6kohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. (TTL 2002, 2 luku 8 § 1 momentti.) Tyénantajan
on jatkuvasti tarkkailtava tydymparistda, tyOyhteison tilaa ja tyétapojen turvallisuutta.
Tybnantajan on myds tarkkailtava toteutettujen toimenpiteiden vaikutusta tyon turvalli-

suuteen ja terveellisyyteen. (TTL 2002, 2 luku 8 § 4 momentti.)

Tyoturvallisuuslain sdannodsten rikkomisesta on mahdollista tuomita tyonantaja tai ta-
man edustaja sakkoon tydturvallisuusrikkomuksesta. Tama edellyttaa, etta rikkomus on
tehty tahallaan tai lain maarayksia on laiminlyéty huolimattomuudella. (TTL 2002, 8
luku 63 §.) Tyéturvallisuuslaki asettaa tydnantajalle runsaasti vaatimuksia liittyen tyo-
turvallisuuden yllapitamiseen ja kehittdmiseen. Lain tarkoituksena on varmistaa, etta
tyontekija pystyy tekemaan tyonsa turvallisesti ja tydolosuhteet huomioidaan riittavalla
tavalla. TyOnantajalle tyoturvallisuuslaki asettaa toimisvelvollisuuden eli toiminnan on

oltava ennakoivaa ja ilmenneisiin epakohtiin on puututtava.
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3.7 Tyoterveyshuoltolaki ja sen kaytanndn merkitys osana tyohyvinvointia

Tyo6terveyshuoltolaissa (TTHL) sdadetdan tydnantajan velvollisuudesta jarjestaa tyo-
terveyshuolto seka tydterveyshuollon sisédllosta ja toteuttamisesta. Lain tarkoituksena
on edistda yhteistoimin yhdessa tydnantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon kanssa
tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon ja tydympariston terveelli-
syytta ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveytta seka tyo- ja toimintakykya tyduran eri

vaiheissa seka tydyhteisdn toimintaa. (TTHL 2001, 1 §.)

Tybnantajan on siis vastattava tydterveyshuollon aiheuttamista kustannuksista. Tyoter-
veyshuollon sisdlté on maaritelty TTHL:n 12 §:ssd, jonka mukaan tyoterveyshuoltoon
kuuluu hyvan tyoterveyshuoltokaytdanndon mukaisesti tyon ja tydolosuhteiden terveelli-
syyden ja turvallisuuden selvittdminen ja arviointi toistuvin tydpaikkakaynnein, tyonteki-
joiden terveydentilan seka tyo- ja toimintakyvyn selvittaminen, arviointi ja seuranta.
Lisaksi tyoterveyshuoltoon katsotaan kuuluvan vajaakuntoisen tyontekijan tydssa sel-

viytymisen seuranta seka sen edistaminen. (Tietosuojavaltuutettu 2014.)

Tyoterveyshuollolla on keskeinen merkitys tyourien pidentdmisessa ja jatkamisessa.
Tavoitteiden saavuttaminen vaatii hyvaa, suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa
yhdessa tybantajan, henkiloston ja tyoterveyshuoltoa tuottavan organisaation valilla.
Tyokykya edistavien toimien suunnittelun ja tyokyvyttdmyyden uhan arvioiminen saa
yha suurempaa painoarvoa ja painopistetta siirretdan tarvittavien toimien saavuttami-
seksi. Keskeisia toimintamuotoja tyoterveyshuollolla ovat muun muassa terveystarkas-
tukset ja niihin liittyvat tyokyvyn mittausmenetelmat, tydpaikkaselvitykset, tydssa selviy-
tymisen seuranta ha osatyOkykyisten tydssa selviytymisen tukeminen. (KT Kunta-
tybnantajat 2015, 11.)

Tyodterveyshuollon ja tyopaikan valinen yhteistydon on oltava toimivaa ja tiedonkulun
mutkatonta, jotta tyOkykyyn vaikuttavia tekijoita voidaan havaita ja mahdollisiin muutok-
siin tydkyvyn yllapitdmiseksi voidaan ryhtyd. Hyvana esimerkkind tastd on Suomen
suurimman tydeldkevaikuttaja Kevan luoma aktiivisen tuen toimintatapa, jolla voidaan
tunnistaa ja ratkaista tilanteita, jotka voivat johtaa tyokyvyn alenemiseen. Kevan piiriin
kuuluu kaikkiaan 1,2 miljoonaa julkisen sektorin tyontekijaa. Mallissa painottuu luotta-
muksellisen ja aktiivisen suhteen muodostuminen tyoterveyshuollon ja ty6paikan valille,

jotta mahdollisiin tydkykyongelmiin voidaan puuttua riittdvassa vaiheessa. (Keva 2017.)
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Mallin muodostavat nelja tekijaa, jotka ovat varhainen tuki, tyoterveysyhteistyo, tehos-
tettu tuki sekd paluun tuki. Varhaisen tuen mallissa tydyksikkd tunnistaa ja ratkaisee
itse tilanteita, jotka voivat johtaa tydkyvyn heikentymiseen ja taméa on osa esimiestyota.
Tyoterveysyhteistydssa tarkoituksena on selkeyttda tavoitteet, roolit ja vastuut seka
edistda tyokykya kokonaisuudessaan. Tehostun tuen kayttd on tarpeen, kun tydyksikon
omat resurssit eivat riitd tyokyvyn heikentymisen estamiseen tai riittdvaan ratkaisuun.
Talléin korostuu tyonantajan TTHL 1 §:n mukainen velvollisuus. Viimeinen mallin osa
on paluun tuki, jota hyddynnetaan tydntekijan pitkan sairauspoissaolon jalkeen. Tassa
toteutuksesta vastaa esimies, ja tydterveyshuolto toimii tarvittaessa tukiresurssina.
(Keva 2017.)

Sairauspoissaoloja, tydntekijan turvallista tydskentelyad ja tydkyvyn yllapitamiseen tah-
taavia toimia saadellaan useilla laeilla, kuten edellisissa luvuissa on esitelty. Tassakin
tyoterveyshuollon merkitys korostuu sen lakisdateisten tehtavien osalta, johon varhai-
sen tuen malli kuuluu. Lainsdadantd on muuttunut vuosien aikana huomioimaan yha
paremmin ty6elaman muutokset ja lakimuutoksia tehdaan tavoitteena kannustaa yri-
tyksid huolehtimaan ja ennaltaehkaisemaan tyokyvyn heikkenemisesta johtuvia pois-

saoloja ja ennenaikaisia elakoitymisia.

4 Tyoehtosopimukset

Tybantajan on noudatettava vahintaan valtakunnallisen, asianomaisella alalla edusta-
vana pidettavan tydehtosopimuksen maarayksia niista tydsuhteen ehdoista ja tydolois-
ta, jotka koskevat tyontekijan tekemaa tai siihen lahinnd rinnastettavaa tyétéa (TSL
2001, 2 luku 7 § 1 momentti). Tydésopimuksen ehto, joka on ristiridassa yleissitovan
tydehtosopimuksen vastaavan maarayksen kanssa, on mitatdn ja sen sijasta on nou-
datettava yleissitovan tyéehtosopimuksen maaraysta (TSL 2001, 2 luku 7 § 2 moment-
ti). Talloin tyénantaja, jonka on noudatettava tyéehtosopimuksen maarayksia ei voi
tyontekijan kanssa tehtavassa tydsopimuksessa laatia sopimusehtoja, jotka ovat risti-
riidassa tydehtosopimuksen maarayksien kanssa. Tydehtosopimusten suuresta katta-
vuudesta johtuen tydantajalla on suhteen hyvin rajatut mahdollisuudet vaikuttaa tiettyi-

hin sopimusehtoihin, kuten esimerkiksi tydaikaan ja palkkaukseen.

Tyo6- ja elinkeinoministerid julkaisee saanndllisesti tutkimuksia tydehtosopimusten kat-
tavuuksista Suomessa. Viimeisimman tutkimuksen mukaan vuonna 2014 Suomessa

on voimassa noin 200 tydehtosopimusta ja niiden piiriin kuuluu 89,3 prosenttia palkan-
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saajista. Naihin lukuihin lasketaan mukaan kaikki yksityisen sektorin palkansaajat, jois-
ta tybehtosopimuksen piiriin kuuluu 84,3 prosenttia sekd myos julkinen sektori, jolla
sopimukset kattavat kaikki palkansaajat. Lukumaarallisesti yksityisella sektorilla tyos-
kentelee noin 218 000 palkansaajaa, jotka eivat kuulu minkdan tydehtosopimuksen
piiriin. (Ahtiainen 2016, 5.)

Tybehtosopimus voidaan maaritella palkansaajaliiton ja tyonantajaliiton valisend sopi-
muksena tyOehdoista, joita sopimuksen soveltamisalalla noudatetaan. Tydehtosopi-
mukset jaetaan normaali- ja yleissitoviin tybehtosopimuksiin, joista ensin mainitulla
tarkoitetaan tybantajaliittoon kuuluvia tydnantajia ja heidan soveltamisalalla olevia pal-
kansaajia, joita tydehtosopimus sitoo. Jalkimmainen tydehtosopimus sitoo kaikkia so-
veltamisalalla toimivia tydantajia. Sopimusalan kaikkien tydnantajien, mukaan lukien
tybantajaliittoon kuulumattomienkin, on noudatettava talloin sopimuksessa maariteltyja
minimiehtoja tehdessdan tydsopimuksia. Tydehtosopimusta pidetaan yleissitovana,
mikali vahintdan noin puolet sopimusalan palkansaajista toimii jarjestaytyneen palkan-
saajan palveluksessa. Yleissitovuutta on laajennettu vuonna 2001 ty6ehtosopimus-
laissa, jolloin pelkkd 50 prosentin kattavuus sopimuksessa ei ole ainut yleissitovuuden
ehto. Tama ehto on yhdenmukainen korkeimman oikeuden vuonna 1974 esittaman
tulkinnan kanssa. (Ahtiainen 2016, 9-11.)

Seuraavaksi tarkastelen eri toimialojen tyéehtosopimuksia keskittyen erityisesti ehtoi-
hin, joissa huomioidaan tyokyvyn yllapitaminen ja toimenpiteet tydurien pidentdmiseksi.
Tybehtosopimuksissa sovituilla ehdoilla on suuri merkitys, silla niiden piiriin kuuluu val-
taosa Suomen palkansaajista. Sovituilla ehdoilla voidaan vaikuttaa muun muassa tyon-
tekijoiden tyokykyyn ja ennaltaehkaistd sairauspoissaoloja. Hyvana esimerkkina toimii
teknologiateollisuuden toimihenkildiden tydehtosopimus, jossa nostetaan esille tyohy-

vinvointi, osaamisen kehittdminen ja tyokyvyn yllapitaminen.

4.1 Teknologiateollisuuden tydéehtosopimus

Tybehtosopimuksessa on kiinnitetty huomiota tyohyvinvointitoiminnan merkitykseen,
jossa henkildston tyohyvinvointi luo edellytykset menestyvalle liiketoiminnalle. Tama
korostuu tyodikaisen vaeston vahetessa ja tyourien pidentamiseksi tahtdavien toimien
onnistumiseksi. Naita toimia ovat esimerkiksi ikdantyneiden tyontekijoiden tyo- ja toi-

mintakyvyn edistaminen tyopaikoilla, jossa tybantaja ja tyontekija keskustelevat toi-



22

menpiteistd tydssa jaksamisen parantamiseksi. (Teknologiateollisuuden toimihenkil®i-
den tyéehtosopimus 2013-2016, 15-16.)

Myos teknologiateollisuuden tydehtosopimuksessa nostetaan esiin ikdantyneiden tyon-
tekijdiden huomioiminen ja toimenpiteet tyourien pidentamiseksi. Liitot ovat laatineet
yhteisen Teknologiateollisuuden tydkaari -mallin, johon sisallytetty toimenpiteet kasitta-
vat esimerkiksi johtamiseen, tydurien suunnitteluun, osaamiseen ja ammattitaitoon,
tydn muokkaamiseen ja erilaisiin tydaikajarjestelyihin. (Teknologiateollisuuden tyéehto-
sopimus 2013-2016, 41-42.) Yleisesti tyOkyvyn merkitys on huomioitu tyéehtosopi-
muksissa ja tyky-toimintaan liittyen on sovittu tydpaikalla toteutettavasta tyokykya yl-
lapitavasta toiminnasta yhteistydssa tyOnantajan, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon

kanssa (Teknologiateollisuuden tydehtosopimus 2013-2016, 111).

4.2 Muut tydehtosopimukset

Muidenkin alojen tydehtosopimuksiin on otettu ehtoja, jotka koskevat tyokykya yllapita-
vaa toimintaa ja sairauspoissaolojen hallintaa. Autoalan toimihenkildita koskevassa
tydehtosopimuksessa otetaan huomioon ikdantyneiden tyo- ja toimintakyvyn edistami-
nen tyopaikalla. Sopimuksessa sovitaan kiinnitettavaksi erityistd huomiota tydkyvyn ja
kuormituksen huomioimiseen. Lisaksi sairastavuuden ja siitd johtuvien poissaolojen
vahentamiseksi seka tyokyvyn sailyttdmiseksi tulee tyopaikkojen hyddyntaa laadittuja
tyoterveyshuollon tydpaikkaselvityksia, riskien arviointeja ja henkil6stésuunnitelmia.

(Autoalan toimihenkil6itd koskeva tyéehtosopimus 2013-2016, 4.)

Metsaalan tydehtosopimuksessa huomioidaan niin ikdan tyokykya yllapitavan toimin-
nan merkitys. Sopimuksessa painotetaan tyéterveyshuollon, tydsuojeluorganisaation,
linjajohdon ja henkilostohallinnon yhteistyota tyokykya yllapitavan toiminnan tehostami-
seksi. Tyoterveyshuollon merkitys korostuu sen laatiman toimintasuunnitelman takia,
jolla taataan toiminnan oikea-aikainen aloittaminen ja toteutuminen. (Metsaalan tyéeh-
tosopimus 2013-2017, 44.)

Elintarviketeollisuuden toimihenkildiden tydehtosopimuksessa maarataan asetettavaksi
liittojen yhteinen tyoryhma, jonka tarkoituksena on edistaa tyontekijoiden tydhyvinvoin-
tia ja huomioida eri-ikdisten tyontekijoiden tyokyvyn yllapitaminen. Huomiota kiinnite-
tdan myos henkiloston ammatillisen osaamisen kehittamiseen ottaen huomioon varsin-

kin ikdantyvat tyontekijat. Sopimuksessa pyritdadn yhteisen tyéryhman avulla edista-
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maan myos sairauspoissaolojen hallintaa, mutta tarkempia kaytantoja naiden tavoittei-
den saavuttamiseksi ei tydehtosopimuksessa avata. (Elintarviketeollisuuden toimihen-
kildiden tydehtosopimus 2014-2017, 5.)

Sen sijaan tietyissd suuria tydntekijamaaria koskevissa tydehtosopimuksissa ei ole
mainintaa tyokyvyn huomioimisesta tai toimenpiteista tyourien pidentamiseksi. Esimer-
kiksi rahoitusalan, kaupan tai suunnittelu- ja konsulttialan tydehtosopimuksissa vuosille
2013-2017 ei ole mainintaa tyokyvyn yllapitdmisesta tai tavoitteesta pidentaa tyouria
tydhyvinvointia huomioimalla. Yha useammassa tydehtosopimuksessa on kuitenkin
huomioita ja sovittu toimenpiteistd, joilla pyritaan vaikuttamaan positiivisesti sairaus-
poissaolojen hallintaan ja niiden vahentamiseen. Lisaksi tyOkyvyn ja kuormituksen
merkitys ty0elaman vaikutustekijand on tunnistettu sopimuspuolten toimesta. Sen si-
jaan paivittaisten toimien toteutuminen ja niiden seuraaminen on jokaisen tyOpaikan ja
esimiesten vastuulla. On havaittavissa, ettéd tydehtosopimusten tasolla ajatusmaailma
on kaantynyt huomioimaan yhad enemman tybelaman tarpeita, ja erityisesti tarvittavia

toimenpiteitd varmistamaan yha terveempia ja pidempia tyduria.

5 Tyokyky ja tyon muokkaaminen

5.1 TyoOkyky

Pratsch ja Savolainen maarittavat tydkyvyn tyontekijan voimavarojen ja tyon vaatimus-
ten valisena tasapainona. Eri-ikaisilla tyontekijoillda on erilaiset voimaprdfiilit, joihin vai-
kuttavat muun muassa fyysinen ja psyykkinen terveys, tyontekijan koulutus, omaksuttu
tietomaara seka valmiudet tiedon hyddyntamiseen tyotehtavissa. Mikali tydn vaatimuk-
set ylittavat tydntekijan kaytdssa olevat voimavarat, on tyOkyky vaarassa, jolloin on
mietittdva keinoja, joilla tyota voidaan kehittaa seka vahvistaa tyontekijan voimavaroja.
Tydn muokkaaminen on mahdollinen keino, jolla tydn vaatimuksia saadaan sovitettua
tydntekijan voimavaroihin suhteutettua. (Pratsch & Savolainen 2014, 2.) Tydkykya
alentavia syita on lukuisia ja usein taustalla ovat sairaudet, pitkdaikainen ja haitallinen
henkinen tai fyysinen kuormittavuus. Lisaksi tydkykya voivat alentaa yksityiseldamaan

liittyvat elintavat ja elamantilanteet. (Mattila & Rauramo 2015, 2.)
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5.2 Tyon muokkaaminen

Yksilollista tydon muokkaamiseen on olemassa useita eri keinoja ja tapoja, joista tulisi
valita tyontekijan haitallisten kuormitustekijoiden vahentamiseen parhaiten soveltuva.
Tydn muokkaamista voidaan tehda kehittdmalla tyon sisaltdoa tai kayttamalla tyontekoa
helpottavia apuvalineita. Tyontekijan tilanteesta riippuen mahdolliset ty6ajan muok-
kaamiset, kuten tydajan lyhennys, yksildllisten tydaikamallien luominen tai siirtyminen

tydnkiertoon voivat edesauttaa tydssajaksamista. (Pratsch & Savolainen 2014, 3.)

Tyopaikoilla tulisi luoda selkeat ja tasapuoliset kaytannot, jolloin esimies ja tydntekija
keskustelevat mahdollisuudesta tydn muokkaamiseen, mikali jompikumpi osapuoli kat-
soo sen tarpeelliseksi tyOssdjaksamisen parantamiseksi. Kaikilla tyopaikoilla tyon
muokkaaminen ei edella mainittujen keinojen avulla ole mahdollista johtuen tyon luon-
teesta ja yksilOllisista tyotehtavista. Naissa tyotehtavissa toimivien tyontekijoiden tyos-
sajaksamisen parantamiseksi seka tyokyvyn yllapitamiseksi tulee keksia vaihtoehtoisia

keinoja, joilla samat edut ja hyédyt saavutetaan. (Pratsch & Savolainen 2014, 3.)

Tydn muokkaamisen onnistumiseksi tulee olla riittava tietamys tyon vaatimuksista seka
kyseisen tyotehtavan kuormitustekijoista, jotka voivat muodostua kriittiseksi tyokyvylle.
Tasta johtuen tyopaikalla on oltava ennakoivia toimintatapoja, joilla estetaan tai vahen-
netdan liiallisia kuormitustekijoita. Tydnantajan vastuulla on tunnistaa tyopaikan vaarat
seka arvioida niihin liittyvat riskit ja tarvittaessa korjata esiintyneet puutteet. Tybnanta-
jan tulisi lisdksi suorittaa tyéterveyshuollon tydpaikkaselvitys seka luoda toimenpideoh-

jelma, jota tyOpaikalla aktiivisesti seurataan. (Pratsch & Savolainen 2014, 3.)

5.3 Vantaan kaupunki esimerkkina tydn muokkaamisesta

Vantaan kaupunki palkittiin voittajaksi vuoden 2016 Henkilostoteko-kilpailussa, jossa
kannustetaan organisaatioita kehittamaan tydyhteis6a sekd luomaan parempaa tyo-
elamaa. Vuodesta 2000 jarjestetyn kilpailun jarjestavat Henkilostojohdon ryhma -
HENRY ry ja llmarinen, ja kilpailun tavoitteena on luoda hanke, jolla on mitattavat vai-
kutukset organisaation toimintaan ja kokonaisvaltaista merkitystd organisaation henki-
I6ston tydhyvinvointiin seka liiketoiminnan tavoitteiden saavuttamiseen. Arvioinnissa
huomioidaan lisaksi teon tai hankkeen innovatiivisuus, esimerkillisyys, ajankohtaisuus

ja yhteiskunnallinen vaikuttavuus. (Ilmarinen 2017.)
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Vantaan kaupungin Tuunattu ty0 -hankkeen tavoitteena on nostaa henkildston tyokyky
keskioon ja vahentaa sairauspoissaoloja. Tuunatulla tydlla tarjotaan apua tilanteisiin,
joissa tyontekijd on sairauden tai tapaturman vuoksi tilapaisesti kykenematon suoriu-
tumaan tyodstdan, mutta pystyy kuitenkin tekemaan soveltaen eli tuunatusti omaa tai
korvaavaa tyota. Toimintatapaa ei ole kaytdssa muilla julkisen puolen organisaatioilla
samassa laajuudessa. Tuunatun tyon ansiosta tyontekija pysyy sairaudesta huolimatta
mukana tyOyhteisOssa ja tyOpaikka saa kayttoonsa ainakin osan tydntekijan tyopanok-

sesta. (llmarinen 2017.)

Vantaan kaupungilla kayttoon otetulla tuunatun tyon toimintavalla tarkoitetaan sita, etta
tyontekija tai viranhaltija on tilapaisesti sairauden tai tapaturman vuoksi osittain estynyt
tekemasta vakiintunutta tyotdan, mutta kykenee terveyttaan tai toipumistaan vaaranta-
matta tekemaan valiaikaisesti tyotdan muutettuna. Tuunattu tyé on aina tilapaista ja
liittyy tyOntekijan tai viranhaltijan varsinaiseen tyohon, jota tehdaan paaasiassa omassa

yksikdssa tai toiminnaltaan vastaavassa yksikdssa. (Vantaan kaupunki 2016, 1.)

Tuunatun tydn toimintatapa on tarkoitettu tilanteisiin, joissa tydntekijan tyokyky on hei-
kentynyt sairauden tai tapaturman johdosta vain lievasti ja lyhytaikaisesti
(pdasaantoisesti kyseeseen tulevat pisimmilldan viikoissa paranevat sairaudet/ tapa-
turmat) (Vantaan kaupungin tuunatun tyén toimintatapa, 1). Tuunattua ty6ta ei ole tar-
koitettu vaihtoehdoksi tilanteissa, joissa tyokyky on heikentynyt olennaisesti ja pit-
kakestoisesti. Edelld mainituissa tilanteissa, joissa tyokyky on pitkdaikaisesti tai jopa
pysyvasti heikentynyt, tulee selvittda ammatillisen kuntoutuksen mahdollisuutta. Malli
sen sijaan kattaa tilanteet, joissa tyokyky ei riitd kokopaivaiseen tyontekoon, mutta
mahdollisesti tydskentelyyn osasairauspaivarahalla. Tama selvitetdan tapauskohtaises-
ti. (Vantaan kaupunki 2016, 1.)

Vantaan kaupungin kayttaman mallin eduista hyotyvat seka tydntekija etta tydnantaja.
Tuunatun tyon kayttaminen mahdollistaa tyossa jatkamisen sairausloman vaihtoehtona
ja lisdksi madaltaa kynnysta palata tydhon pidemman sairauspoissaolojakson jalkeen,
silla poissaoloa ei synny tai se jaa lyhyemmaksi. Mallin kayttamiselld on myds taloudel-
liset hy6tynsa ja sairauspoissaolokustannukset vahenevat. Tuunattua ty6ta on tarkoitus
hyddyntda paivan pituisesta poissaolosta jopa kahdeksaan viikkoon. Tuunatun tyén
mahdollisuus selvitetdan yhdessa esimiehen ja tyontekijan kanssa sen jalkeen, kun
tyoterveyshuolto on antanut arvion jaljella olevasta tyokyvysta ja tyokyvyn rajoitteista.

Missaan vaiheessa tyontekijan terveys tai toipuminen ei tietenkdan saa vaarantua. Mal-
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lia ei luonnollisesti hyddynneta tilanteissa, joissa tyontekija ei ole kykeneva tyontekoon

vaan talléin han on normaalilla sairauslomalla. (Vantaan kaupunki 2016, 2 —-3.)

6 Varhaisen tuen malli

6.1 Varhaisen tuen mallin tavoitteet

Varhaisella tuella tarkoitetaan niita tukitoimintoja, jotka aloitetaan tyontekijan tyokyvyn
ja tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Nama ovat osa tydkykya edistavia ja tukevia toimin-
takaytantoja, jotka muodostavat tyokyvyn hallinnan. Tarkoituksena on tyopaikan ja tyo-
terveyshuollon yhteistydlla ja toiminnalla edistaa tyokykya ja ehkaista tyokyvyttomyytta.
(Mattila & Rauramo 2015, 2.)

Hallituksen esityksessa eduskunnalle laiksi sairausvakuutuslain 13 luvun 5 §:n muut-
tamisesta esitettiin laajat perustelut lakimuutoksen tarpeelle. Tavoitteena oli parantaa
tyoterveyshuollon ja tyopaikkojen yhteistydna toteutettavaa tyokyvyn hallintaa eli muun
muassa varhaisen tuen kayttoonottoa. Esityksen yleisperusteluissa todettiin tarve pa-
rantaa tyokykya ja tyontekijan terveytta tukevia toimintoja. Naiden tavoitteiden saavut-
tamiseksi tyokykya uhkaavat tydymparisto- ja kuormitustekijat tulee tunnistaa ja poistaa
mahdollisimman varhain. Varhaisen tuen toimintaan kuuluu, etta tyontekija saa tukea ja
pystyy kehittdmaan omia terveydellisia ja muita voimavaroja ty6uran aikana. (HE
67/2010.)

Varhaisen tuen mallin perusajatuksena ja tavoitteena on havaita mahdollisimman var-
haisessa vaiheessa sairaudet ja oireet ja taman jalkeen aloittaa tarvittavat toimenpiteet,
kuten hoito ja kuntoutustoimet tai tydolosuhteiden korjaamista vaativat toimet. Pyrki-
myksena on siis tyokyvyttdomyyden ehkaiseminen, joka kasittad tapaturmien ja ammat-
titautien ehkaisyn ja tydkykya yllapitdvaa toimintaa. Tama on osa tyoterveyshuollon
tehtavaa, jonka maaraykset johdetaan tydterveyshuoltolaista. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterié 2007, 18.)

6.2 Sairauspoissaolojen seuraaminen osana varhaisen tuen mallia

Merkittava osa varhaisen tuen mallia on sairauspoissaolojen systemaattinen seuranta,

joka antaa esimiehelle mahdollisuuden huomata alkavia tyokykyongelmia ja puuttua
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niihin. Sairaspoissaoloseurannassa tulisikin aina huomioida tyokyvyn edistamisen na-
kokulma. Tyoterveyshuollon ja tyOpaikan valinen tiivis yhteistyd mahdollistaa puuttumi-
sen aikaisessa vaiheessa tyokyvyn ongelmiin, ja esimiehen sekad tyoterveyshuollon
yhdessa sovitut selkeat roolit ovat edellytys oikeille toimenpiteille, jolloin huomattuun
epakohtaan pystytdadn puuttumaan ja tydntekijan tyokykyyn vaikuttamaan. (Mattila &
Rauramo 2015, 2.)

Tybnantaja on lakisdateisen velvollisuutensa takia vastuussa tyontekijoiden tyotervey-
desta seka -turvallisuudesta. Tydnantajan on taten seurattava sairauspoissaolomaaria
seka niiden kestoa ja tarvittaessa keskusteltava niista tyontekijan kanssa. Keskustelun
tarkoituksena on selvittda miten tyontekija tuntee tyon vaikuttavan tilaansa, ja mita toi-
menpiteitd tyopaikalla voidaan tehda tyontekijan jaksamisen varmistamiseksi. Tyopai-
kalla voidaan asettaa tietyt rajat sairauspoissaolojen maarille, jonka jalkeen tydnantaja
automaattisesti puuttuu asiaan ja keskustelee tydntekijan kanssa. Tyontekijoiden yh-
denmukaisen kohtelun varmistamiseksi ja tasa-arvon toteutumiseksi tyopaikalla sovittu-
jen halytysrajojen on oltava kaikkien tyontekijaryhmien tiedossa, ja esimiesten vastuulla
tulee olla niiden noudattaminen. Talla luodaan tydpaikalle yhtenaiset pelisaanndt, jol-
loin kohtelu on tasapuolista ja kaytantd koetaan oikeudenmukaiseksi. (Mattila & Rau-
ramo 2015, 3.)

6.3 Varhaisen tuen malli tyopaikoilla vallitsevien kuormitustekijoiden poistajana

Tybnantajan tulee tiedostaa tyOpaikallaan ja tyon sisaltoon liittyvat psykososiaaliset
kuormitustekijat, jotka voivat kuormittaa tyontekijoita ja tydyhteis6a haitallisesti. Haital-
linen kuormitus saattaa johtua vaarin mitoitetuista tai puutteellisesti hallituista kuormi-
tustekijoista, joihin tydnantajan tulisi puuttua ja mieluiten ehkaistd ennakolta. Tyb6anta-
jan on tarvittaessa kaytettava ulkopuolisia asiantuntijoita maarittamaan tydpaikalla ha-
vaitut psykologiset kuormitustekijat, jotka liittyvat tyon sisaltoon ja jarjestelyihin seka
tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen ja voivat ndin aiheuttaa tyontekijalle haitallista
kuormitusta. TyOpaikoilla tastd asiantuntija-avusta vastaa yleensa tyoterveyshuolto,
jonka toiminta perustuu kyseisesta tydpaikasta tehtyyn tyépaikkaselvitykseen. (Tydsuo-
jeluhallinto 2017.) Tydantajan lakisaateinen velvoite on jarjestdd TTHL:n 1 §:n mukai-
set vaatimukset, kuten luvussa 4 kuvataan, jotta tyoterveyshuollolla on tydpaikkaselvi-
tyksessa riittavat edellytykset tunnistaa ja arvioida tyopaikan psykososiaaliset kuormi-

tustekijat. (Tyodsuojeluhallinto 2017.)
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Tyon jarjestelyihin liittyvia sosiaalisia tekijoita ovat esimerkiksi liiallinen tai lilan vahai-
nen tyon maara, epaselvat tehtadvankuvat, tavoitteet tai vastuut seka epaselva tyonja-
ko. Tyon sisaltoon liittyvia kuormitustekijoitd ovat yksitoikkoinen tyo tai tyon sirpalei-
suus, liiallinen tietomaara, kohtuuton vastuu seka jatkuvat keskeytykset. TyOyhteisdn
sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia kuormitustekijoitd ovat toimimaton yhteistyd tai vuo-
rovaikutus, hairintd ja muu epaasiallinen kohtelu, tasapuolisen kohtelun vastainen tai
syrjiva kohtelu seka esimiehen tai tydtovereiden puutteellinen tuki. (Tydsuojeluhallinto
2017.)

Haitallisten psykososiaalisten kuormitustekijoiden tunnusmerkkeja, jotka esimiesten
tulisi tydyhteisdssa tunnistaa ovat muun muassa lisdantynyt oireilu ja sairauslomat,
tyosuorituksen heikkeneminen, asetettujen tavoitteiden tayttamatta jattaminen, tyoyh-
teisdssa konfliktien lisdantyminen sekd muutokset tyontekijan kayttaytymisessa. (Tyo-
suojeluhallinto 2017.) Esimiehilld on tarked rooli kuormitustekijdiden seurannassa ja
niihin puuttumisessa ja tydnantajan tulisin kouluttaa esimiehet tunnistamaan ja ehkai-

semaan haitallisen kuormituksen syntyminen.

Varhaisen tuen mallia voidaan hyddyntaa tyopaikalla edelld mainittuja halytysmerkkeja
havaittaessa ja pyrkid purkamaan jo haitalliseksi paassyt kuormittavuus tarvittaessa
yhteisty6ssa tyoterveyshuollon kanssa. Tyon liiallisesta kuormittavuudesta aiheutuneita
sairauspoissaolotapauksia on ennakoivalla toiminnalla mahdollisuus vahentaa ja talla
tavoin valttaa pitkiakin poissaoloja. Varhaisen tuen malliin on hyva etukateen sopia,
millaisiin halytysmerkkeihin esimiehet puuttuvat epaillessaan tai havaitessaan yksittai-
sen tyontekijan kuormittuvan tyossaan. Toimiakseen on mallin oltava riittavan selkea ja
esimiehilld oltava riittdva perehdytys seka taito jatkuvasti seurata tydyhteisdnsa tilaa

seka tydpaikan turvallisuustekijoita. (Tydsuojeluhallinto 2017.)

Luvussa 2.3 viitattuun tyo- ja elinkeinoministerion tydolobarometriin on keratty tietoja
my0s tydelaman laadusta ja tyon kuormittavuudesta. Tybdelaman tutkimuksessa on
nahty tyéelaman eri voimavara- ja kuormittavuustekijoiden yhdessd muodostavan tyon
kokonaiskuormittavuuden. (Ty6- ja elinkeinomisterié 2017, 36.) Tyontekijan kokemus
tydn kokonaiskuormittavuudesta on subjektiivinen ja tuntemukseen vaikuttavat muun
muassa henkildn erilaiset taustat, elamantilanteet ja henkiset voimavarat. Tasta syysta
tyon kuormittavuuden vertaaminen ei ole aukotonta ja pitkalle menevia johtopaatoksia

on tuloksista vaikea johtaa. Barometrissa muutokset tyon kuormittavuuden osalta ja
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palkansaajien kokemuksissa omasta tyokyvystaan ovat olleet 2000-luvulla melko pie-

nia. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2017, 70.)

Kun yritys hyddyntda yhdessa tyoterveyshuollon kanssa varhaisen tuen mallia ja aktii-
visesti kouluttaa esimiehia tunnistamaan ja reagoimaan mahdollisia alkavia tekijoita,
voidaan psykososiaalisista kuormittavuustekijoista aiheutuvia sairauspoissaoloja havai-
ta ajoissa ja ennaltaehkaista. Tyopaikoilla tulee kiinnittdad myo6s muiden mahdollisten
henkisten ja fyysisten kuormitustekijéiden tunnistamiseen huomiota, silld niistd aiheu-

tuvat seuraukset ovat usein myds muita kuin poissaoloja.

Tyopaikoilla tehtavien selvitysten osalta on selvitettava eri tydontekijaasemassa olevien
tyontekijoiden kuormitustekijoita, jotka vaihtelevat luonnollisesti muun muassa tyonteki-
jan tekeman ty6tehtadvan mukaan. Tydn voivat kokea raskaaksi seka fyysista etta hen-
kista tyota tekevat, ja usein tdma ero johtuu sosioekonomisesta asemasta. Tyontekija-
asemassa olevat kokevat tydnsd useimmin fyysisesti raskaana, mutta harvemmin hen-
kisesti raskaana. Vastavuoroisesti ylemmat toimihenkilot kokevat tyonsa taas useimmin
henkisesti raskaana, mutta harvemmin fyysisesti raskaana. (Ty6- ja elinkeinoministeri
2017, 70-72.)

7 Johtopaatokset

Tyon tavoitteena oli tutkia varhaisen tuen mallin ja tydn muokkaamisen oikeussaantoja.
Lisaksi tyossa tarkasteltiin suomalaisen tyoelaman sairauspoissaolojen maaria ja syita,
sekad pohdittiin nykyisen lainsaadanndn merkitysta varhaisen tuen mallin ja tydn muok-
kaamisen nakdkulmasta. Aiheen rajauksen takia sairauspoissaoloja ja niiden ehkaise-
mista, seka vahentamista varhaisen tuen ja tydon muokkaamisen keinoin on tarkasteltu
yleisella tasolla. Tyon osatavoitteena oli luoda kattava yleiskuva suomalaisen tydela-
man sairauspoissaolon syista, ja niiden aiheuttamista haitoista niin yksiléon kuin kan-
santalouden tasolla. Osassa ty6ehtosopimuksia on havahduttu tyéelaman muutokseen,
jossa yhtena julkilausuttana tavoitteena on luoda pidempia ja terveempia tyouria. Tata
tavoitetta vasten ty0ssa luodaan yleiskatsaus varhaisen tuen mallin ja tydn muokkaa-

misen hyddyntamiseen osana tyokyvyn yllapitoa.
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7.1 Sairauspoissaolot ja varhaisen tuen malli

Tutkimustieto osoittaa, ettda kansantalouden nakokulmasta sairauspoissaolojen ja en-
nenaikaisten elakoitymisten kustannukset ovat hyvin korkeat. Lisaksi tydelaman ja va-
estorakenteen muutos ajaa hallituksen pohtimaan keinoja tydurien pidentamiseksi ja
tyokyvyn yllapitamiseksi. Tutkielmasta selviaa, etta lainsaadantdéa on muutettu vuosien
ja vuosikymmenten aikana yksittaista tyontekijaa ja tdman voimavaroja huomioivaan
suuntaan. Tyopaikoilla tama nakyy lisdantyneena yhteistyona tyoterveyshuollon, tyo-
paikan ja tyontekijan valilla, ja muutoksen tavoitteena on ennakoivasti luoda paremmat

edellytykset tyokyvyn kehittamiselle.

Varhaisen tuen malli on erittdin hyva esimerkki siitd, miten kokonaisvaltaisella ratkaisul-
la saavutetaan useita hyotyja. Niilla tyopaikoilla, joilla mallia hyddynnetaan aktiivisesti,
on mahdollista seurata hyvinkin tarkasti sairauspoissaolojen syita ja maaria. Naita tieto-
ja hyédyntamalla ja ennakoivalla toiminnalla pystytaan puuttumaan yksittaisen tyonteki-
jan tyokykyyn vaikuttaviin seikkoihin nopeasti. Mallin toiminnalle on luotu lainsdadan-
non keinoin edellytykset, mutta tydpaikat ovat loppukadesséa vastuussa siita, miten mal-

lia hyddynnetaan.

Opinnaytetydn rajatun laajuuden ja aiheen rajauksen takia ei tdssa tydssa ole selvitetty
yksittaisten tyopaikkojen kokemuksia mallin hyddyntamisesta. Jatkotutkimuksena olisi
mahdollista esimerkiksi haastatteluita hyddyntamalld selvittaa, minkalaisia hyotyja ja
mahdollisia haittoja varhaisen tuen mallin kayttaminen aiheuttaa. Jatkokysymyksena
voisi selvittad, asettaako lainsaadantd kaytdnnon haasteita tydpaikoille, ja millaisilla
lainsdadanndllisilla muutoksilla ne voitaisiin korjata. Opinnaytety6ta voisi laajentaa kat-
tamaan myos tuomioistuinten prejudikaatit. Tama toisi kaytannon nakemyksia siita,
miten oikeuskaytantd naissa asioissa toteutuu. Lisdksi huomionarvoista on, etta oike-
uskaytantd muokkaa tydelaman toimintaa nopeammin kuin lainsdadannolliset muutok-

set.

7.2 Direktio-oikeus, tydn muokkaaminen ja tydehtosopimukset

Tutkielmassa selvitettiin tydnantajan direktio-oikeudesta johtuvia oikeuksia, jotka kuva-
taan tarkemmin luvussa 3.4. Direktio-oikeus antaa tyonantajalle mahdollisuuden antaa
tyotehtaviin liittyvia ohjeita ja maarayksia. Haasteena onkin, katsotaanko tyonantajan

olevan oikeutettu olemaan tyontekijaadn yhteydessa direktio-oikeutensa nojalla vastoin
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tyontekijan nimenomaista tahtoa. Tyopaikoilla voidaan sopia kaytanndista, joissa yh-
teydenpito sairausloman aikana on sallitua molempien osapuolten suostumuksella.
Suostumuksella sovittu yhteydenpito pitkdan poissaolleeseen tyontekijaan on seka
tyopaikan etta tyontekijan etu, silla ndin saavutetaan jatkuva tiedonkulku tyontekijan
tilanteesta. Tama on erityisen tarpeellista esimerkiksi tyoterveyshuollon osalta, silla se
pystyy seuraamaan hoidon toteutumista ja arvioimaan tarvetta tydhon paluun suunnit-

telulle.

Tyon muokkaaminen on vaihtoehtoinen tapa hyédyntaa tyontekijan kulloisetkin voima-
varat verrattuna esimerkiksi tyontekijan sairaspoissaoloon. Tyota ja tydomenetelmia
muokkaamalla voidaan huomioida jokaisen tydntekijan yksildlliset ominaisuudet ja tar-
peet. Esimerkiksi tyotapaturman aiheuttaman vamman takia tyontekijan ei tarvitse olla
kokonaan pois tydsta, vaan han pystyy suorittamaan muun muassa kevennettyja tyo-
tehtavia tai tehda tyota osa-aikaisena. Tata hyddyntamalla pystytdan tyontekijan tyoky-
vysta huolehtimaan paremmin ja vahentamaan kynnysta palata tydhon pidemmaltakin
sairauspoissaololta. Tyopaikan tulee selvittdd mahdollisuudet toteuttaa muokattua tyota
tyopaikalla ja kouluttaa esimiehia, jotta ndma voivat yhdessa tydntekijan kanssa miettia
tydbn muokkaamisen mahdollisuutta. Selvaa kuitenkin on, ettd jokaisella tydpaikalla ei
ole mahdollista kouluttaa tyontekijaa toiseen tehtavaan tai muuttaa tyota sen luontees-

ta johtuen.

Tybehtosopimuksia tutkiessa selvisi, etta tyokyvyn huomioiminen ei ole viela vallitseva
trendi sopimusehdoissa. Rohkaisevaa on kuitenkin huomata, ettad osassa tydehtosopi-
muksia on huomioitu eri ikaryhmat seka yleisestikin tyokyvyn yllapidon merkitys. Tama
ei ole merkityksetdnta, kun huomioidaan, ettd suomalaisista tyontekijoista noin 90 pro-
senttia kuuluu jonkin tyéehtosopimuksen piiriin. Yhteistydon merkityksen korostaminen
niin tyoterveyshuollon, tydpaikan kuin tyontekijan valilla on kasvattanut merkitystaan jo
lainsdadannon tasolla. Tama suuntaus tulee varmasti ndkymaan tulevaisuudessa myos

tyoehtosopimuksissakin.

Opinnaytetydon aikana haasteita muodostui riittdvan materiaalin 16ytdmisestd koskien
varhaisen tuen mallia ja tydn muokkaamista. Kirjallisuus alalta ei ole viela kovin katta-
vaa ja aineistona on toiminut monessa kohtaa eri viranomaisten ja palkansaajia edus-
tavien tahojen tuottamat tutkimukset. Tama osoittaa, etta varhaisen tuen mallin ja muo-
katun tydon kohdalla ty6 ei ole laheskaan valmis, vaan kaytanteita tulee kehittda tyopai-

koilla entistd toimivammiksi. Lainsaadanto ei aseta selkeitd rajoitteita naiden tavoittei-
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den saavuttamiseksi, mutta entistd kannustavampi saantely motivoisi tydopaikkoja hyo-

dyntamaan tyokykya yllapitavia kaytantoja toiminnassaan.

Tyodlle asetetut tavoitteet tayttyivat padosin, mutta mahdollisuuksien mukaan tutkielmaa
voisi tdydentaa tutkimalla esitettyjen mallien kaytannon toteutumista suomalaisessa
tydelamassa. Tutkielma sisaltda kuitenkin rajaukseltaan melko kapean osan sairaus-
poissaoloista ja sitd saantelevistad oikeussaannoista, kuten myds varhaisen tuen mallin
ja tydn muokkaamisen saantelysta. Tama on perusteltua tyon laajuuden takia ja riitta-
van yleiskuvan hahmottamiseksi. Tutkielma kokoaa yhteen kuitenkin aihepiirin osa-

alueita, joita ei ole aikaisemmissa opinnaytetdissa kasitelty yhta laaja-alaisesti.
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