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Tiivistelma

Tyokyky on jokaiselle tarkedaa mielekkaan ja talou-
dellisesti turvatun elaman rakentamiseksi. Tyoky-
kyiset tyontekijat ovat myos organisaation elineh-
to. Tyoelamassa on tapahtunut paljon myonteista
kehitystd, mutta tutkimukset antavat myés huo-
lestuttavia signaaleja tyokyvyn haasteista. Moni
kokee tyonsd kuormittavaksi, sairauspoissaolot
ovat lisddantyneet ja mielenterveyden ongelmat
kasvaneet. Myos tyokyvyttomyyseldkkeiden maa-
ra on kaantynyt kasvuun. Tydon murros haastaa
osaltaan tyontekijoiden tyokykya. Tyokyvyn tuke-
minen vaatiikin entistd vahvempaa otetta ja eri
toimijoiden vilista yhteistyota.

Tyon murros haastaa tarkastelemaan
tyokykya uudella tavalla

Tyon murros ravistelee koko tydelamaa. Tydn sisallot,
tyotavat, tdiden organisointi ja johtaminen muuttu-
vat. Maailma monimutkaistuu samalla, kun ilmiét ja
ihmiset ovat koko ajan tiivimmin yhteyksissa toisiin-
sa. Tietyt megatrendit, kuten digitalisaatio ja tyon
verkostomaisuus, vaikuttavat kaikilla toimialoilla ja
lahes jokaisessa tydssa. Eroja ilmenee kuitenkin sii-
na, miten kehitys eri aloilla ja organisaatioissa ete-

Tasapainotila
Yhteisollisen
tyon kehitys

Vaatimusten ja
voimavarojen
vaihtelu

Yksilon
tyokyvyn
kehitys

Tybokyvyn ja tyon kehityksen syklit.
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Camm-

nee ja miten trendit muuttavat tdiden sisaltdja ja
tekemisen tapoja. Monissa organisaatioissa tavoitel-
laan yhteiskehittelyn ja yhdessaohjautuvuuden avul-
la nopeasti muuttuvia, uusia ratkaisuja.

Murros heijastuu myods tydkykyyn ja sen edistami-
sen keinoihin. Tyontekijaltd edellytetdan uudenlaisia
valmiuksia ja kykyd uuden oppimiseen. Esimerkik-
si muuttuvat tydtehtavat ja ammatit, teknologioi-
den kehitys ja talouden heilahtelut luovat haastei-
ta osaamiselle ja kestavan tyduran rakentamiselle.
Samalla tydn merkitys ihmisten elaméankokonaisuu-
dessa monimuotoistuu. On tdrkead tunnistaa muut-
tuvan tyon tyokykya kannattelevat puolet ja pyrkia
torjumaan epéatoivottuja seurauksia.

Tyokyky on syklista

Tyokyky tarkoittaa ihmisen kykya tehda tyota tai
suoriutua tydssaan. Se voidaan nahda myos ihmisen
voimavarojen ja tyohon liittyvien tekijoiden koko-
naisuutena, joka vaihtelee ja muuttuu tydn kehityk-
sen myota ja tyduran aikana. Tyokyky ei ole joko-
tai-asia, eli jotain, jota ihmisella yksiselitteisesti joko
on tai ei ole. Tydkyvyn vaihteluun ovat yhteydessa

Tyokyvyn haasteet
mahdollisia

Erilaiset
ratkaisut
tyokyvyn
haasteisiin
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monet yksilddn, tydhon ja tydoloihin seka tyon ulko-
puoliseen elamaan liittyvat tekijat. Tyokyky on siis
syklista. Tyokyvyn syklisyys tarkoittaa sita, etta yksi-
16n tyokyky madrittyy ja vaihtelee tydn vaatimusten
ja voimavarojen vaihdellessa seka suhteessa tydn
yhteisolliseen kehitykseen. TySkyky sailyy hyvana,
kun tydn vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainos-
sa seka yksilo kokee tydn muutokset oman ammatil-
lisen kehityksensa nakdkulmasta mielekkaing.

Ty6kyky on monen tekijan summa

Tyokykya voi tarkastella kokonaisuutena, johon vai-
kuttavat monet biologiset, sosiaaliset, kulttuuriset,
ymparistoon ja kayttaytymiseen liittyvat tekijat. Yksi-
I6llisista tekijoista esimerkiksi ikd, sosioekonomi-
nen asema, terveys, elintavat ja osaaminen ovat tut-
kitusti yhteydessa tydkykyyn. Myods monet tyohon,
tyOymparistoon ja tyooloihin liittyvat tekijat heijas-
tuvat tydkykyyn. Keskeisia tyokykya tukevia voima-
varoja ovat esimerkiksi tydn mielekkyys, hyva joh-
taminen, esihenkilolta tai tyokavereilta saatava tuki,
tydsta saatu palaute sekd vaikutus- ja kehittymis-
mahdollisuudet. Tydn pitda olla tekijalleen sopivas-
ti haastavaa, mutta tyon vaatimukset voivat myds
kuormittaa. Tallaisia tekijoita voivat olla esimerkiksi
tydmaara, kiire tai tyon fyysiset vaatimukset.

Tyokyvyn johtaminen vaatii ennakointia,
laaja-alaista ymmarrysta ja yhteistyota
Tyokykyjohtaminen edellyttda ymmarrysta moni-
naisista tydkykyyn vaikuttavista tekijoista. Ymmarrys
organisaation tilanteesta ja kehittymistarpeista seka
tydn kuormitus- ja voimavaratekijoista auttaa myds
ennakoimaan tyokyvyn haasteita ennen kuin ne kar-
jistyvat tyokyvyttomyyden riskeiksi. Tydn muuttues-
sa tyokyvyn johtaminen edellyttda myos tiivista eri
toimijoiden vélistd yhteistyota. Tydkyvyn haasteet
eivat ole vain yksilon tai yksittdisen organisaation
ratkaistavissa, vaan koko tydkyvyn tuen verkosto,
mukaan lukien tydterveyshuolto, kuntoutuskumppa-
nit seka tyoeldkevakuuttaja on térked ottaa mukaan
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etsimaan toimivia ratkaisuja. Vaikuttavassa tyokyky-

johtamisessa keskeista on:

e Ymmarrys oman organisaation tilanteesta,
tydntekijoiden tydkyvysta ja kehittamistarpeista

o Tydn mielekkyyden ja tyon hallinnan tunteen
vahvistaminen

e Tydn voimavaratekijoiden vahvistaminen

e Yhdessdohjautuvuuden edistdminen ja tyon
yhteinen kehittdminen

e Osaamisen yhteinen kehittdminen osana
toimintatapojen kehittamista

® Yksilon toimijuuden tukeminen

e Yksilollisten voimavarojen tunnistaminen ja
vahvistaminen

e Tydn muokkaus eli tydn sovittaminen tyontekijan
tydkykya vastaavaksi.

Tyokykysykli-ajattelu tyokykyjohtamisen

kehittamisen tyokaluna

Tyokykysykli-ajattelun avulla voi paikantaa oman

organisaation kehitysvaihetta seka tydntekijoiden

tyon vaatimusten ja voimavarojen vélistd suhdetta

kyseisessa vaiheessa. Pohdittavia kysymyksia voivat

olla esimerkiksi:

e Miten ty® organisaatiossamme on muuttunut?

e Miten voimme tukea tyokykya yhdessa tassa
tilanteessa?

o Mitkd ovat tydbmme voimavaratekijoita ja miten
voisimme niita vahvistaa?

e Millaista osaamista meidan tulisi
tyoyhteisdssamme kehittda, jotta tydn mielekkyys
ja tyokyky sailyvat?

Organisaation yhteinen ja saanndllinen keskuste-
lu tydsta seka tyon vaatimus- ja voimavaratekijoista
tukee tyokyvyn ylldpitoa ja edistamista. Parhaat rat-
kaisut tyokyvyn edistdmiseen 16ytyvat yhdessa.
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Esipuhe

Tutkimuskirjallisuudessa on tunnistettu monia eri-
laisia yksil6- ja organisaatiotason riskitekijoitd tyo-
kyvyn menettamiselle kokonaan tai osittain. Tydky-
vyttomyytta kuvaavat indikaattorit muuttuvat ajan
yli, esimerkiksi talouden suhdanteiden tai elinkei-
norakenteen ja tydelaman muuttuessa. Tyokyky on
syklista.

Tydelaman muutos tapahtuu eri tasoilla. Se nakyy
johtamisessa, organisoitumisessa ja tyon tekemi-
sen vélineissa. Kaikilla ndillda on oma merkityksensa
tyokyvylle ja sen tukemiselle. Ajankohtainen koro-
nakriisi on tuonut uusia haasteita tydkyvylle. Varma
haluaa ymmartaa muuttuvaa tyota ja sen asettamia
haasteita tyokyvylle.

Haluamme valittad asiakkaillemme ajantasaista ja
luotettavaa tutkimukseen pohjautuvaa tietoa tyo-
kyvysta. Samalla osallistumme aiheesta kaytavaan
yhteiskunnalliseen keskusteluun, onhan tydkyvyl-
|& selkea linkki koko yhteiskunnan tasolle tydurien
pidentamisen, tyollisyysasteen tukemisen ja tyoky-
vyttdmyyden aiheuttamien kustannusten kautta.
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Kyse ei ole kuitenkaan pelkdstaan tiedon tuottami-
sesta ja jakamisesta. Hyodynndamme tyokyvytto-
myysriskin hallintaan liittyvdssd toiminnassamme
vahvasti tutkimustietoa. Luotettava tieto on avain
vaikuttavuuteen.

Kasilla oleva raportti koostaa yhteen tyokyvyttomyy-
teen liittyvia trendeja, kasitteitd ja tutkimustuloksia.
Toivon, ettd se osaltaan auttaa ymmartamaan, mis-
ta tyokyvyssa ja sen tukemisessa juuri tassa ajassa
on kysymys.

Pauli Forma
johtaja
Tyokyvyttémyysriskin hallinta -toiminto
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Lukijalle

Tyokyky puhuttaa — arjessa ja tutkimuksessa. Tutki-
mukset osoittavat, etta vdestdn terveys ja toimin-
takyky ovat parantuneet merkittavasti, ja ihmisten
elinikd on pidentynyt!. Samanaikaisesti viimeaikai-
set tutkimukset osoittavat, ettd tyontekijoiden tyo-
kykyyn ja tydhyvinvointiin liittyy huomattavia haas-
teita. Sairauspoissaolot ovat lisddntyneet ja etenkin
mielenterveysperusteiset poissaolot yleistyneet?3.
Tyokyvyttomyyselakkeiden maara on kaantynyt kas-
vuun. Vuonna 2019 mielenterveyden syyt nousivat
ensimmaista kertaa tuki- ja liikuntaelinsairauksien
ohi tydkyvyttomyyselakkeiden yleisimmaksi myon-
toperusteeksi®. Etenkin alle 35-vuotiaiden nuorten ja
yli 60-vuotiaiden naisten masennusperusteiset tyo-
kyvyttdmyyseldkkeet ovat lisdantyneet.

Olemme tilanteessa, jossa
tarvitsemme vaikuttavia
tyokykyjohtamisen keinoja.

Mutta mita tydkyvylla tarkoitetaan? Miten tydkyvyt-
tomyys maaritellddn? Miten voimme edistaa tyon-
tekijoiden tyokykya ja ennaltaehkédistd ennenaikais-
ta tyokyvyttomyytta? Miten tydn muutos vaikuttaa
tyokykyyn? Tassa julkaisussa haemme vastauksia
muun muassa naihin kysymyksiin. Tarkastelemme
tyokykya tutkimusten valossa ja rakennamme koko-
naiskuvaa tydkyvysta osana tyon kehitysta.

Tyon muutos heijastuu monin tavoin tydkykyyn.
Tyon sisallét, tyon tekemisen tavat, tdiden orga-
nisointi ja johtaminen muuttuvat. Myds tyon ja
ei-tyon valiset rajat hamartyvat.>® Tydmarkkinakel-
poisuuden sailyttdminen edellyttda jatkuvaa uuden
oppimista sekad yha useammin liikkumista myds
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erilaisten tyotehtdvien ja organisaatioiden valilla.
TyOsuhteiden pirstaleisuus, tietotyd ja tyon kogni-
tiivisen kuormittavuuden kasvu, tyén ja muun ela-
man yhteensovittamisen haasteet seka uudenlaiset
osaamisvaateet voivat kuormittaa yksiléa. Yhteis-
kunnallisesti yksildille maarittyy myds koko ajan
enemman vaihtoehtoja mm. opiskelun, tyduran,
vapaa-ajan tai muiden valintojen suhteen. Valin-
nanvapauden varjopuolena voi olla myds monen-
laiset tyon ja elaman hallinnan vaikeudet. Mita
monimuotoisemmiksi tyot, tydurat ja ihmisten ela-
manpolut muodostuvat, sitd enemman erilaisia
tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd ilmenee. Tyokyvyn
tukeminen vaatiikin entista vahvempaa otetta ja eri
toimijoiden valista yhteistyota.

Tama julkaisu on suunnattu erityisesti tyokyvyn edis-
tamisen asiantuntijoille tyopaikoilla (esim. HR, esi-
henkildt, tychyvinvointiasiantuntijat) seka kaikil-
le niille, jotka ovat kiinnostuneet tyokyvysta ja sen
kehittdmisestd. Toivomme, ettd julkaisu tarjoaa
Sinulle uusia nakokulmia ja valineita, jotka auttavat
tydkykyjohtamisessa, tydntekijoiden ja organisaati-
oiden tydkyvyn edistamisessa seka tyokyvyttomyys-
riskin hallinnassa.

Auli Airila,
tiimipddillikko

Marika Schaupp,
tutkimuspddillikko
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Tyokyky ja tyokyvyttomyys

Mita tyokyvylla tarkoitetaan?

Tyokyvylle ei ole olemassa yksiselitteista maaritel-
maa. Tyokykya kaytetdan kasitteend monenlaisissa
ymparistoissa ja tarkoituksissa, minka vuoksi maa-
ritelmat ovat erilaisia. Esimerkiksi lainsaatajan, tyo-
terveyshuollon, tydnantajan ja tydntekijan kasitykset
tyokyvysta voivat merkittavastikin poiketa toisistaan.
Tyokyky voi maarittya eri tavalla my&s sen mukaan,
onko tavoitteena tydkyvyn arviointi vai edistami-
nen. Tyokykya arvioitaessa tydkyky tulkitaan tyypilli-
sesti yksil6lliseksi, ihmisen terveyteen ja toimintaky-
kyyn liittyvaksi ominaisuudeksi, ja arviointia tehdéan
usein ladketieteellisin perustein. Tyokyvyn edistami-
sessd kiinnostus on puolestaan niissa tekijoissa tai
olosuhteissa, joihin vaikuttamalla tydssa selviytymis-
ta voidaan parantaa. ’?

Tyokyky tarkoittaa ihmisen kykyd
tehdd tyotd tai suoriutua tyossddn.
Se voidaan nédhdd myés ihmisen
voimavarojen ja tyohon liittyvien
tekijoiden kokonaisuutena, joka
vaihtelee tyon kehityksen
myoétd ja tyouran aikana.
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6 Keskeisia tyokyvyn malleja

o Lddketieteellinen malli, jossa tyokyky maa-
rittyy ensisijaisesti terveytena (ts. sairau-
den, vian tai vamman puuttumisena).

« Tyokyvyn tasapainomalli, jossa tyokyky
nahdaan tyontekijan voimavarojen seka
tydn vaatimusten valisena tasapainona.

 Moniulotteiset ja integroidut tydkyvyn mal-
lit, joissa huomioidaan myods tydntekijan
ja tyon ulkopuoliset mikro- ja makrotason
tekijat, johtaminen ja tydyhteisdn toiminta.

« Integroitu "yksil6 tyGyhteisossé” -malli, jos-
sa tyokyky nahdaan tyon ja tydorgani-
saation muutoksessa rakentuvana, vaih-
televana ilmiéna. Mallin mukaan yksilon
tyokykya parantavat sellaiset toimet, jot-
ka liittyvat tydyhteison ja koko tydorgani-
saation toiminnan kehittdmiseen seka tydn
mielekkyyteen ja omaan toimijuuteen tyon
kehittdmisessa.

(Lahteet: lImarinen ym.”; Jarvikoski ym.8;
Makitalo & Paso?)

Sosiaalivakuutuksessa, kuten esimerkiksi tydelakejar-
jestelmassa, tydkyvyn maaritelma nojautuu vahvas-
ti tyokyvyn ladketieteelliseen malliin, jossa yksilon
sairaus, vika tai vamma on tyokyvyttomyyden kes-
keinen kriteeri. Tyokyvyn heikentymista arvioitaessa
huomioidaan kuitenkin myds tydntekijan jaljelld ole-
va tyokyky: sairauden aiheuttama tyokyvyttdmyys ei
siten valttamatta rajoita ansiotyon tekemisen mah-
dollisuutta. My0s tyéterveyshuolto arvioi tydnteki-
jan tyo- ja toimintakykya sekd kuntoutustarvetta
seka tyon ja tyoolosuhteiden merkitysta terveydelle
ja tyokyvylle pitkalti laaketieteelliseen mallin avulla.
Viime aikoina tydterveyshuollon vélineitd ja toimin-
tatapoja on kuitenkin kehitetty arvioimaan tydkykya
my0s laajempana ilmiénad kuin pelkdstadn yksilon
terveytena tai toimintakykyna.
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Vaestotason tutkimuksissa tydkykya tarkastellaan
usein yksilon itsearvioimana tyokykyna. Yleises-
ti kaytettyja tyokyvyn mittareita ovat olleet Tyoter-
veyslaitoksella kehitetty tyokykyindeksi tai sen tyo-
kykypistemaara-osio (vastausskaala 0-10) seka
kolmiportainen tyokykyarvio, jota on kaytetty mm.
Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen Terveys 2011
-tutkimuksessa. Tyopaikoilla tyontekijoiden tydkykya
voidaan arvioida esimerkiksi henkildstokyselyilla ja
esihenkil6-alaiskeskusteluissa. Varhaisen tuen seka
tydhon paluun tuen toimintamalleissa seké tydpai-
kan ja tyoterveyshuollon yhteisissa tyoterveysneu-
votteluissa tyontekijan tydkykya on hyva tarkastella
moniulotteisten ja integroitujen "yksild tydyhteisos-
sa” -mallien viitekehyksesta. Yksild voi kokea oman
tydkykynsa esimerkiksi voimavarojen, osaamisen ja
innostuksen riittdvyytend tai riittdmattdomyytena tai
toimintakyvyn haasteina suhteessa omaan tyohon-
sa. Yksilolle oman tydkyvyn tilanne voi kuitenkin
joskus olla myds vaikeasti havaittavissa ja tyokyvyn
menetys yllattaa.

Tyokyvyn kasitteet ja mallit muuttuvat ajassa, esi-
merkiksi tyon, teknologioiden ja toimintatapojen
muuttuessa. Tydeldaman ja yhteiskunnan muutokset
heijastuvat siihen, miten tyokykya maaritellaan.

Tyokyvyttomyyden monet
madritelmat

Lainsdadanndssa on useita erilaisia tyokyvyttomyy-
den maaritelmia (ks. my®os liite 1). Yksi keskeisimmis-
ta eroista liittyy madrittelyihin sairausvakuutus- ja
tyoelékelaissa. Sairausvakuutuslaissa henkilon tyo-
kykya verrataan hanen omaan tyohonsa. Tyokyvyt-
tdmyyden maaritelma on siten ammatillinen: hen-
kild on tydkyvyton silloin, kun han ei sairastumisen
vuoksi pysty suoriutumaan omasta tyostaan, ja on
talloin oikeutettu Kelan sairauspdivarahaan. Tydela-
kelaissa on puolestaan kdytdssa ns. yleinen tydky-
vyttdmyyden maaritelma, jossa henkilon tyokykya
verrataan mihin tahansa ty6hon, jota henkilén voi-
daan kohtuudella edellyttaa tekevan. Tyéeldkelaissa
tyokyvyttdmyyden maaritelma on sairaussidonnai-
nen. TySkyvyn arvioinnissa huomioidaan myds haki-
jan koulutus, aikaisempi toiminta, ikd, asuinpaikka
ja "muut ndihin rinnastettavat seikat”. Tasta poike-
ten julkisella sektorilla sovelletaan ammatillisen tyo-
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kyvyttdmyyden maaritelmaa silloin, kun tydntekija
tulee tyokyvyttomaksi virka- tai tydsuhteen aikana.
Talloin elakkeeseen oikeuttaa kyvyttdmyys omaan
ammattiin ja tyéhon.

Tyokyvyttomyys on juridinen kdsite,
Jjoka on mdadritelty laissa.

Tydtapaturma- ja ammattitautilaissa tyokyvytto-
myyden maarittely poikkeaa tydelakelaista. Tapatur-
maeldke voidaan myontda, mikali tydkyvyn heiken-
tyma johtuu tydtapaturmasta tai ammattitaudista.
Tyokykya arvioidaan ensisijaisesti suhteessa vahin-
kohetkellda tehtyyn tyohon ja tyokyvyn alentuma
maaritetddn ansion alenemana.

Tyoeldkelaissa on kolme tyokyvyttomyyden maa-
ritelmaa: taysi tyokyvyttdmyys, osatyokyvyttomyys
ja yli 60-vuotiaita koskeva ammatillinen tyokyvytto-
myys. Tyokyvyttdmyyden perusteella mydnnettavat
etuudet ovat maaraajaksi myonnettava kuntoutus-
tuki ja toistaiseksi myodnnettava tyokyvyttomyysela-
ke. Tydntekijan eldkelain mukaan:
o Taysi tyokyvyttomyyseldke voidaan myontaa,
jos tyontekijan tyokyvyn arvioidaan olevan
heikentynyt sairauden, vian tai vamman vuoksi
vahintaan kolmella viidesosalla yhtajaksoisesti
ainakin vuoden ajan.
o Osatydkyvyttomyyseldke voidaan mydntaa,
jos tydkyky on heikentynyt véhintdan kahdella
viidesosalla.
e Arvioitaessa 60 vuotta tayttaneen tydntekijan
oikeutta tyokyvyttdmyyselakkeeseen painotetaan
tyokyvyttdmyyden ammatillista luonnetta.

Tyokyvyttomyyden uhkalla
tarkoitetaan yksilon merkittdvdd
todenndkoisyyttd siirtyd noin viiden
vuoden kuluessa osittaiselle tai
tdydelle tyokyvyttomyyseldkkeelle,
Jjos mitddn kuntoutustoimenpiteitd
ei tehda.
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Yksittdisen tyontekijan kohdalla selvitetdaan aina
mahdollisuus ammatilliseen kuntoutukseen ennen
tyokyvyttdmyyseldkepaatosta. Tydeldkekuntoutus
on tydeldkelakien perusteella mydnnettavaa amma-
tillista kuntoutusta tydssa jatkamisen tai tydhon
paluun tukemiseksi silloin, kun tydkyvyttdmyyden
uhka on todettu ja muut vaadittavat kriteerit mm.
tybhistoriasta ja ansioista tayttyvat.

Kuntoutus on ensisijaista:
kuntoutukset edellytykset
tutkitaan ennen kuin pddtos
tyokyvyttomyyseldkkeestd
tehdddn.

Tyokyky on syklista

Tyokyvyn ja tydkyvyttdmyyden maaritelmat eivat
kuvaa sitd prosessia, jossa tyokyky sailyy, uudistuu
tai vaarantuu. Tydkyky ei ole joko-tai-asia, eli jotain,
jota ihmisella yksiselitteisesti joko on tai ei ole. Jokai-
sen tyokyky vaihtelee. Tahadn vaihteluun ovat yhtey-
dessd monet eri tekijat, kuten yksilon terveys, tyo ja

Yhteisollisen
tyon kehitys

Vaatimusten ja
voimavarojen
vaihtelu

Yksilon
tyokyvyn
kehitys

Tyon kehitys on linjassa
yksilon ammatillisen
kehityksen ja voimavarojen
kanssa, tyokyky sailyy
muutoksessa.

Tyon kehitys erkaantuu
yksilon ammatillisesta
kehityksesta tai voima-
varoista. Syntyy tyokyvyn
haasteita tai jopa ammatil-
linen kriisi.

tydolosuhteet seka tydn ulkopuoliseen eldmaan liit-
tyvat tekijat, ja muutokset naissa tekijoissa. Tyoky-
ky on siis syklista. Tyokyvyn syklisyys tarkoittaa sita,
ettd yksilon tydkyky maarittyy ja vaihtelee tyon vaa-
timusten ja voimavarojen vaihdellessa seka suhtees-
sa tyon yhteisolliseen kehitykseen (ks. Kuvio 1, tydn
vaatimuksista ja voimavaroista tarkemmin [(uvussa
Tybkykyyn yhteydessd olevia tekijoitd).

Tyokyky on syklistd, eli muuttuvaa,
koko tyéuran aikana.

Tyokyky sdilyy hyvanad, kun tydn vaatimukset ja voi-
mavarat ovat tasapainossa seka yksilé kokee tydn
muutokset oman ammatillisen kehityksensa nako-
kulmasta mielekkdina. Jos tydn kehitys ja yksilon
henkilokohtainen kehitys jostakin syysta ajautuvat
ristiriitaan tai erkaantuvat, ovat tydkyvyn ongelmat
tai pahimmillaan jopa tydkyvyttémyys mahdollisia.™

Kokemus tydn mielekkyydesta ja merkityksellisyy-
destd on keskeistd tyokyvyn kannalta. Mikali tyon
mielekkyys katoaa, esimerkiksi tyon sisallon, tyo-

Uudet voima-
varojen ldhteet
I6ytyvat muuttu-
neesta tyosta,
yhteista tyota
kehitetaan kaikille
mielekkaaksi

ja mahdolliseksi.

Uusi mielekkyys ja
voimavarat l16ytyvat
jostain toisesta
tyOsta tai uudesta
tyopaikasta.

.---‘

Ty6n muokkaus,
ammatillinen
kuntoutus,
voimavarojen
palauttaminen
tai tyokyvyt-
tomyyselake.

Kuvio 1. Tyokykysykli: tydkyvyn kehityksen ja tyon kehityksen suhde.

(Soveltaen: Tyélds-hanke, ks. Tolonen)
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tehtdvien tai tydn muiden reunaehtojen muuttues-
sa, voi tyosta suoriutuminen hankaloitua ja tyokyky
vaarantua. Tyossa tapahtuvia vahittaisia muutok-
sia voi kuitenkin olla vaikea havaita ennen kuin tyon
sisdltd on muuttunut niin paljon, ettd tydntekijan
tyOidentiteetti joutuu koetukselle. Tydn muuttues-
sa tyokykyyn voi liittyd myds osaamisen haasteita.
Tyontekijan osaaminen voi esimerkiksi kehittya liian
hitaasti suhteessa muuttuneen tydn vaatimuksiin.
TyOntekijan osaaminen ja mielenkiinnon kohteet
voivat myds kehittya uusille urille, jolloin sen het-
kinen ty® ei enaa tuotakaan toivottuja haasteita tai
kehittymisen mahdollisuuksia. (esim. '>'3) Voimava-
rojen vaheneminen ja tydkyvyn heikkeneminen voi-
vat johtua myos tyOsta rippumattomista tekijoista,
kuten yksildon elamantilanteesta, erilaisista eldaman
kriiseista tai sairastumisesta.

Epasuhta tydn vaatimusten ja yksildn voimavarojen
valilla voi synnyttaa vasymysta, turhautumista ja eri-
laista oireilua. Mikali tydntekija ei kykene muodos-
tamaan tyOstd itselleen mahdolliselta tuntuvaa ja
mielekdstd kokonaisuutta, saattaa syntya tydkyvyn
haasteita, jopa eraanlainen ammatillinen umpiku-
ja. Jos tyokyvyn heikkenemisen taustalla olevia syita
ei ymmarretd, saatetaan myds paatya vaaranlaisiin
ratkaisuihin. Esimerkiksi tyon vaatimusten keventa-
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minen tydssa suoriutumisen tukemiseksi ei valtta-
matta auta tilanteessa, jossa tydntekijan osaaminen
on jaanyt tyon kehityksen jalkeen. Tallainen tyoky-
vyn tukitoimi ei valttamatta edista yksilon tydmark-
kinakelpoisuutta. Osaamisen kehittdminen tulisi olla
jatkuvaa koko tydntekijan tyduran aikana. Jos epa-
suhta tydn vaatimusten ja tyontekijan ammatilli-
sen osaamisen valilla syvenee, voi seurauksena olla
pidentyvia sairauspoissaoloja tai tydkyvyttomyytta
— tai ainakin tyontekijan kokemus siita, ettei han ei
ole enda kykeneva tekemaan tyotaan. Talldin myds
terveysongelmat saattavat karjistya, vaikka ne muu-
toin eivat estaisikdan tyontekoa. Tallaisissa tilanteis-
sa on hyva hakea ratkaisuja terveydellisia nakdkoh-
tia kokonaisvaltaisemmin.

Tyokyvyn tukemiseen on useita keinoja. Tyota kan-
nattaa aina pyrkia yhteisesti kehittamaan kaikille
mielekkaaksi ja mahdolliseksi. Nain uudet voimava-
rat on mahdollista 16ytdd muuttuneesta tyosta. Jos-
kus uudet voimavarat ja mielekas tyon sisalto voivat
|oytya toisesta tydsta tai uudesta tydpaikasta. Tyon
muokkaus, ammatillinen kuntoutus, tyokokeilu tai
uudelleen koulutus ovat hyvia ratkaisuja voimavaro-
jen ja tyokyvyn palauttamiseksi seka tyossa jatkami-
sen ja tydhdn paluun tukemiseksi. Tyokyvyttomyys-
elake on aina vasta viimeinen vaihtoehto.
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Tutkittua tietoa tyokyvysta

Tyokyvyn tilannekuva

Tietoa tyokyvysta kartoitetaan erilaisin indikaatto-
rein. Seuraavaksi tarkastelemme joitakin keskeisia
tyokyvyn indikaattoreita padasiassa vaestotason tut-
kimusten ja tilastojen valossa.

Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksen' yli 40 vuoden
seuranta-ajalta voidaan havaita, ettd palkansaajien
kokemus tyon ruumiillisesta rasittavuudesta on séi-
lynyt pitkalti samalla tasolla siitakin huolimatta, etta
tyd on muuttunut entistd enemman tietotydvaltai-
seksi. Kokemus tyon henkisestd rasittavuudesta on
koko seuranta-ajan ollut korkeammalla tasolla kuin
koettu ruumiillinen rasittavuus. Merkillepantavaa on
kokemus tydn henkisen kuormittavuuden kasvusta
vuodesta 2013 vuoteen 2018. Erityisesti naiset koke-
vat tyonsa henkisen kuormittavuuden suurena (erit-
tain tai melko raskaana kokevat: naiset 55 %, miehet
45 %).

%
60

Huolestuttavalta nayttad myos Tyoolotutkimuksen'
antama kuva psyykkisten oireiden lisddantymisesta
vuosien 2013 ja 2018 valilla. Seka miehilla etta naisilla
vasymyksen ja tarmottomuuden kokemukset seka uni-
vaikeudet ovat kasvaneet huomattavasti. Naisilla vasy-
misen ja tarmottomuuden (50 % vs. 31 %) seka uni-
vaikeuksien kokeminen (46 % vs. 35 %) olivat selvasti
yleisimpid kuin miehilld. Samoin toimihenkilét kokivat
naita psyykkisia oireita useammin kuin tydntekijat.

Tydolotutkimuksen™ tulokset osoittavat lisiksi, etta
palkansaajien fyysiset oireet, kuten niska- ja har-
tiasdryt, saryt jaloissa, paasarky seka vatsavaivat,
ovat yleistyneet. Myds kiireen kokemus on lisdan-
tynyt. Toisaalta myonteistakin kehitysta on tapahtu-
nut: tydilmapiirin sekd tydyhteisoltd saatavan tuen
ja arvostuksen koetaan parantuneen, esimiehen toi-
minnan arvioidaan parantuneen ja tyon imun koke-
mukset ovat vahvistuneet. Liséksi itsensa kehittami-
sen mahdollisuuksien koetaan kasvaneen tydssa.

50

51 51 51 51 47 5o

40

45 46

34 35 36 36 36 34

32 32
30

20

10

Tydn ruumiillinen rasittavuus

Tyon henkinen rasittavuus

Kuvio 2. Koettu tydn ruumiillinen ja henkinen rasittavuus: tyé erittdin tai melko raskasta, vuosina 1977-2018.

(Ldhde: Tilastokeskus, Ty6olotutkimus™).
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Kuvio 3. Vidsymys ja tarmottomuus: vdhintdén kerran viikossa, naiset ja miehet, vuosina 1977-2018.

(Ldhde: Tilastokeskus, Tyéolotutkimus™).
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Kuvio 4. Univaikeudet: véihintddn kerran viikossa, naiset ja miehet, vuosina 1977-2018. (Lédhde: Tilastokeskus,

Tyéolotutkimus™).

Yleisemmin visymystd ja
tarmottomuutta kokivat
15-24-vuotiaat.
Heistd 49 % koki ndin
vdhintddn viikoittain.

Tybolotutkimus™ tarjoaa myds ajantasaista tietoa
palkansaajien tyokyvystd, jota vastaajat arvioivat
tyokykypistemaaralla (vastausskaala 0-10). Vuon-
na 2018 vastaajat antoivat tyokyvylleen arvosanak-
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si keskimaarin 8,4. Sukupuolten valilla oli hyvin pieni
ero (miehet 8,5, naiset 8,4). Nuorten arvio omas-
ta tyokyvystaan oli mydnteisempi kuin vanhemmil-
la tydntekijoilla. Tyokykyarviot ovat varsin saman-
suuntaisia myos aiemmin toteutettujen Terveys 2011
-tutkimuksen'® seka Tyoterveyslaitoksen Tyo ja ter-
veys -tutkimuksen'® kanssa. Mydskaan Tyoolotutki-
muksen seurantajakson aikana ei kokonaiskuvassa
ole tapahtunut merkittdvda muutosta: arvio omas-
ta tyokyvystd on pysynyt varsin samankaltaisena.
Huolestuttavaa on kuitenkin se, etta nuorten naisten
arvio omasta tyokyvystd on laskenut merkittavas-
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ti 2000-luvulla. Esimerkiksi alle 25-vuotiaat antoivat
vuonna 2008 tyokyvylleen keskimaarin arvosanak-
si 9,1, mutta vuonna 2018 enaa 8,5 pistetta. Ylipaa-
taan tyontekijoiden kokemukset psyykkisten oirei-
den lisdantymisestd antavat aihetta pohtia, millaisia
kehityskulkuja ilmion taustalla on. Tarkastelemme
tata luvussa Tydn muutos ja tydkyky.

Tyoolotutkimuksen huolestuttava
havainto: nuorten naisten arvio
omasta tyokyvystd on laskenut

huomattavasti 10 viime
vuoden aikana.

0 Palkansaajien kokemuksia tyooloista

ja tyéhyvinvoinnista vuonna 2018

« 53 % piti terveydentilaansa hyvana (ylem-
mat toimihenkilot 58 %, tyontekijat 45 %).

» 21 % tunsi itsensa henkisesti vasyneeksi tai
haluttomaksi toihin lahtiessaan vahintaan
kerran viikossa.

* 30 % ei kokenut lainkaan stressia, 53 %
jonkin verran, 17 % melko paljon tai paljon.

* 64 % kertoi olleensa sairauden vuoksi pois-
sa toista edellisen 12 kk:n aikana.

« 15 % koki vakavan tyduupumuksen selva-
na vaarana ty6ssaan.

* 90 % uskoi pystyvansa terveytensa puoles-
ta tyoskentelemaan nykyisessa ammatis-
saan vield kahden vuoden kuluttua.

* 17 % arvioi tarvitsevansa tyo- ja toiminta-
kykya parantavaa kuntoutusta. Tydntekija-
ammateissa toimivat kokivat muita useam-
min kuntoutuksen tarvetta.

(Lahde: Tydolotutkimus')
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0 Tutkittua tietoa tyokyvysta

Tilastokeskuksen  Tyéolotutkimus'™ kartoit-
taa laaja-alaisesti palkansaajien tydoloihin seka
tyokykyyn liittyvia tekijoita. Tatd haastattelui-
hin perustuvaa kyselytutkimusta on tehty vuo-
desta 1977 lahtien noin viiden vuoden valein ja
sen avulla voi kuvata pitkdn aikavalin muutok-
sia tydoloissa Suomessa. TyO- ja elinkeinominis-
terién vuosittain toteuttama Tydolobarometri'
tarjoaa myos yleistettavissa olevaa tietoa tyds-
sa olevien palkansaajien tydoloista, tyokyvysta
ja terveydestd. Myds Terveyden ja hyvinvoinnin
laitoksen Terveys 2000- ja 2011 -tutkimuksis-
sa'® on keratty tietoa suomalaisten terveydests,
tyo- ja toimintakyvysta seka hyvinvoinnista. Tut-
kimuksen yksilotason seuranta-aineiston avulla
voidaan tutkia myds terveyden, toimintakyvyn
ja hyvinvoinnin muutoksia ennustavia tekijoita.
Tyoterveyslaitos yllapitad Tyoeldmatieto.fi -verk-
kopalvelua, johon on koottu eri lahteista avointa
tietoa tydelaman ilmidista, mm. tyokyvysta, tyo-
kyvyttomyydesta seka tydhyvinvoinnista. Lisaksi
aiemmin TyOterveyslaitos on toteuttanut kolmen
vuoden valein (1997-2012) Ty ja terveys -haas-
tattelututkimusta'®, jolla keréttiin seurantatietoa
Suomen tyOssa olevan vdeston tydsta, tydoloista
ja tyoterveydesta. Osa ao. aineistosta on saata-
villa avoimena datana.

Tyokykyyn liittyvaa tietoa kertyy mittavasti myds
erilaisiin tilastoihin. Esimerkiksi Eldketurvakeskus
tuottaa suomalaiseen eldkejarjestelmaan liitty-
via tilastoja, kuten tydeldkekuntoutukseen seka
tyokyvyttomyyseldkkeeseen liittyvia tietoja. Kela
puolestaan tuottaa tilastoja mm. kuntoutuk-
seen, tyokykyyn, sairauspoissaoloihin, tyokyvyt-
tomyyteen seka elakkeisiin liittyen. Lisdksi mm.
tyoelakevakuutusyhtidille, tyéterveyshuolloille ja
tyopaikoille kertyy erilaista dataa tyokyvysta ja
tyokyvyttdmyyden riskitekijoista.
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https://www.tyoelamatieto.fi/#/fi/
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Sairauspoissaolot Suomessa

Tietoa sairauspoissaoloista kertyy Suomessa eri
tahoille. Kela tilastoi sairauspdivdrahan saajat
(yli 10 pdivin mittaiset sairauspoissaolot), mut-
ta ei tdtd lyhyempid poissaoloja. Kelan tilasto kat-
taa myds muiden kuin ansioty6ssd (esim. tyotto-
mqit, opiskelijat) olevien sairauspdividrahakaudet.
Tyoterveyshuollon potilastietojdrjestelmiin kertyy
laajasti dataa tyontekijoiden sairauspoissaoloista.
Tilastokeskuksen tyéolotutkimus™ puolestaan kar-
toittaa palkansaajien sairauspoissaoloja vastaa-
Jien itsearvioinnin perusteella. Tietoa kunta-alan
kokoaikaisten tydntekijéiden sairauspoissaoloista
on koottu Tyédterveyslaitoksen ylldpitimddn Ty6-
eldmaditieto.fi -tietopalveluun. Tydpaikoilla sairaus-
poissaoloja kirjataan HR:n tietojéirjestelmiin.

Sairauspoissaoloista aiheutuva
menetetty tyopanoksen kustannus
on arviolta 3,4 mrd € vuodessa®.

1000 kpl
18 000

Kelan tilastot'22% 21 osoittavat:

e Vuonna 2019 Kelan maksamaa sairauspaivarahaa
sai lahes 300 000 henkil6a ja Kela korvasi liki 15
miljoonaa sairauspaivdrahapaivaa.

o Mielenterveyden hairidt ovat nousseet yleisimmaksi
sairauspaivarahan perusteeksi. Etenkin nuorissa
ikdryhmissa kasvu on jatkunut jo pitkaan.

o Mielenterveyden hairididen perusteella
maksettavissa paivdrahakausissa ammattiryhmien
véliset erot ovat pienia.

e Mielenterveysperusteiset sairauspoissaolot ovat
naisilla selvasti yleisempia kuin miehilla.

o Fyysisesti raskasta tyotd tekevat saavat
sairauspaivarahaa erityisesti tuki- ja
liikuntaelinsairauksien perusteella useammin kuin
muut ryhmat.

e Noin kolmannes sairauspaivarahakausista kestaa
yli 30 arkipaivaa. Pitkat sairauspoissaolot ovat
kasvussa.

e Pitkat sairauspoissaolot ovat yleisempia naisilla,
mutta pidempia miehilla.

o Fyysisissa tyontekijdammateissa toimivilla
on useammin pitkia sairauspoissaoloja kuin
toimihenkildammateissa toimivilla.

Lue lisaa
Kelan sairauspaivarahat
Kelan vuositilastot

16 000
14 000 H
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I Tuki- ja liikuntaelinten seka sidoskudoksen sairaudet

Kuvio 5. Kelan korvaamat sairauspdivéirahapdivit 1975-2018. (Lédhde: Kela)
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https://www.kela.fi/tilastot-aiheittain/sairauspaivarahat
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Tyoeldkekuntoutus ja tyokyvytto-
myyseldkkeelle siirtyminen
Tyoeldkekuntoutus on tydeldkevakuuttajan jdrjes-
timdd ja kustantamaa ammatillista kuntoutusta,
Jjonka tavoitteena on ehkdistd tyokyvyttomyyttd,
Jotta tyontekijé sairaudesta, viasta tai vammas-
ta huolimatta pystyy jatkamaan tyéeldmdssd.
Tyokokeilu, tyé6honvalmennus ja koulutus uuteen
ammattiin ovat tyypillisié ammatillisen kuntou-
tuksen keinoja. Tyokyvyttomyyseldkettd on mah-
dollista saada, mikdli kuntoutuksen keinot eivdit
ole riittdvid ja henkilo ei ole tydkykyinen.

Tyokyvyttomyyseldkkeistd
Jjohtuva potentiaalisen tyépanoksen
menetys oli vuonna 2012
noin 8 mrd €%,

0 10 20 30 40 50

Bl Palasi tyohon
Osatyokyvyttomyyselake

Eldketurvakeskus* 242> tilastoi mm. tydelakekuntou-

tukseen ja tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymista kos-

kevia tietoja.

e Vuonna 2018 kuntoutukseen osallistui [ahes
18 400 henkil®a. Kuntoutujista reilu 60 % palasi
toihin, tydelamasta kuntoutukseen hakeutuneista
liki 70 %, Varman kuntoutukseen osallistuneista
76 %. Tyoterveyslaitoksen?® tutkimus osoitti,
etta ammatillisella kuntoutuksella on vahdinen
my®Onteinen vaikuttavuus tydohon osallistumiseen.
Lisaa tietoa kuitenkin tarvitaan.

e Vuoden 2019 lopussa tyokyvyttdmyyselakkeella
oli yhteensa 134 000 henkil6a.

o Tyodkyvyttomyyseldkkeiden maara on pitkan
laskukauden jalkeen kaantynyt kasvuun.
Vuonna 2019 tyokyvyttdmyyselakkeelle siirtyi
yli 20 000 henkilda. Kasvua on tapahtunut
etenkin mielenterveyssyista myodnnetyissa
elakkeissa, jotka nousivat ensimmaista kertaa
tuki- ja liikuntaelinsairauksien ohi yleisimmaksi
tyokyvyttdmyyselakkeen mydntdperusteeksi.

e Vuonna 2019 kolme viidesta mielenterveyssyista
elakdityneista oli naisia.
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Taysi tyokyvyttomyyselake

Kuvio 6. Tilanne kuntoutuksen jéilkeen vuosina 2009-2018. (Léhde: Eldketurvakeskus)
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Kuvio 7. Tydkyvyttomyyseldkkeelle siirtyneet vuosina 1997-2019 sairauspdéryhmdn mukaan.
(Léhde: Eldketurvakeskus?)
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Kuvio 8. Tydkyvyttomyyseldkkeelle vuonna 2019 siirtyneet idn ja sairauspddryhmédn mukaan.
(Léihde: Eldketurvakeskus?)

Lue lisaa:
Elaketurvakeskus: Tyokyvyttomyyselake
Elaketurvakeskus: Tyoelakekuntoutus

0 Mielenterveys, tyokyky ja tydn muokkaus

Mielenterveyden hairidt voivat vaikuttaa tyokykyyn. Vaikutukset voivat nakya mm. tyontekijan kogni-
tiivisissa toiminnoissa, sosiaalisessa toimintakyvyssa tydpaikalla tai jaksamisessa. Parhaimmillaan tyd
kuitenkin tukee mielenterveytta: tyo tarjoaa toimentulon ohella myds sosiaalisia suhteita ja arvostusta.

Tyon muokkausta voidaan kayttaa mielenterveyden haasteissa tukemaan tyossa jatkamista terveysra-
joitteista huolimatta. Tydn muokkauksella tarkoitetaan tyon sovittamista tyokykyyn sopivaksi. Muok-
kaus voi tarkoittaa muutoksia mm. tydajoissa, tyotehtavissa, tyotiloissa tai tydhon saatavassa tuessa.
Tyon muokkausta voidaan kayttaa esimerkiksi varhaisen tuen keinona, sairausloman jalkeisen tyéhén
paluun yhteydessa tai osana ammatillista kuntoutusta. Parhaimmillaan tydn muokkaus on tydnteki-
jan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon sujuvaa yhteistyota.

(Lahde: Mattila-Holappa ym.?3).
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Tyokykyyn yhteydessa olevia
tekijoita

Tyokykya voi tarkastella kokonaisuutena, johon vai-
kuttavat monet biologiset, sosiaaliset, kulttuuri-
set, tydhon, ymparistoon ja kayttaytymiseen liitty-
vat tekijat. Tyékyvyn tilannekuva -luvussa kuvattiin
jo joitakin eroja sukupuolen, idn ja ammattiaseman
mukaan. Tassa yhteydessa tarkastelemme erityisesti
yksiloon, tydhon ja tydn vaatimuksiin seka tyon voi-
mavaroihin liittyvia tekijoita.

Monet yksilolliset tekijat ovat yhteydessa tyoky-
kyyn ja tyokyvyttdmyyteen. Terveys on keskeinen
tyokyvyn ulottuvuus. Tutkimukset osoittavat, etta
erilaiset terveysongelmat, kuten tuki- ja liikunta-
elinvaivat, mielenterveyden ongelmat, tyduupumus
sekd univaikeudet ovat yhteydessa heikentynee-
seen tyokykyyn &im 2731 Tyokyvyttomyyseldkkeel-
le siirtymisen suurin yksittdinen mielenterveyssyy
on masennus®. Toisaalta hyvakaan terveys ei valtta-
matta takaa hyvaa tydkykya. Vastaavasti heikko ter-
veydentila tai toimintakyvyn rajoitteet eivat valtta-
matta rajoita tyokykya. Tyontekijalla voi esimerkiksi
olla sellaisia voimavaroja (esim. tydyhteisolta saata-
va tuki), jotka tukevat tyokykya sairaudesta tai vam-
masta huolimatta. Tai ty6ta on muokattu niin, ettd
ty6hon osallistuminen on sairaudesta tai toiminta-
kyvyn rajoitteista huolimatta mahdollista.

Tutkimukset osoittavat myos idn olevan yhteydessa
tydkykyyn €sim32-33: nyoret arvioivat tyékykynsa van-
hempia paremmaksi. Tyokyvyttdmyyden riski kas-
vaa ian myota. Kuitenkin edelld kuvatut tutkimus-
tulokset>#14 antavat huolestuttavia signaaleja myds
nuorten tyontekijoiden tydkyvysta. Etenkin mielen-
terveyden haasteet uhkaavat nuorten tydkykya. Tyo-
terveyshuollon kanssa tehtava yhteistyd ja esimer-
kiksi matalan kynnyksen psykologipalvelut voivat
tassa olla toimivia tydkaluja.

Useissa tutkimuksissa on havaittu myds elintapojen
yhteys tyokykyyn ja tyokyvyttomyyteen33. Esimer-
kiksi vahainen liikunta, ylipaino ja tupakointi ovat
tutkitusti yhteydessa heikentyneeseen tyokykyyn.
Myds elintapoja muuttamalla voi pienentda tyo-
kyvyttdmyyden riskid. Esimerkiksi Airaksinen ym.%’
osoittivat, ettd ylipainoisten tydntekijdiden fyysi-
sen aktiivisuuden lisaaminen vahensi 4 % riskia jou-
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tua tydkyvyttomyyseldkkeelle. Vastaavasti tupakoin-
nin lopettaminen oli yhteydessa 20 % pienempaan
riskiin joutua tyokyvyttomyyseldkkeelle seuraavan
kuuden vuoden aikana verrattuna henkil6ihin, jot-
ka jatkoivat tupakointia. Yhta lailla riittava palautu-
minen seka tasapaino tyon ja muun elaman valilla
tukevat tyokykya.

Myds osaaminen on keskeinen tekija tyokyvyn kan-
nalta, mitd kuvattiin jo aiemmin tydkykysyklia kasit-
televassa osiossa. Tydntekijan osaamisen epata-
sapaino tyon vaatimusten kanssa voi aiheuttaa
kuormitusta ja edelleen tyokyvyn haasteita. Hyva
ammatillinen osaaminen sekd tydssd vaadittavien
tietojen ja taitojen hallinta tukevat tyokykya'. Tyo-
paikat voivat tarjota tyontekijoille erilaisia tapo-
ja osaamisen kehittdmiseen sekd tydssa tarvit-
tavien tietojen ja taitojen vahvistamiseen. My0s
yksildn oma aktiivisuus osaamisen kehittdmiseen
seka uusien taitojen opetteluun on entista tarkeam-
paa alati muuttuvassa tydelamdssa. Tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd myos hyvat valmiudet uuden
oppimiseen ovat yhteydessa tyokykyyn'2.

Osaaminen on voimavara,
Joka tukee tyokykyadi.

Myds tydn imun on osoitettu olevan yhteydessa
tyokykyyn3>-37. Tyén imulla tarkoitetaan myonteis-
ta tunne- ja motivaatiotilaa tyssa. Tyon imua koke-
va tyontekija on energinen, tarmokas ja innostunut,
kokee tydnsa merkitykselliseksi sekd nauttii tyos-
tdan. Hyvat tyon voimavarat edistavat tutkitusti tyon
imua36:38

Tyokyky vaihtelee myds sosioekonomisen ase-
man mukaan. Tutkimukset osoittavat, ettd korkeas-
ti koulutetut arvioivat tydkykynsa muita paremmaksi
esim- 39 Sosioekonomiset erot nakyvat myoés tydky-
vyttdmyydessa: suorittava tyd ja alhainen koulutus
ovat tutkitusti yhteydessa tyokyvyttomyyseldkkeelle
jaantiin®,

Tyon murros ja tyokyky — nakokulmia ja vélineita tyokykyjohtamisen tueksi



Yksilollisten tekijoiden ohella monet tyohon, tyo-
ympdristoon ja tyooloihin liittyvat tekijat ovat
yhteydessa tydkykyyn. Esimerkiksi eri ammateis-
sa on erilainen tyokyvyttdmyyden riski. Eldketurva-
keskuksen tuoreessa tutkimuksessa*® suurin tyoky-
vyttdmyysriski havaittiin sosiaali- ja terveysalalla,
jossa tyokyvyttdmyyden riski oli noin puolitoistaker-
tainen koko yksityiseen sektoriin verrattuna. Myds
rakennusalalla riski oli muita suurempi. Samaten
manuaalinen tyd ennakoi suurempaa tydkyvytto-
myysriskid. Toimialojen valiset erot ilmenevat myds
tyokyvyttomyyseldkekustannuksissa. Eldketurvakes-
kuksen tilastot*! osoittavat, ettd korkeimmat tyoky-
vyttdmyyseldkkeiden kustannukset ovat rakennus-
alalla. Kustannukset ovat suuria my0s kuljetus- ja
varastointialalla, matalimpia puolestaan koulutus- ja
rahoitusaloilla.

0 Tyokyvyn ennustemalli

Tyoterveyslaitoksen tutkijaryhma?’34 on laati-
nut tydkyvyn ennustemallin, jolla on mahdol-
lista ennustaa keskimaaraista yksilollista riskia
joutua tyokyvyttomyyselakkeelle seuraavan 10
vuoden aikana. Mallin mukaan tulevaa tyokyvyt-
toOmyytta voi luotettavasti ennustaa kahdeksalla
tekijalla: ika, koettu terveydentila, sairauspois-
saolot, ammattiasema, kroonisten tautien maa-
ra, nukahtamisvaikeudet, painoindeksi ja tupa-
kointi. Mallia voi testata Tyoterveyslaitoksen

Tydelamatieto-sivustolla.

Tyon voimavaratekijéiden
vahvistaminen tukee
tyokykyad.
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0 Tyokyvyttomyyselakkeiden alkavuus
ammateittain

Pensola ym.*? tarkastelivat rekisteriaineistoihin
perustuvassa tutkimuksessaan masennukseen,
muihin mielenterveyden hairidihin seka liikuntae-
linten sairauksiin perustuvien tyokyvyttomyys-
elakkeiden alkavuutta eri ammateissa sairaus-
ryhmittdin vuosina 1997-2006. Aineisto kat-
toi 272 000 henkilda. Suhteellisesti eniten tyo-
kyvyttomyyseldkkeitd miehilld ja naisilla oli
maa- ja vesirakennusalan avustavilla tyonteki-
joilla, puutarhatyontekijoilla ja lomittajilla seka
miehilld rakennusalan viimeistely- ja aputydn-
tekijoilla ja naisilla siivoojilla seka sairaala-apu-
laisilla. Niissa ammattiryhmissa, joissa hen-
kildvuosimaarat olivat merkittdvimmat, suuri
elakealkavuus oli naisilla siivoojilla, perus-, lahi-
ja kodinhoitajilla, myyjilla ja maatalousyrittajil-
I& sekd miehilld ajoneuvonkuljettajilla ja -kor-
jaajilla, sahko- ja elektroniikka-asentajilla ja
kirvesmiehilla. Masennukseen perustuvia eldk-
keitd alkoi naisilla keskimaaraistd enemman mm.
seuraavissa ammateissa: sairaanhoitajat, myy-
mala-, ravintola- ja siivousesimiehet seka joh-
tajat. Masennukseen perustuvia eldkkeitd alkoi
enemman tydntekijdammateissa. Suurin osatyo-
kyvyttomyyselakkeiden alkavuus oli julkisen sek-
torin ammattiryhmissa, kuten hoitoalalla seka
siivous- ja kiinteistohoitotydssa.

(Pensola ym.#?, s. 3.)

Myds erilaiset tyon piirteet ovat yhteydessa tyo-
kykyyn. Esimerkiksi monet tydn vaatimukset voi-
vat kuormittaa, kuten tyémaara, kiire tai tyon fyy-
siset vaatimukset. Tyon fyysinen kuormittavuus voi
syntyd esimerkiksi hankalista ty6asennoista ja -liik-
keista, raskaista nostoista tai toistuvasta istuma- tai
seisomatyosta. Psykososiaalinen kuormittavuus voi
puolestaan liittya esimerkiksi tydn sisaltdon ja orga-
nisointiin, johtamiseen tai tyOyhteison vuorovai-
kutukseen. Samanaikaisesti on hyva huomata, etta
tydn vaatimukset voivat myds motivoida ja innostaa
tyontekijoita. Esimerkiksi erilaisilla tydn haastevaati-
muksilla, kuten suurella vastuulla tai haastavilla tyo-
tehtavilld, voi olla mydnteisia vaikutuksia mm. tydn-
tekijéiden motivaatioon ja tydsuoritukseen®3.
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Tyohon voi liittya kuitenkin myds sellaisia myontei-
sid voimavaratekijoitd, jotka tukevat tyokykya. Tyon
voimavaroilla tarkoitetaan tekijoita, jotka motivoivat
tyontekijaa ja edistavat tydn sujumista seka toisaal-
ta my0s helpottavat tydon vaatimusten kohtaamis-
ta®’. Tallaisia ovat esimerkiksi hyva johtaminen, esi-
henkil6lta tai tydyhteisolta saatava tuki, tydstd saatu
palaute seka vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet.

Yksiloéon, tydhon ja tydoloihin liittyvien tekijdiden
ohella mydés mm. taloudellinen tilanne ja poliittiset
paatokset voivat heijastuvat tydkykyyn ja tydkyvyt-
tomyyteen. Esimerkiksi dskettdin saatiin nayttoa siita,
ettd tyottomiin tydnhakijoihin kohdistunut tyotto-
myysturvan aktiivimalli johti tydkyvyttomyyseldke-
hakemusten maaran kasvuun®. Eittaméatta myos tal-
I hetkella vallitseva koronaviruspandemia heijastuu
tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja tyokykyyn.

Erilaiset tyokykyyn vaikuttavat tekijat kietoutuvat
yksilon elamankokonaisuudessa eri tavoin yhteen.
Keskeista on, miten erilaiset tydn vaatimukset seka
tyon ja yksilén voimavarat muotoutuvat tyokyky-
syklin osana tydn kehittyessa (ks. Kuvio 1).
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0 Systemaattinen katsaus ja meta-
analyysi tyokyvyttomyyselakkeisiin
vaikuttavista tekijoista

Knardahlin ym.#> systemaattisessa katsaukses-
sa selvitettiin erilaisia tyon liittyvien psykologis-
ten, sosiaalisten seka organisatoristen tekijoiden
vaikutuksia tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymi-
seen. Katsaus osoitti, ettd heikot vaikutusmah-
dollisuudet lisasivat tyokyvyttomyyden riskia.
Lisaksi tyon korkeat vaatimukset yhdistettyi-
na heikkoihin vaikutusmahdollisuuksiin naytti-
vat ennakoivan tyokyvyttomyytta. Katsauksessa
saatiin myds jonkin verran ndyttdéa organisaa-
tiomuutosten, tyontekijéiden osaamisen kehit-
tamisen, toistotyon, palkitsevuuden, esihenkil6l-
ta saatavan sosiaalisen tuen seka ilta- ja yotyon
yhteyksista tyokyvyttomyyteen.

Tyokyvyn johtaminen edellyttdd
ymmdirrystd moninaisista tyokykyyn
vaikuttavista tekijoistd.
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Tyon muutos ja tyokyky

Tyon muutos haastaa monella tapaa tyokykya. limi-
ona tydn muutos ei kuitenkaan ole uusi. Tyéhén on
tullut uusia elementtejd - koneita, teknologioita ja
osaamisvaateita — jatkuvasti ensimmaisen teolli-
sen vallankumouksen jdlkeen. Uuteen sopeutumi-
nen ja oppiminen on ollut ennenkin haastavaa. Eri-
tyisesti viimeisen 200 vuoden aikana seka tyon etta
yhteiskunnan muutokset ovat tuntuneet aina jos-
sain maarin nopeammilta kuin ihmisten omaksu-
miskyky. Talla hetkella tydn muutosvauhti on kuiten-
kin esimerkiksi teknologioiden kehityksen, talouden
ja tuotannon syklien seka tuotteiden ja palveluiden
uudistamistahdin osalta absoluuttisesti huomatta-
vasti nopeampaa kuin ennen. Erittdin todenndkois-
té on, ettei teknologiakehityksen tahti tule ainakaan
hidastumaan, vaikka muutoin esimerkiksi kulutta-
misen kohtuullistamiseen onkin globaalisti valtavia
paineita.

Tyoeldman muutospuheessa nostetaan esiin ylei-
sid megatrendeja, kuten digitalisaatio, robotisaatio,
dataohjautuvuus, koneoppiminen ja tekoaly, itseoh-
jautuvuuden lisddntyminen, tydn monipaikkaisuus
seka alustatalous®. Yleiset kuvaukset muutoksesta
eivat kuitenkaan riitd, jos haluamme konkreettisesti
ymmartaa, miten ndama muutokset kaytanndssa vai-
kuttavat tyopaikkojen toimintaan ja tavoitteisiin, ja
nain myos meidan jokaisen tydhon ja tydkykyyn.

Megatrendit vaikuttavat kaikilla
toimialoilla ja ldhes jokaisessa
tyossa. Eroja ilmenee siind, miten
trendit muuttavat sekd toiden
sisaltojd ettd tekemisen tapoja.
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Tamanhetkinen murros osana tyon
laajempaa kehitysta

Elamme nyt ns. neljattd teollista vallankumousta,
jota voi verrata systeemivaikutuksiltaan siihen, miten
ensimmainen teollinen vallankumous aikanaan mul-
listi ihmisten eldaman. Kolme edeltavaakin tekno-
logiakumousta perustui aina uuteen tuote- ja tuo-
tantoinnovaatioita tuottavaan teknologiaan: ensin
hdyryvoimaan, sitten sdhkonsiirtoon ja polttomoot-
toriin (jotka mydhemmin esitettavassa kuviossa 10
erotetaan omina vaiheinaan) seka kolmanneksi tie-
toteknologiaan. Naista jokainen ratkaisi ihmisten ja
yhteiskuntien tarpeita ennendkemattomalla taval-
la. Kolmen edeltdvan teknologiakumouksen aika-
na teollinen massatuotantokonsepti, jonka avulla on
merkittavasti nostettu ihmisten globaalia elintasoa,
hioutui huippuunsa. Kolmas teollinen vallankumous,
eli tietokoneistuminen, loi jo pohjan nykymurroksel-
le, mutta sekin palveli viela keskeisiltd osin massa-
tuotannon digitalisointia esimerkiksi organisaatioi-
den toiminnanohjausjarjestelmien muodossa.

Todistamme nyt tdysin uudella tasolla talouden ja
teknologioiden kompleksisuutta samalla kun ihmis-
ten, organisaatioiden ja yhteiskuntien keskinaisriip-
puvuus on lisddntynyt ennenndkemattomalla taval-
la. Esimerkiksi koronaviruksen aiheuttama kriisi on
tuonut naita riippuvuuksia globaalisti esiin. Standar-
dituotteiden tai -palveluiden pitkdjanteinen ja laa-
dukas tuotanto ei enaa riita kilpailuedun saavutta-
miseksi, vaan yritysten on kyettava asiakastarpeiden
muutosten pohjalta jatkuvaan kehittdmiseen ja myds
kokonaan uusien tuote- tai palvelukokonaisuuksien
innovointiin. Nyt kdynnissa olevassa murroksessa on
kyse tdman kokonaisuuden hallitsemisesta.

Maailma monimutkaistuu samalla,
kun ilmiot ja ihmiset ovat koko ajan
tilvilmmin yhteyksissd toisiinsa.
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Taman tydn kehityksen voi kiteyttaa kahteen kehi-
tysulottuvuuteen: yhteisollisyyden ja joustavuuden
samanaikaiseen lisdantymiseen (ks. Kuvio 9). Yrityk-
set erikoistuvat yha pidemmalle globaalissa tuotan-
nossa, mika nakyy yritysten valisen tydnjaon syve-
nemisend. Tama lisaa yritysten keskinaisriippuvuutta
seka laajentaa yhteistyon ja yhteisollisyyden tarvet-
ta. Toisaalta kehityksen nopeus edellyttas, ettd yri-
tykset ovat valmiita tuottamaan joustavasti ratkaisu-
ja asiakkaiden jatkuvasti muuttuviin tarpeisiin. Tama
kehitys vaikuttaa organisaatioiden tuotantokonsep-
teihin, ja sitd kautta myos tyontekijan rooliin, tyon
oppimisen tapoihin ja tydkykyyn.

Kuvio 9 osoittaa, ettd ennen teollistumista tuotan-
to oli padosin kasityota, tydyhteisot pienid ja yhden
mestarin johtamia ja organisaatiot keskittyivat eri-
koistuneiden tai yksittdisten tuotteiden tuottami-
seen (I Kdsityd). Tyypillisesti tyd opittiin mesta-
ri-kisalli-mallilla tai tyota tekemalld, ja tuotekehitys
oli hidasta. Tuotantomuotona kasity6ta on nykyisin
selvasti pienemmassa mittakaavassa kuin aiemmin.
Massatuotantokonsepti jakautuu kahteen ryhmaan.
Ensin syntyi hierarkkisesti johdettu perinteinen mas-
satuotanto, joka tahtasi standardoitujen tuotteiden

tuotantoon mahdollisimman kustannustehokkaasti
(Il Hierarkkinen organisaatio). Malli edellyttaa kaik-
kien sitoutumista yhteisiin, keskitetysti johdettuihin
ty6tapoihin ja tavoitteisiin. Se synnytti myds tarpeen
tyontekijoiden osaamisen systemaattisemmalle kar-
toittamiselle ja koulutustoiminnalle ja johti henkil&s-
ton kehittamisfunktion syntyyn.4’

Hierarkkinen ja pitkalle standardoitu organisaatio on
kuitenkin hidas muuttumaan. Siksi on syntynyt tuo-
tantokonsepteja, joissa tuotantoa on pystytty muok-
kaaminen strategisemmin eri asiakassegmentteja ja
-tarpeita palvelevaksi. Tulosyksikkdorganisaatiossa
tuotantoa muunnellaan joustavammin tulosyksikko-
kohtaisesti, ja organisaatiossa voi toiminnan tehos-
tamiseksi olla jopa sisdisesti kilpailevia tavoittei-
ta. Myos erilaisilla tilaaja-tuottaja-malleilla saadaan
tuotantoa ja asiakastarpeisiin vastaamista muun-
neltua joustavammin. Nd@ma organisointimuodot
edustavat markkinaohjautuvaa massatuotantoa (llI
Markkinaohjautuvat organisaatiot). Organisaation
sisdisten kehittajien rooli on tallaisissa konsepteissa
usein konsultoiva, ja kehittdmisratkaisujen etsitaan
myds tilannekohtaisesti eri yksikdiden tarpeisiin.
Markkinaohjautuvissa massatuotantokonsepteis-

Lisaantyva yhteisollisyys

Il. Hierarkkiset

ja byrokraattiset
organisaatiot:
standardoidut tuotteet
ja tuotantomenetelmat,
yhtendiset kaytannot

N

IV. Verkostopohjaiset
organisaatiot: alusta-
ohjautuvuus, innovointi,
jatkuvasti uudistuvat
kaytannot

. Lisadntyva

I. Kasityomaiset,
uniikkituotteita tuottava
organisaatio: perinteet,
itse luodut kaytannot

7 joustavuus

lll. Markkinaohjautuvat
organisaatiot:
tulosohjautuvuus,
tilaaja-tuottajamallit,
tulosyksikkodkohtaiset
kilpailevat kaytannot

Kuvio 9. Tyén kehitys: yhteiséllisyyden ja joustavuuden liscdntyminen (Soveltaen Engestrom*”).

Tietoa tyokyvysta 112020

21 Tyon murros ja tyokyky — nakokulmia ja vélineita tyokykyjohtamisen tueksi



sa organisaation eri toiminnot saattavat kuitenkin
erkaantua toisistaan ja siiloutua. Se, mika voitetaan
joustavuudessa, menetetaan yhteisollisyydessa.*’

Talla hetkelld organisaatioissa tavoitellaan sellai-
sia toiminnan muotoja, joilla pystytdan tuottamaan
nopeasti muuttuvia ratkaisuja pitkajanteiselld ver-
kostomaisella yhteiskehittelylld ja moniin eri toimi-
joihin kytkeytyvalla yhteistydlla (IV Verkostopohjaiset
organisaatiot). Néma muodot pyrkivat monilta osin
kyseenalaistamaan massatuotantoajan tuotanto-
ja johtamisperiaatteita, mutta murrosvaihe on vield
pitkalti kesken.#’

Erilaisia tuotannon muotoja
Jjohdetaan erilaisilla periaatteilla.
Nyt yhteiskehitetddn nopeasti
muuttuvia ratkaisuja.

Tyontekijyys murrosvaiheessa

Edelld kuvatun nk. modernin tydn historiassa organi-
saatioiden suhde tydntekijoiden tyokyvysta huolehti-
miseen on ajan my&ta muuttunut. Alkuvaiheessa teol-
listuvien yhteiskuntien vasta kehittyessa tydnantaja
huolehti tydvoiman varmistamiseksi usein myos esi-
merkiksi tyontekijoidensa terveydenhuollosta, asumi-
sesta ja lasten hoidosta. Merkittava tydntekijan roolia
maarittdva murros tapahtui, kun kasvavissa organi-
saatioissa, kuten tehtaissa, suunnittelu ja johtaminen
eriytyivat tyosuorituksista omiksi erityisalueikseen.
Niin sanotun tieteellisen liikkeenjohdon ("tayloris-
mi") periaatteiden mukaisesti tyontekijan tehtavaksi
jéi maaritetyn tydsuorituksen oppiminen ja toteutta-
minen, mika ei enda mahdollistanut itse suunniteltu-
ja tyétapoja ja tydtahtia®®. Samalla organisaatioissa
kohdattiin aivan uudessa mittakaavassa myds tydhon
motivoitumisen ongelmia ja ymmarrettiin tyon “inhi-
millistamisen” tarve®. Erilaisilla tyontekijaa motivoivil-
la keinoilla on pyritty tukemaan tydntekijdiden tyds-
sa suoriutumista jo tehdastyon alkuajoista. Ymmarrys
tydntekijasta toimijana oli kuitenkin vield melko heik-
koa, ja motivaatio-ongelmat tulkittiin usein tyonteki-
jalle tyypillisend ominaisuutena vieroksua tyota, mika
johti tyon valvonnan lisddmiseen.
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Tyoeldkejarjestelma perustettiin Suomessa vuonna
1937 osana ensimmaista koko vdeston kattavaa kan-
saneldkejarjestelmaa. Yleisen tydeldkejarjestelman
synty merkitsi my0s sitd, etta eldkkeen myodntamisen
kriteerit oli maariteltdvd mahdollisimman objektiivi-
sesti, jotta pystyttaisiin erottamaan tyokyvyttomyys
esimerkiksi ty6haluttomuudesta. Tydkykya alettiin
tulkita yksilollisend, yksilon terveyteen ja toimintaky-
kyyn liittyvana ominaisuutena, jonka puolueettoman
arvioinnin katsottiin tapahtuvan parhaiten ladketie-
teellisin keinoin (ks. my&s Tyékyky ja tydkyvyttomyys
-luku). Taman nakodkulman mukaan tyokyvyn katsot-
tiin palautuvan, kun yksilén terveys ja toimintakyky
palautuvat hoidon tai harjoitteiden avulla.

Osana tyon kehitysta tyontekijan osallisuutta ja vai-
kutusmahdollisuuksia omaan tydhdnsa on véhin erin
pyritty palauttamaan — myds tydkyvyn tukemiseksi.
Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisddminen
on monissa tutkimuksissakin osoitettu keskeiseksi
tydkykyyn yhteydessa olevaksi tekijaksi esim.4°.

Kdynnissa oleva murros ravistelee
tyon tekemisen tapoja. Murros
heijastuu myés tyokykyyn ja sen
edistdmisen keinoihin.

Matkalla teollistumisen alkuajoista 2000-luvun digi-
talisaatioon ja alustatalouteen tyd on muuttunut
kapean tehtavankuvan hallinnasta koko ajan laajem-
maksi kokonaisuudeksi. Tyo edellyttaa tekijaltdan
enemman omaa toimijuutta, laajempia yhteistyo-
hon, kehittamiseen, toiminnan suunnitteluun ja vies-
tintaan liittyvia valmiuksia seka kokonaisprosessien
ymmarrystd. Samalla jatkuvan oppimisen vaatimus
on lisdantynyt. Nama osaamisen uudet vaateet voi-
vat haastaa myds tyokykya.

Tyon muutos edellyttdd
tyontekijdltd uudenlaisia valmiuksia
Jja kykyd uuden oppimiseen.
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Johtamiskonseptit murrosvaiheessa

Monet organisaatiotutkijat ovat todenneet, ettd tek-

nologiainnovaatioista huolimatta johtamisen inno-

vaatiot eivat ole kaikilta osin pysyneet tyon kehi-

tyksen perdssd. Monia organisaatioita johdetaan

edelleen perusperiaatteiltaan samalla tavalla kuin

silloin, kun tyd siirtyi tehtaisiin. Kdynnissa oleva tyon

murroksen myoéta niiden johtamisen periaatteiden,

jotka on aikanaan kehitetty palvelemaan teollisen

massatuotantoajan organisaatioita, on uudistutta-

va. Gary Hamelin>® mukaan tallaisia periaatteita ovat

esimerkiksi:

e tuotteiden ja palveluiden pitkalle viety
standardointi

e toimintojen ja tehtdavien yhdenmukaistaminen

e tydsuoritusten maarittely ja valvominen ylhaalta
johdetun hierarkian avulla seka

e tydsuoritusten motivointi ja toiminnan
yhdenmukaisuuden varmistaminen ulkoisilla
palkkioilla.

Hierarkkiseen johtamismalliin liittyy tyontekijan tyo-
kyvyn kannalta kaksi keskeistd nakokulmaa. Toisaalta
hierarkkinen johtamisen tapa voi tukea hyvinvointia
ja tyokykya. Kun roolit, tehtdvankuvat ja vastuut ovat
tarkasti maariteltyja, kukin tietdd oman tehtdvan-
sa rajat ja sen, kenen puoleen voi tarvittaessa kaan-
tya. Esimies toimii tarkedna siltana johdon linjausten
ja tydn tekemisen valilla. Johdon vastuulla ovat tyon
puitteet ja rakenteet seka strategisen tason paatok-
set. Yksilolle tydssa onnistumiseksi riittdd, ettd suo-
riutuu omasta tehtavastaan ja sille asetetuista tavoit-
teista. MyOs selkedt prosessit ja tyonjako tukevat
tydssa suoriutumista ja tyokykya. Toisaalta hierarkki-
sessa organisaatiossa tyontekijalla ei kuitenkaan ole
kaikissa suhteissa mahdollisuuksia vaikuttaa omaan
tydhonsa, vaan tyontekija on aina joltakin osin joh-
tamisen, valvonnan, arvioinnin, motivoinnin ja kou-
luttamisen kohteena. Jos yksilén vaikutusmahdolli-
suudet ovat alhaiset, voi tama heijastua tyontekijan
motivaatioon ja edelleen tydkykyyn.

Samaan aikaan harva tyd on enaa puhtaasti ylhaal-
td ohjattua maaritettyjen tehtdvien suorittamista
ja yhdenmukaisten toimintatapojen noudattamis-
ta. Kun aiemman kaltaista selkeyttd ja pysyvyytta ei
tydssa voida enda saavuttaa, hierarkkinen johtamis-
malli on usein varsin hidas. Lisaksi kenenkaan on vai-
kea ennakoida talouden, markkinoiden, asiakastar-

Tietoa tyokyvysta 112020

peiden ja yhteiskuntien kehityksen tarkkaa suuntaa.
Usein paras nakyma asiakkaan tilanteeseen syntyy
asiakasrajapinnassa. Siella havaitaan myds ensim-
maisena sellainen tarpeiden muutos, johon tarvitaan
ketteraa reagointia ja uusia ratkaisuja.

Tyon murrosvaiheessa onkin kehitetty uusia orga-
nisoinnin malleja, joissa massatuotantoajan johta-
miskonsepti on kyseenalaistettu. Naissa yhdessa-
ohjautuvissa organisaatioissa tydntekijat eivat ole
valvonnan ja johdon méaarittamien ratkaisujen ja toi-
menpiteiden kohteena, vaan aktiivisia toimijoita niin
tydn suunnittelun ja johtamisen kuin sen organi-
soinnin ja kehittdmisenkin suhteen. Kun valta ja vas-
tuu yhdistyvat tyossa laheisesti, myds motiivi tyol-
le rakentuu eri tavalla kuin ylhaalta maaritellyissa
tehtdvissa ja tavoitteissa. Siirtyminen hierarkkisesta
ylhaalta-alas -johtamisesta kohti tyontekijalahtoi-
sid ja toimijuutta korostavia kaytantoja tuo yksildil-
le myds enemman mahdollisuuksia oman tyonsa ja
tyon tekemisen tapojen muokkaamiseen. Tama vah-
vistaa myds tydn mielekkyytta ja tydkykya.

Yhdessdohjautuvassa
organisaatiossa myo6s
tyontekijyyden ydin muuttaa
muotoaan.

Vastuun radikaali jakaminen on kuitenkin heréatta-
nyt myos epailya. Yhdessaohjautuvilta organisaati-
oilta kysytaan, eivatkd ihmiset tee mita huvittaa, kun
heille annetaan siihen vapaus ja jopa taloudelliset
resurssit. Kdytannon kokemus tallaisissa organisaa-
tioissa on kuitenkin toinen: ihmiset haluavat tehda
hyvaa tyota ja ratkaista haasteita®’.

Mydskaan yhdessdohjautuminen ei onnistu ilman
rakenteita. Se edellyttda jatkuvaa keskustelua ja
yhteista arviointia ja havainnointia siitd, mita konk-
reettista arvoa yritys tuottaa seka asiakkailleen etta
yhteiskunnallisesti, ja milla periaatteilla tatd arvoa
luodaan. Kilpailussa parjaaminen edellyttaa, etta asi-
akkaiden tilanteita ymmarretdan syvallisesti. Taman
ydintehtdvan edestd siivotaan pois kaikki turha,
esimerkiksi ylimaarainen raportointi ja hallinnolli-
nen tyd. Yhdessdaohjautuvuus ei kuitenkaan ole vie-
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Ia kokonaisten organisaatioiden johtamisen tapa-
na laajalle levinnyt, vaikka useissa organisaatioissa
monilta osin tavoitellaan yhdessaohjautuvuuden
lisadmista.

Keskeinen toiminnan ohjaamiseen ja johtamiseen
liittyva kehityskulku liittyy dataohjautuvuuteen,
joka enenevédssda maarin hyddyntaa algoritmeja ja
koneoppimista. Toisaalta dataohjautuvuus helpot-
taa tyon priorisointia ja paatdksentekoa ja tekee nai-
té tehtdvia osin jo meidan puolestamme. Aikaa ja
resursseja saastyy haastavampien ongelmien kasit-
telyyn. Asialla on kuitenkin my6s kdantdpuolensa.
Emme valttamatta tiedd, milla periaatteilla kaytos-
samme oleva tieto on tuotettu tai miten meille tar-

Talouden ja teknologian pitkat kehitysaallot

jotut ratkaisut on synnytetty. Joskus data ohjaa koko
tyoprosessia. Kritiikkid on esitetty mm. alustaratkai-
suille, jotka yhdistavat asiakkaan ja palvelun auto-
maattisesti niin, ettd tyontekijan tehtavaksi jaa vain
jonkin kapean osan suorittaminen palveluketjussa,
kuten esimerkiksi ruoan kotiinkuljetuspalveluissa.
Erityisesti alustatyontekijoiden tydoikeudellinen ase-
ma on herattanyt keskustelua®2. Taméan kehityskulun
keskeisend haasteena on, ettd toisin kuin yhdessa-
ohjautuvissa organisaatioissa, tydntekijan oma toi-
mijuus ja vaikutusmahdollisuudet rajautuvat melko
kapeiksi perinteistd massatuotantoa muistuttaval-
la tavalla, nyt vain algoritmien ohjaamana. Tama ei
todennakdisesti pitkélle vietyna tue tyokykya.

[ e | d\ - Y rJ\/ — = [l o—
O gl s =
At f.\ BTz Dg
LO‘ — O_O 1T S uuu V
AMMATTI- TEHDAS KORPORAATIO VERKOSTO ALUSTATALOUS
JOHTAMINEN « Tieteellinen + Monidivisioo-  Toiminnanohjaus- » Nopea innovointi
 Funktionaalinen liilkkeenjohto naorganisaatio jarjestelmat 7 ja palvelukehitys
organisaatio é « Standardointi ja 9 « Strateginen johta- é + Prosessien ja ® | . Tiedolla johtami-
« Organisaatio- massatuotannon minen, laatu- tietovirtojen nen, algoritmioh-
kaavio johtaminen johtaminen, johtaminen jaus
 Hierarkia tavoitejohtaminen
Johtamisparadigma

Tyontekijyys
1
Organisaation Suunnittelijat Tulosyksikot Moniosaajat, "Aivotyd”,
toiminnan madarittavat (sisdinen kilpailu) tiimityo, deadlinejen
ammattimainen tehtdvatasoisesti ja mittarointi. verkostoty6, puitteissa hyvin
johtaminen, parhaat tyon Tyontekijat itseohjautuvuus itsendisesti
tyosuoritus suorittamisen tavat, mukaan tavoitteiden ohjautuva tyo.
tyontekijoiden jotka koulutetaan laadunvarmista- puitteissa. Yhdess&ohjautu-
omissa kasissa. tyontekijoille. miseen. vuus ja -johtaminen.

Nakokulma tyokykyyn
"Sosiaalityd” tyonantajan Ladketieteellinen

toimesta: asunto, ruoka,

terveydenhoito jne. vs. tyohaluttomuus

Kuvio 10. Tuotantomuotojen kehitys, tyo ja tyékyky.
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Tyokyvyn tasapainomalli: Psykososiaaliset
tyokyky: tyokyvyttomyys tyon ja yksilon
yhteensovittaminen

Erilaiset moniulot-

tyokykymallit teiset tyokykymallit
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Uudistuvassa tyossd on
tdrked tunnistaa sen tyokykyd
kannattelevat puolet ja pyrkid

torjumaan epdtoivottuja
seurauksia.

Kuvio 10 kokoaa yhteen talouden ja teknologian
kehitysaaltoja seka tydntekijyyden ja tydkyvyn kasit-
teiden muutosta. Erilaiset yksilon eldmantilantee-
seen ja ammatilliseen kehitykseen liittyvat syklit kie-
toutuvat tyopaikan kehitykseen, joka taas kulkee
osana edelld kuvattuja tuotantotapojen ja johtami-
sen kehitysvaiheita ja sitd kautta myos talouden ja
teknologioiden murrosta. Nailla kaikilla sykleilla on
siis yhteys my0s yksittaisen tyontekijan tyokykyyn, ja
siksi naita kehityksia on hyva tarkastella rinnakkain.

Miten tyon muutokset ilmenevat
tyontekijoiden tyokyvyssa?

Olemme edelld pyrkineet kuvaamaan sitd, etta tyon
tekemisen tapojen, organisoinnin ja johtamisen
muutos muuttaa myds tyokyvyn haasteita ja lahteita.
Nostamme tdhan loppuun muutamia tyokykyyn kan-
nalta ajankohtaisia tyon ja tydeldman kehityssuuntia.

Projektityo

Yha useamman tyo koostuu projekteista. Erityisesti
asiantuntijoiden ty6 muodostuu entistd useammin
projekteista, joissa ratkaistaan asiakkaan maaritta-
mid monitahoisia ongelmia, kuten esimerkiksi kon-
sultoinnissa tai teknologiasovellusten kehittdmises-
sa. Tallaiselle tyolle on tyypillistd, ettd projektiryhma
saa melko vapaasti maarittaa omat tyon tekemisen
tavat ja rytmit, mutta projekteilla on kuitenkin tiu-
kat aikataulut. Liséksi projektikokonaisuus on tyypil-
lisesti kytkoksissé monen muunkin toimijan ty6hon
organisaation sisalla ja myds organisaatiorajojen yli.
Tiimi tyypillisesti myds vaihtuu projektista toiseen
ja projekteja toteutetaan paitsi yhdessa asiakkaan
kanssa, myos fyysisesti asiakkaan tiloissa. Projekti-
ty6hon sisaltyy hyvin eri tavalla kuormittavia jakso-
ja, jotka vaihtelevat projektin kuluessa. Tyypillisesti
ennen projektin maaraaikaa tyon tekeminen tiivis-
tyy ja tyOpaivat venyvat. Tydn tekemisen rytmi seka
kuormituksen ja palautumisen jaksot voivat vaihdel-
la merkittavasti. Tyokyvyn tukemiseksi ja kestavien
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ratkaisujen kehittamiseksi projektityon erityisluon-
ne on tarkea ottaa huomioon. Esimerkiksi ajanhallin-
taan ja ongelmien ratkaisuun on hyva luoda yhteiset
toimintatavat ja pelisddnnot tydryhmien ja verkosto-
jen vélisena yhteistydéna esim-53,

Digitalisaation viema huokoisuus ja
kognitiivinen kuormitus

Uuteen tyohon liittyy vahvasti myos digitalisaatio,
automatisaatio ja dataohjautuvuus®®. Rutiininomai-
sia automatisoitavissa olevia tehtadvid on kadonnut,
mika joiltain osin keventaa tydkuormaa. Toisaalta
ihmisten hoidettaviksi jadvat usein haastavaa ongel-
manratkaisua ja aivotyota vaativat tehtavat. Tyopro-
sesseja myOs ohjataan automaattisesti, esimerkiksi
asiakasvirtojen ja palvelun rytmin osalta. Tama nakyy
mm. puhelinpalveluissa seka terveyskeskuslaakarei-
den ja -hoitajien tydssa. Samalla koko ajan haasta-
vammat tehtavat tulee kuitenkin suorittaa vaaditussa
ajassa. Digitalisuus voi tiivistda myds ihmisten valis-
td yhteydenpitoa, kun kdytossa on samanaikaisesti
useita sahkaisia viestintavalineita ja -alustoja. Uusien
digitaalisten tyovélineiden ja toimintatapojen kaytto
edellyttad myos jatkuvaa uuden opettelua. Tydn vaa-
timusten lisddntyminen yhdessa tyon huokoisuuden
vahenemisen kanssa lisdd kognitiivista kuormitus-
ta. Tydn kognitiivista ergonomiaa voi parantaa mm.
tydn, tydympariston ja toiminnan yhteiselld kehitta-
misell& esim->4,

Hybridijohtamismallin haasteet

Erilaiset johtamisen mallit voivat sekoittua organi-
saatioissa. Monissa organisaatioissa tavoitellaan ket-
teryytta ja tyontekijoiden itsendisen ohjautumisen
lisdédmista. Kuitenkaan vanhoja johtamisen rakentei-
ta ei usein osata purkaa, eika uusia osata riittavasti
rakentaa tilalle. Ristiriita perinteisen tydntekijaroo-
lin sekd laajenevien toimenkuvien ja erilaisten uusien
odotusten valilla saattaa hammentaa tyontekijaa.
Yhdessdohjautuvuudesta puhutaan edelleen myds
itseohjautuvuutena®. Talldin idea joko sekoittuu
helposti jo 1990-luvulla levinneeseen tiimien itse-
ohjautuvuuteen, jossa strategisen johtamisen perus-
rakenne pysyi kuitenkin muuttumattomana, tai se
ymmarretdadn vaarin "yksinohjautuvuutena”, eli yksi-
|6iden taitona suunnitella ja johtaa omaa ty6taan.
Erityisesti jalkimmadinen vadrinymmarrys on haas-
te tyokyvylle. Uudenlaisia vastuita saatetaan siirtda
tyontekijoille ilman, ettd yhdessa mietitaan rakentei-
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ta ja yhteisollista tukea uusien vastuiden kantamisel-
le. Haasteellinen voi olla myds tilanne, jossa tydn-
tekijalla ei ole todellisia vaikutusmahdollisuuksia,
vaikka ndennaisesti vastuu olisikin siirretty hanelle.

Aidosti yhdessaohjautuvissa organisaatioissa tyon-
tekijoiden vaikutusmahdollisuuksien puute ei ole
ongelma, mutta toisaalta liialliset vaikutusmahdol-
lisuudet saattavat muodostua kuormitustekijaksi®®.
Hatdinen johtopaatds saattaisi olla, ettd yhdessa-
ohjautuvuus olisi sindnsa haitallista. Kyse on pikem-
minkin siitd, ettd uusissa organisaatioissa ei vield
ole osattu riittavasti rakentaa esihenkildsta riippu-
mattomia, uudenlaisia hyvinvoinnista huolehtimisen
rakenteita.

Yksil6llinen vs. yhteisollinen tyokyky

Alyteknologia tarjoaa monia uusia tapoja tyén hal-
lintaan. Esimerkiksi ajanhallintaan ja tydn suun-
nitteluun on olemassa erilaisia mobiilisovelluk-
sia. Tyontekijat voivat myds seurata mm. untaan ja
palautumistaan teknologian avulla. Tyota ja tydkykya

ei voi kuitenkaan kehittaad yksinomaan yksilon resi-
lienssid vahvistamalla. Tydyhteisdissa tarvitaan toi-
mintatapoja myos yhteisen tilanteen ja siihen liitty-
vien "systeemivaikutusten” arviointiin, jotta tyokyvyn
haasteet eivat muodostu vain yksilon ratkaistaviksi.
Tyokyvyn edistamisessa keskeista on kayda yhteis-
ta saannollista keskustelua siitd, miten tyd muuttuu,
mitd uusi tyo ja johtaminen sekd uudenlainen tyon-
tekijyys edellyttavat, ja miten ratkaisut saadaan kan-
nattelemaan kaikkien tyokykya. Yhdessa tehden ja
oppien voidaan 16ytdd myos toimivimmat ratkaisut
tydn sujumisen haasteisiin.

Tyokyvyn kehittdminen
edellyttda yhteistyotd,
haasteet eivdit ole vain yksilon
ratkaistavissa.
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Lopuksi

Tassa julkaisussa olemme pyrkineet tarjoamaan
nakdkulmia ja valineita tyokykyyn, sen edistamiseen
ja johtamiseen muuttuvassa tydeldmassa. Tyokyky
on ilmiéna moninainen ja siihen vaikuttavat moni-
naiset tekijat. Se, miten tydkyky maaritellaan, riip-
puu aina siitd kontekstista, missa tydkykya ilmiéna
tarkastellaan. Kun tyd muuttuu yha kompleksisem-
maksi, se samalla haastaa myds tydkyvyn hallintaa
ja edistamista, seka yksilo- ettd organisaatiotasolla.

Keinoja tydkyvyn edistdamiseen on paljon. Ne on vain

otettava tehokkaasti kayttéon. Ennakoiva ja strategi-

nen tydkykyjohtaminen huomioi seka yksilon tilan-

teen ettd yhteisen tyon kehitysvaiheen, tekemisen

tavat, tavoitteet ja tydn kontekstin. Vaikuttava tyoky-

vyn johtaminen rakentuu eri toimijoiden, kuten tyo-

paikan, tyoterveyshuollon, kuntoutuskumppaneiden

ja tydelakevakuuttajan valisend sujuvana yhteisty6-

na. Vaikuttavassa tyokykyjohtamisessa on keskeista:

e Ymmarrys oman organisaation tilanteesta,
tyontekijoiden tyokyvysta ja kehittamistarpeista

e Tydkyvyn haasteiden ennakointi

e Tyon mielekkyyden ja tyon hallinnan tunteen
vahvistaminen

e Tydn voimavaratekijoiden vahvistaminen ja
vaatimusten muokkaaminen

e Yhdessdohjautuvuuden edistdminen seka tyon ja
osaamisen yhteinen kehittaminen

e Yksilon toimijuuden ja itsensa toteuttamisen
tukeminen

e Yksilollisten voimavarojen tunnistaminen ja
vahvistaminen

e Tydn muokkaus eli tydn sovittaminen tyontekijan
tyokykya vastaavaksi.
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Tyokyvyn johtaminen vaatii
lagja-alaista ymmdrrysta
tyokyvystd sekd eri toimijoiden
yhteistyotd

Tyopaikalla tydkykysykli-ajattelua voi hyddyntaa tyo-

kykyjohtamisen kehittdmisen tydkaluna (ks. Kuvio 1).

Ajattelumallin avulla voi esimerkiksi paikantaa oman

organisaation kehitysvaihetta seka tydntekijoiden

tyon vaatimusten ja voimavarojen vélistd suhdetta

kyseisessa vaiheessa. Niin organisaation kehitysvai-

heen kuin henkilékohtaisten voimavarojenkin arvi-

oinnissa tyontekijat ovat avainasemassa. Yhdessa

pohdittavia kysymyksia voivat olla esimerkiksi:

e Miten ty6 organisaatiossamme on muuttunut?

e Miten voimme tukea tyokykyd yhdessa tassa
tilanteessa?

o Mitkd ovat tydmme voimavaratekijoita ja miten
voisimme niitd vahvistaa?

e Millaista osaamista meidan tulisi
tydyhteisdssamme vahvistaa, jotta tyon
mielekkyys ja tyokyky sailyvat?

Tyokykya on tuettava muutoksen keskella yhdes-
sa — tyokyvystad huolehtiminen ei ole yksinomaan
esihenkildn tai HR:n vastuulla. Tyokyvyn yllapito ja
edistaminen vaatii yhteisia kehittdmisen rakentei-
ta, yhdessa tekemistd ja keskustelua. Nain voidaan
myd&s ennakoiden tarttua uuden tydn uudenlaisiin
kuormitustekijéihin riittdvén varhaisessa vaiheessa
ennen kuin tyokykyriskit konkretisoituvat. Parhaat
ratkaisut tyokyvyn edistamiseen 16ytyvat yhdessa.
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Liite 1. Tyokyvyttdmyyden maarittelyt
keskeisissa laeissal.

Laki Maaritelma

Sairausvakuutuslaki | Tydkyvyttomyydella tarkoitetaan sellaista sairaudesta johtuvaa tilaa, jonka kestaessa
(1224/2004) vakuutettu on sairauden edelleen jatkuessa kykeneméaton tekemaan tavallista tyo-
taan tai tyota, joka on siihen laheisesti verrattavaa.

Kansanelakelaki Henkilolla on oikeus tydkyvyttomyyseldkkeeseen, jos hédn ei pysty sairauden, vian tai
(568/2007) vamman takia tekemaan tavallista tydtaan tai muuta siihen verrattavaa tyota. Arvi-
oinnissa otetaan huomioon ikd, ammattitaito seka kyky tehda sopivaa ja kohtuulli-
sen toimeentulon turvaavaa tyota. Arvioitaessa 60 vuotta tayttdneiden tyokyvytto-
myyselakeoikeutta painotetaan myos tyokyvyttdmyyden ammatillista luonnetta.

Tyontekijan Tyontekijalla on oikeus tyokyvyttomyyselakkeeseen, jos hdnen tyokykynsa arvi-

elakelaki oidaan olevan heikentynyt sairauden, vian tai vamman vuoksi vahintaan kahdel-

(395/2006) la viidesosalla yhtajaksoisesti ainakin vuoden ajan. Tyokyvyttomyyselake mydnne-
taan taytena elakkeena, jos tydntekijan tyokyky on heikentynyt vahintaan kolmella
viidesosalla.

Tyokyvyn heikentymista arvioitaessa otetaan huomioon tydntekijan jaljelld oleva
kyky hankkia itselleen ansiotuloja sellaisella saatavissa olevalla tyolla, jota tyonteki
jan voidaan kohtuudella edellyttaa tekevan. Talldin otetaan huomioon myds tyon-
tekijan koulutus, aikaisempi toiminta, ikd, asuinpaikka ja muut néihin rinnastettavat
seikat. Arvioitaessa 60 vuotta tayttaneen tyontekijan oikeutta tyokyvyttomyyselak-
keeseen painotetaan tyokyvyttdmyyden ammatillista luonnetta.

Ty6tapaturma- ja Vahingoittuneella on oikeus tapaturmaelakkeeseen vahinkopaivan vuosipaivasta
ammattitautilaki alkaen, jos tyokyvyn voidaan arvioida vahingon vuoksi heikentyneen vahintaan 10
(459/2015) prosenttia. Tyokyvyn heikentymista arvioitaessa otetaan huomioon vahingoittuneen

jaljella oleva kyky hankkia itselleen ansiotuloja sellaisella saatavissa olevalla tyolla,
jota vahingoittuneen voidaan kohtuudella edellyttaa tekevan. Talldin otetaan huo-
mioon vahingoittuneen koulutus, aikaisempi toiminta, ikd, asuinpaikka ja muut nai-
hin rinnastettavat seikat.

' Taulukossa ei kuvata julkisten alojen eldkelain (81/2016), merimieseldkelain (1290/2006), yrittajan elakelain (1272/2006), maatalousyrit-
tajan elakelain (1280/2006), maatalousyrittdjan tydtapaturma- ja ammattitautilain (873/2015), tydttdmyysturvalain (1290/2002) eika soti-
lasvammalain (404/1948) tyokyvyttomyyden madritelmia.
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