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Tyokyky rakennetaan yhdessa!

Pienet yritykset ovat merkittavia tyollistdjia, ja valtaosa
Suomen yrityksista tyollistaa alle kymmenen henkilda.
2000-luvulla uudet tyopaikat ovat syntyneet padasiassa
pieniin ja keskisuuriin yrityksiin. Henkilostd on merkittava
pienyrityksen voimavara, ja siksi tydntekijoiden tyokyvysta
on tarkeaa huolehtia. Tassa katsauksessa tarkastelemme
tyokyvyn johtamista ja sen konkreettisia keinoja pienyri-
tyksissa. Kuvaamme myds pienyritysten tyontekijoiden
tyokyvyn ja tyokyvyttomyyden tilaa seka keinoja tyokyvyn
edistamiseen.

Tyokykyjohtaminen on tavoitteellista ja suunnitelmallista
paivittaista tyota henkiloston tyokyvyn edistamiseksi. Hyva
tyokykyjohtaminen vahentaa tyokyvyttomyyden kustannuk-
sia sekd vahvistaa pienyrityksen tyonantajakuvaa. Ndemme,
etta hyva tyokykyjohtaminen on myds keskeinen osa pienyri-
tysten vastuullisuutta, ja siten merkittava kilpailuvaltti. Tyo-
kykyjohtamisessa keskeistd on johdon sitoutuneisuus,
henkiloston aktiivinen osallistuminen seka sujuva yhteisty6
tyokyvyn yhteistyoverkostossa. Tiedolla johtaminen tukee
yrityksen johtoa tyokykyyn liittyvassa paatoksenteossa.
Tyokykyjohtamisen vaikuttavuutta lisddvat ennakointi, koko-
naisvaltaisuus seka jatkuva toiminnan kehittaminen.

Tyokykyyn vaikuttavat monet tekijat, joista monet ovat
organisaation koosta riippumattomia. Yksilon terveys ja
toimintakyky ovat tyokyvyn perusta. Ty0 ja ty6olosuhteet
vaikuttavat monin tavoin tyokykyyn. Pienyrityksissa vallit-
see usein avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, ja tydhon
saa tarvittavaa tukea, mika vahvistaa tyontekijoiden tyoky-
kya. Toisaalta esimerkiksi sairauspoissaolot voivat aiheut-
taa henkilostomaaran pienuuden vuoksi pienyrityksissa

haasteita, mika voi johtaa sairaana tyoskentelyyn. Sairaana
tyoskentely voi olla pienyrityksissa jopa yleisempaa kuin
sairauspoissaolot. Tama on huolestuttavaa, silla sairaana
tyoskentely voi tutkitusti johtaa tyokyvyttomyyteen. Tyota-
paturmia pienyrityksissa raportoidaan vahemman kuin
suuremmissa yrityksissa, mutta ne ovat usein vakavampia.
Talléin myos tydtapaturmien aiheuttamat poissaolot ovat
pidempia kuin suuremmissa yrityksissa. Hyvalla tyokyvyn
johtamisella pienyritys voi hallita tyokyvyttomyysriskeja.

Katsauksemme osoittaa, etta reilu kolmannes pienyritys-
ten tyokyvyttomyyseldakkeistd johtuu tuki- ja liikuntaelin-
sairauksista. Huolestuttava havainto on se, etta tyokyvyn
tukitoimia on toteutettu pienyritysten tyokyvyttomyyselak-
keen hakijoille huomattavasti harvemmin kuin suuremmissa
yrityksissa. Yleisin tukitoimi pienyrityksissa oli tyotehtavien
keventdminen, muokkaus tai nilden muuttaminen.

Pienyritykselld on useita keinoja tyontekijoiden tyokyvyn
edistamiseen. Toimenpiteet voivat kohdistua koko tyopaik-
kaan, tyohon, tyoyhteisoon tai yksittdisiin tyontekijoihin.
Tyokyvysta on tarkeaa huolehtia ennakoivasti seka samalla
tukea niita tyontekijoita, joiden tydkyky on uhattuna. Yhtei-
sia toimintatapoja tarvitaan niin tyokykyriskien ennakoin-
tiin, tyontekijoiden varhaiseen tukeen tyokykyhaasteissa
kuin pitkan sairauspoissaolon jalkeenkin. Tyokyvyn edista-
minen edellyttda yhteistyota. Tyoterveyshuolto on pienyri-
tyksen keskeinen kumppani tyoterveyden edistamisessa ja
tyokyvyn tukemisessa. Myos tyokyvyn toimenpiteiden vaiku-
tusten arviointi kannattaa tehda yhdessa - yhteinen arvi-
ointi ja toiminnan kehittdminen edesauttavat vaikuttavien
tulosten saamista.






Pienyritykset ovat
merkittavia tyollistajia

Mikroyritys on Tilastokeskuksen mddritelman mukaan yritys, jonka
palveluksessa on alle 10 tydntekijad ja jonka vuosiliikevaihto tai taseen
loppusumma on enintéén kaksi miljoonaa euroa. Pienyritys on puolestaan
yritys, jossa on alle 50 tyontekijéa ja jonka vuosiliikevaihto tai taseen
loppusumma on enintddn 10 miljoonaa euroa. (Tilastokeskus, 2023.)

Tassd katsauksessa kdytdmme padasiassa kdsitettd pienyritys, jolla
tarkoitamme kaikkia alle 50 tyontekijaa tyéllistavaa yritysta.

Valtaosa yrityksista on pienyrityksia

« Suomessa noin 97 prosenttia yrityksista on Vuonna 2021 Suomessa oli yhteensa 562 175 yritysta (sisal-
alle 10 hengen yrityksia, jotka tyollistavat tden maa-, metsa- ja kalatalouden yritykset seka yksinyrit-
yli 300 000 henkiloa. tajat). Alle kymmenen henkilda tyollistavien mikroyritysten

osuus oli noin 97 prosenttia ja pienyritysten osuus kolme
Reilu kolmannes yritysten liikevaihdosta syntyy prosenttia. Yli 50 henkil6a tyollistavien yritysten osuus oli
alle 50 hengen yrityksissa. 0,6 prosenttia. (Kuva 1.) Yrityssektori tyollistad yhteensa 1,4
miljoonaa henkilda, joista mikroyritykset tyollistavat reilun
Noin puolet pienyrityksista toimii palvelualalla. viidenneksen ja pienyritykset saman verran. Paatoimitaloit-

tain tarkasteltuna pienyritykset painottuvat palvelualalle
sekd maa-, metsa- ja kalatalouteen. (Kuva 2.)

Mikroyritykset muodostavat valtaosan yrityssektorista
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KUVA 1. Yritykset jakautuminen yrityskoon mukaan vuonna 2021, lukumaarat. Lahde: Tilastokeskus, Yritysten rakenne ja tilinpaatdstilasto, 2023.
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Puolet pienyrityksista on palvelualan yrityksia
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Tukku- ja
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KUVA 2. Pienyritysten lukumaara paatoimialojen mukaan vuonna 2021. Lahde: Tilastokeskus, Yritysten rakenne ja tilinpaatostilasto, 2023.

Vuonna 2021 ty6nantajayrittajia oli noin 78 000 (pois lukien
maa-, metsa- ja kalatalous) ja heista 78 prosenttia oli miehia.
Yksinyrittajia oli 194 000, joista miesten osuus oli 58 prosent-
tia. (Tilastokeskus, yritysten rakenne ja tilinpaatostilasto
2023.) Vuonna 2021 kaikkien yritysten noin 489 miljardin
euron liikevaihdosta reilu kolmannes syntyi pienyrityksissa
(Malinen ym. 2023).

Yrityksen omistajan kasvuhalukkuus, hyva liikeidea ja
vahva osaaminen ovat edellytyksia yrityksen kasvulle
(Suomen Yrittajat, 2023). OECD:n (2010) maaritelman
mukaan kasvuyritys on yritys, jossa on lahtotilanteessa
vahintaan kymmenen tyontekijaa ja seuraavan kolmen
vuoden aikana keskimaarainen tyollisyyden vuosikasvu
on yli 20 prosenttia. Malisen ym. (2023) mukaan kaikista
pienista ja keskisuurista yrityksista kasvuhakuisia on 30
prosenttia ja voimakkaasti kasvuhakuisia kuusi prosenttia.
Vuosina 2001-2019 pienet ja keskisuuret yritykset tyollisti-
vat uusia tyontekijoita yli 160 000, joista noin puolet tyollis-
tyi alle 50 hengen yrityksiin. Kasvun lisdksi yritystoiminta voi
saada jatkoa myos yrityskaupoilla, sukupolven- tai muulla
omistajanvaihdoksella. Omistajanvaihdoksia on vuosina
2024-2025 edessa noin 14 prosentilla yrityksista. (Malinen
ym. 2023.)

Pienyrityksissa on usein muita alhaisemmat odotuk-
set henkiloémaaran kasvusta. Tuoreen PK-yritysbarometrin
mukaan pienista ja keskisuurista yrityksista 14 prosenttia
aikoo lisata ja 12 prosenttia yrityksista odottaa henkiloston-
maaran vahenevan seuraavan vuoden aikana. Tyollisyysna-
kymat ovat positiivisimmat 20-49 henkiloston yrityksissa.
Alle viisi henkea tyollistavat yritykset eivat koe pystyvansa

lisadmaan henkildstoa lainkaan. (Ohlsbom ym. 2023.) Kilpai-
lukyvyn sdilyttaminen edellyttaa yrityksilta kuitenkin uudis-
tumista. Esimerkiksi teknologian hyédyntaminen ja digita-
lisaatio seka uusien tuotteiden tai palveluiden tuominen
markkinoille voivat auttaa yritysta menestymaan. Kansain-
valistyminen on pienille ja keskisuurille yrityksille yksi tie
kasvuun, erityisesti teollisuuden toimialalla, mutta toisaalta
se voi olla myds merkittava riski. (Malinen ym. 2023.)

Henkiloston tyokyvysta
on tarkea huolehtia myos
yrityksen kasvuvaiheessa.

Jos pienyritys on kasvuhakuinen, on henkildston tyokyky
hyva huomioida osana johtamista ja yrityksen kasvua.
Esimerkiksi johtamiseen ja organisoitumiseen liittyvat
muutokset saattavat heijastua tyontekijoiden tyokykyyn.
My®0s rajalliset henkilo- ja aikaresurssit voivat johtaa tyon-
tekijoiden liialliseen tydokuormitukseen. Nopeankin kasvun
vaiheessa pienyrityksen johdon on tarkea varmistua siita,
ettad tyontekijat sailyvat tyokykyisina ja ovat jatkossakin
rakentamassa elinvoimaista yritystoimintaa.

Tyovoimapula

Monia pienyrityksia haastaa tydvoimapula. Haastavinta tyovoi-
man saatavuus on rakentamisessa ja teollisuudessa (Malinen
ym. 2023). Vuonna 2021 mikroyrityksista 45 prosenttia ja pien-
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Tyokykyjohtaminen ja tyontekijoiden tyokyvysta
huolehtiminen on keskeinen osa yrityksen vastuullisuutta.

yrityksistd 49 prosenttia koki, ettd osaavan tyévoiman l6ytami-
nen on erittdin vaikeaa (Huovinen, 2021). Lisaksi joka neljan-
nessa pienessa ja keskisuuressa yrityksessa koetaan, etta
osaavan tyovoiman puute on kasvun esteena. Yleisimmin nain
koettiin 5-9 hengen yrityksissa, joista reilu puolet koki osaavan
tyovoiman puutteen yrityksen kasvun esteena. (Hyry, 2022.)
Keinoja osaavan tydvoiman turvaamiseen ovat esimer-
kiksi henkiloston osaamiseen panostaminen, ulkomaisen
tyovoiman palkkaaminen seka koulutus- ja oppisopimus-
ten seka alihankinta- ja toimittajaverkoston hyédyntaminen
(Malinen ym. 2023). My6s harjoittelupaikkojen tarjoaminen
ja oppilaitosyhteistyon lisdédminen on nahty pienyrityksissa
hyviksi keinoiksi helpottaa tydvoimapulaa (Hyry, 2022).

Vastuullisuus on entista tarkeampaa
myOs pienyrityksille

« Vastuullinen yritys ottaa vastuun oman toimintansa
vaikutuksista ymparistoon, ihmisiin ja yhteiskuntaan.

« Tyokykyjohtaminen on osa yrityksen sosiaalista
vastuuta.

« Vastuullisuus voi olla merkittava kilpailuvaltti, ja se voi
auttaa esimerkiksi tydvoiman rekrytoinnissa.

« Pienyritysten haasteena vastuullisuustydssa voi olla
rajalliset aika- ja henkiléresurssit.

Yritysvastuullisuudella tarkoitetaan yrityksen vastuutta
oman toimintansa vaikutuksista ymparistoon, ihmisiin ja
yhteiskuntaan. Vastuullisuus voi liittya esimerkiksi luontoon,
ihmisoikeuksiin ja hyvinvointiin. Vastuullisuudessa voidaan
erottaa kolme osa-aluetta: ekologinen, taloudellinen ja
sosiaalinen vastuullisuus (Kangas ym. 2021). Ekologinen
vastuullisuus sisaltaa esimerkiksi sadsteliaan luonnonvaro-
jen kayton, jatekuormituksen vahentamisen, ilmastonmuu-
toksen torjumisen ja luonnonmukaisuuden yllapitamisen.
Taloudellinen vastuullisuus tarkoittaa yrityksen kannatta-
vuuden, kilpailukyvyn ja tehokkuuden yllapitoa, omistajien
tuotto-odotuksiin vastaamista ja taloudellisen hyvinvoinnin
tuottamista yhteiskunnalle. (Joutsenvirta ym. 2011.) Sosi-
aalinen vastuullisuus voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen
vastuullisuuteen. Ulkoinen vastuullisuus liittyy yrityksen ja
toimintaympariston valiseen suhteeseen, kun taas sisdinen
sosiaalinen vastuullisuus kattaa esimerkiksi henkilostojohta-
misen. (Lamsa ym. 2018.) Tyokykyjohtaminen on keskeinen
osa yrityksen sosiaalista vastuuta (Forma, 2023). Tyokykyjoh-

tamisen keskeisia periaatteita ja merkitysta pienyritykselle
kasittelemme tarkemmin seuraavassa luvussa.
Pienyrityksessa sosiaalinen vastuu kattaa esimerkiksi
asiakaslahtoisyyden, henkiloston tasa-arvon seka yhteiso- ja
verkostotoiminnan. Sosiaalinen vastuu ilmenee myds johta-
juudessa: rehellisyytena omille arvoille seka kokonaisvaltai-
sena nakemyksellisyytena. (Simunaniemiym. 2023.) Yritys-
ten sosiaalisessa vastuullisuudessa korostuu tyontekijoiden
hyvinvoinnista huolehtiminen, tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suus seka osaamisen kehittaminen. Vastuullisuus naissa
asioissa voi toimia my0s rekrytointivalttina, kun kilpaillaan
osaavasta tyOvoimasta. (Kangas ym. 2021.) EK:n vastuulli-
suusbarometrin (2021) mukaan yli 80 prosenttia pienista ja
keskisuurista tydnantajayrityksista priorisoi vastuullisuus-
tyossaan henkiloston hyvinvoinnin, tyéturvallisuuden ja
osaamisen kehittdmisen (Aula Research, 2021).
Vastuullinen yritys huomioi toimintansa suorat ja epasuo-
rat vaikutukset ymparoivaan yhteiskuntaan. Kestavan kehi-
tyksen ndkokulman edistaminen voi olla osa yrityksen stra-
tegista padmaaraa ja olemassaolon tarkoitusta. (Hellstrom &
Parkkonen, 2022.) Jos yritys hoitaa huonosti vastuullisuuteen
liittyvat asiat, se voi samalla viestia muille yrityksen huonosta
johtamisesta (Dufva & Rekola, 2023). Yrityksen vastuullisuu-
teen panostaminen voi nousta esille myds rahoittajien ja
sijoittajien arviointikriteereissa (Aula Research, 2021).
Vastuullisuustyon merkittdvana haasteena pienyrityk-
sissd on rajalliset aika- ja henkiloresurssit. Useissa pienyri-
tyksissa ei suunnitelmallisesti kehitetd vastuullisuutta eika
sita valttamatta osata tuoda riittavasti esiin yrityksen bran-
din vahvistamisessa ja asiakasviestinnassa (Jeminen, 2021).
Kuitenkin vastuullisuudella on tarkea rooli myds pien-
yrityksille. Pienten ja keskisuurten yritysten edustajista
reilu 90 prosenttia piti vastuullisuutta vahintaan melko
merkittavana oman liiketoiminnan kannalta. Mitd suurem-
mat kasvutavoitteet yrityksella oli, sitd merkittdvammaksi
vastuullisuus koettiin. Pienyrityksissa yritysvastuuseen
panostamisen keskeisina motiiveina ovat yrityksen arvot,
asiakkaiden vaatimukset, brandin rakentaminen seka
yhteiskunnallinen ilmapiiri. (Aula Research, 2021.) Vastuul-
lisuus on keskeinen kilpailuvaltti myos asiakkaiden odotus-
ten ja vaatimusten muuttuessa (Leminen, 2021). Pienten ja
keskisuurten yritysten edustajat uskovat, etta vastuullisuu-
den myota yrityksen maine paranee, asiakastyytyvaisyys
lisaantyy ja tyonantajamielikuva vahvistuu, mika voi edis-
taa myos osaavan tydvoiman saatavuutta.

Vastuullisuus voi olla
merkittava kilpailuvaltti
pienyritykselle.






Tyokyvyn johtaminen

Menestyvd pienyritys huolehtii henkilésténsa tyokyvysta.

Siind tyokykyjohtaminen on avainroolissa. Hyva tydkykyjohtaminen on
myos keino vdhentdd tyokyvyttomyyden kustannuksia seké vahvistaa
tyonantajakuvaa. Tassd luvussa kuvaamme tyokykyjohtamisen keskeisid
periaatteita sekd sen merkitysta yritystoiminnalle.

Mita tydkyvyn johtaminen on?

« Tyokykyjohtaminen on tavoitteellista ja
suunnitelmallista paivittdista tyota henkiloston
tyokyvyn edistamiseksi.

« Tyokykyjohtamisessa on keskeista johdon
sitoutuneisuus, henkiloston aktiivinen
osallistuminen seka sujuva yhteistyo.

« Tyokykyjohtamisen vaikuttavuutta lisdavat
ennakointi, kokonaisvaltaisuus seka
jatkuva toiminnan kehittaminen.

Tyokykyjohtamiselle ei ole yksiselitteistda maaritelmaa.
Tyokykyjohtaminen on maaritelty esimerkiksi tavoitteel-
liseksi henkiloston terveydesta, tyokyvysta ja tyoturvalli-
suudesta huolehtimiseksi (Visuri ym. 2022). Pehkosen ym.
(2017) mukaan tyokykyjohtaminen kattaa ”kaikki toimet,
joita organisaatiossa suunnitellusti toteutetaan ja seura-
taan organisaation omin resurssein ja yhteistyossa tyoter-
veyshuollon, muiden asiantuntijatahojen, kuntoutuksen,
sosiaalivakuutuksen ja viranomaisten kanssa henkiloston
tyokyvyn, terveyden ja tyoturvallisuuden edistamiseksi ja
yllapitamiseksi seka tyossa jatkamisen tukemiseksi”. Forma
(2023) on maaritellyt tyokykyjohtamisen suunnitelmalliseksi
ja johdonmukaiseksi toiminnaksi, ”jossa ennaltaehkaistaan
tyokyvyttomyytta seka hallinnoidaan eri asteisia tyokykyon-
gelmia”. Tyokykyjohtamisen on nahty kuvaavan myds yksilon
tyohon vaikuttavien henkilokohtaisten voimavarojen seka
tyon, tyoolojen ja johtamisen johtamista, jossa korostuu
ennaltaehkdisevat toimet (STM, 2022). Ty6kykyjohtaminen
on osa yrityksen paivittaista johtamista, ei erillinen johta-
misen kokonaisuus.

Tyokykyjohtamisessa keskeista on:

+ johdon sitoutuneisuus

+ selkeat vastuut ja roolit

+ tavoitteellisuus ja suunnitelmallisuus

+ ennakoiva ja kokonaisvaltainen ote tyokyvyn
tukemiseen

+ yhteiset pelisaannot ja toimintatavat

+ henkiloston osallistaminen

+ sujuva yhteistyo eri toimijoiden kesken

+ jatkuva toiminnan arviointi ja kehittaminen.

Tyokykyjohtaminen vaatii riittdvaa resurssointia - seka riit-
tavasti aikaa ettd osaavia henkil6ita. Johdon sitoutumi-
nen tyokykytoimintaan on valttamatonta. Pienyrityksen on
tarkeaa hyodyntaa myos ulkoisia kumppaneita tyokyvyn
johtamisessa.

Yrityksen johto vastaa yrityksen tyoturvallisuus- ja tyoter-
veystoiminnasta seka tyokykyjohtamisesta. Johdon tehta-
vana on asettaa tavoitteet tyoterveys- ja tyoturvallisuus-
toiminnalle, seurata henkildston tyokyvyn tilaa ja tehda
tarvittavia paatoksia (Tyoterveyslaitos, 2023a). Johdolla
tulee olla hyva kokonaiskuva henkiloston tyokyvysta ja tyon
kuormitustekijoista. Tyokykyasiat ovat kuitenkin vaihtele-
vasti esille pienyritysten johtoryhmissa. Esimerkiksi Auran ym.
(2018) tutkimus osoitti, etta joka neljannessa pienyrityksessa
tyokykyasiat olivat esilld jokaisessa johtoryhman kokouk-
sessa, joka neljannessa joka toisessa kokouksessa, mutta

11



Tietoa tyokyvysta 2/2023

liki puolella tatd harvemmin tai ei lainkaan. Tyohyvinvoinnin

ohjausryhma pienyrityksissa oli ainoastaan 22 prosentilla

(kooltaan suuremmissa yrityksissa 42-46 prosentilla). Pien-
yrityksissa myos henkiloston kehittamisen paavastuu on

useimmiten yrityksen johdolla. Esimerkiksi Auran ym. (2018)

tutkimus osoitti, ettd 77 prosentissa pienyrityksissa toimitus-
johtaja vastasi henkiloston kehittamisessa. Yli 250 tyontekijaa

tyollistavissa yrityksissa henkilostovastaava oli huomattavasti

useammin (63 prosenttia vs. yhdeksan prosenttia) paavas-
tuullinen. Pienyrityksessa johto tekee tyokykyasioissa tiiviisti

yhteistyota esihenkildiden kanssa.

Henkilostohallinto (HR) vastaa tyypillisesti tyokykyjohta-
misen toimintamallien toimeenpanosta ja seurannasta seka
tukee organisaation osaamista tyokykyyn liittyvissa asioissa
(Tyoterveyslaitos, 2023a). Pienyrityksessa HR-tehtavat ovat
usein yrityksen johdon vastuulla.

Esihenkil6lla on keskeinen rooli tyéturvallisuus- ja tyoter-
veystoiminnassa seka tyokykyjohtamisen toimeenpanossa
(Tyoterveyslaitos, 2023a). Esihenkilon keskeisena tehta-
vana on toimia tyontekijoiden tukena ja hyvan tyéilmapii-
rin rakentajana, jotta tyonteko on sujuvaa. Esihenkilolla
on merkittava rooli myds tyontekijoiden tyokyvyn tuessa,

Pienyrityksen johtajalla on monta vaativaa roolia:
yrityksen strategisesta johtamisesta kaytannon arjen tyohon
seka tyokyvyn edistamiseen.




Johdon, esihenkilon, tyontekijan seka

Tyokyvyn johtaminen

tyoterveyshuollon valinen hyva yhteistyo
on keskeista tyokykyjohtamisessa.

varhaisesta valittamisesta aina pitkan sairauspoissaolon
jalkeiseen tyohon paluun tukeen.

Hyva tyokykyjohtaminen rakentuu yhteistydssa.
Tyopaikalla yhteistoiminta johdon, esihenkiléiden, HR:n,
tyosuojelun seka tyontekijoiden valilla on avain onnistu-
miseen. Henkildston osallistaminen tyokyvyn edistami-
seen on keskeista. Tyopaikan keskeisia tyokykyjohtami-
sen kumppaneita ovat tyoterveyshuolto, eldkevakuuttaja
sekd tapaturmavakuuttaja. Yhteistyoverkostossa on tarkea
sopia kunkin toimijan roolista ja vastuista. (ks. esim. Juvo-
nen-Posti ym. 2014; Pehkonen ym. 2017.) Myds toiminnan
arviointi ja kehittdminen on osa tyokykyjohtamisen yhteis-
tyoverkoston toimintaa.

Hyva tyokykyjohtaminen on tavoitteellista ja suunni-
telmallista. Pienyrityksissa on usein muita harvemmin
maaritelty tavoitteita henkildston kehittamiselle ja tyohy-
vinvoinnille. Esimerkiksi Auran ym. (2018) tutkimuksessa
ainoastaan seitseman prosenttia alle 50 tyontekijaa tyol-
listavista yrityksista oli maaritellyt tavoitteita, kun taas yli
250 tyontekijaa tyollistavissa yrityksissa vastaava osuus
oli 41 prosenttia. Vaikuttava tyokykyjohtaminen rakentuu
ennakkoon maaritellyista tavoitteista - siksi tavoitteiden
asettaminen on olennaista.

Tyokykyjohtaminen muodostuu konkreettisista keinoista
ja toimintatavoista, jotka tukevat tyontekijoiden tyoky-
kya eri tilanteissa. Naita keinoja kuvaamme luvussa “Pien-
yrityksen tyokykyjohtaminen kdytdnnéssd”. Ennakoivat
toimenpiteet ovat kannattavampia kuin jalkijattdinen
reagointi jo toteutuneisiin tyokykyriskeihin. Tyén kuormi-
tustekijoiden ja riskien tunnistaminen on lahtokohta tyoky-
vyn johtamiselle.

Edelld kuvatut tyokykyjohtamisen keskeiset piirteet
ja osatekijat ovat luonteeltaan yleisia. Pienyrityksen on
tarked rakentaa ty6kyvyn johtamisen toimintatavat omista
lahtokohdista ja tavoitteista kasin.

Lue lisaa:

Johdetaan tyékykyd mikroyrityksessd, oppimateriaali,
Tyoterveyslaitos. Taalla

Strateginen tyékykyjohtaminen, oppimateriaali,
Tyoterveyslaitos. Taalla

Forma P (2023). Johtajan ty6kykykirja.
Alma Talent, Helsinki.

Miksi tyOkykya on tarkeaa johtaa?

« Lainsdaadanto velvoittaa tydnantajia huolehtimaan
tyontekijoiden terveydesta ja tyoturvallisuudesta.

«  Tyokyvyttomyydesta aiheutuu yrityksille huomattavia
kustannuksia.

+ Hyva tyokykyjohtaminen on keino vahentaa
tyokyvyttomyyden kustannuksia seka vahvistaa
yritysten tyénantajakuvaa.

Lainsdaadanto velvoittaa tyonantajia huolehtimaan tyonte-
kijoiden terveydesta, turvallisuudesta ja tyokyvysta esimer-
kiksi tyoturvallisuus- ja tyoterveyshuoltolakien saadoksin.
Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparis-
toa ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi
jayllapitamiseksi. Lain mukaan tydnantaja vastaa tyonteki-
joiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Lainsaadanto
velvoittaa tydnantajia esimerkiksi tyon vaarojen tunnista-
miseen ja torjuntaan seka tyontekijéiden perehdyttdmiseen.

Tyoturvallisuuslain uudistus (1.6.2023 alkaen) on tdsmen-
tanyt tydnantajan velvoitteita. Muutosten keskeisena tavoit-
teena on ehkaista tyokyvyttomyytta ja parantaa tyontekijoi-
den mahdollisuuksia tyoskennellad pidempaan tyokykyisena
(STM, 2023). Keskeiset muutokset liittyvat tydonantajan
huolehtimisvelvoitteeseen, tydn vaarojen selvittdmiseen ja
arviointiin seka tyonantajan velvollisuuteen antaa tyonte-
kijalle opetusta ja ohjausta. Huolehtimisvelvoitteen osalta
lain tasmennys liittyy yksilollisiin tydsuojelutoimenpiteisiin.
Toita ja tydolosuhteita tulee muokata vastaamaan tyonte-
kijan edellytyksia. Tyon vaarojen selvittdmisen ja arvioin-
nin osalta tulee huomioida myos ikdantyminen. Kuormitus-
tekijoiden osalta lakia on tdsmennetty siten, ettd arviointi
koskee seka fyysisia etta psykososiaalisia kuormitustekijoita.
Opetuksen ja ohjauksen osalta tarkennus liittyy tyontekijan
henkilokohtaisten edellytysten huomiointiin. Tallaisia voivat
olla esimerkiksi tyontekijan ika, ikadntyminen, kielitaito tai
osatyokykyisen tyontekijan yksilolliset rajoitteet tai tarpeet.

Pienyrityksen tulee huolehtia
tyontekijoiden tyoterveydesta
ja tyoturvallisuudesta.
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Tydterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajia jarjestamaan
ehkaisevan tyoterveyshuollon kaikille tyontekijoilleen
(ns. Kelan korvausluokka 1). Lain tarkoituksena on edis-
taa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya,
tyon ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta,
tyontekijoiden terveytta ja tyo- ja toimintakykya tyéuran
eri vaiheissa seka tyoyhteison toimintaa. Tyoterveyshuol-
lon toimintamuotoja seka pienyrityksen ja tyoterveyshuol-
lon yhteistyota kasittelemme luvussa "Tydterveyshuolto on
keskeinen kumppani”.

Tyokyvyttomyys tulee
yrityksille kalliiksi.

Tyokyvyttomyys aiheuttaa yrityksille merkittavia kustan-
nuksia. Kustannuksia syntyy esimerkiksi sairauspoissa-
oloista, tyotapaturmista, tyoterveyshuollosta seka tyoky-
vyttomyys- ja tyotapaturmamaksuista. Niin sanottu
maksuluokkamalli madarittelee suurten yritysten tyokyvyt-
tomyyseldkemaksun. Edellisten vuosien elakemeno vaikut-
taa sithen, mihin maksuluokkaan yritys kuuluu. Maksuluok-
kia on yhteensa 11. Mita pienempi tyokyvyttomyysriski
yritykselld on, sita alempi on maksuluokka. (Tela, 2023.)
Tyokyvyttomyyseldkkeiden maksuluokkamalli ei koske
yrityksid, joiden palkkasumma on alle 2,2 miljoonaa euroa
vuodessa. Talloin tyokyvyttomyyseldkemaksu on maksu-
luokkamallin luokan nelja mukainen.

Tyokyvyttomyyden aiheuttamista kustannuksista on
tehty erilaisia arvioita. Sosiaali- ja terveysministerio
(Rissanen & Kaseva, 2014) on arvioinut, ettd menetetyn
tyopanoksen arvo on noin kahdeksan miljardia euroa
vuodessa. Lappo ja Risku (2023) katsovat, ettd STM:n
laskelmassa tyokyvyttomyyselakkeen saajien poten-
tiaaliset ty0ansiot oli arvioitu liian korkeiksi. Heidan
laskelmansa mukaan tydeldakelakien mukaista tyokyvyt-
tomyyseldketta saavien henkildiden menetetyn tyopa-
noksen kustannus oli vahintdaan kolme miljardia euroa
vuonna 2021. Tyokyvyttdmyyden kustannuksia on tarkas-
teltu myos Tekemattoman tyon katsauksessa (Terveys-
talo, 2019). Kustannukset sisaltavat tydnantajamaksut
seka suorat kustannukset, jotka syntyvat sairauspois-
saoloista, tyotapaturmavakuutusmaksuista, tyokyvyt-
tomyyselakemaksuista seka tyéterveyshuollon kustan-
nuksista Kela-vahennyksen jalkeen. Katsaus osoitti, etta
tyokyvyttomyyden kustannukset olivat tyontekijaa kohti
keskimaarin lahes 2 600 euroa vuodessa, ja keskimaarin
noin kuusi prosenttia yritysten palkkasummasta. Kaikki-
nensa tyokyvyttomyyden kokonaiskustannukset yksityis-
sektorille Suomessa olivat 3,6 miljardia euroa vuodessa.
Vaikka tassa esitetyt arviot tyokyvyttomyyden kustannuk-
sista eroavat toisistaan, on selvaa, ettd kustannukset ovat
yrityksille joka tapauksessa huomattavia, ja niita on tarkea
pyrkia hillitsemaan.

Sairauspoissaolot aiheuttavat
eniten tyokyvyttomyyden
kustannuksia.



Hyva tyokykyjohtaminen on keino

Tyokyvyn johtaminen

vahentaa tyokyvyttomyyden kustannuksia.

Sairauspoissaolot ovat merkittavin tyokyvyttomyyden
kustannus. Ne muodostavat noin kolme neljasosaa kaikista
tyokyvyttomyyden kustannuksista (Pekka & Raty, 2018).
Sairauspoissaolot ennakoivat myohempaa pysyvaa tyoky-
vyttomyytta, ja siksi niihin on tarkea puuttua mahdollisim-
man varhain.

EK:n (2023) arvion mukaan yhden sairauspoissaolopai-
van kustannus on tyonantajalle keskimaarin 370 euroa.
Sairauspoissaoloista aiheutuu myods useita valillisia
kustannuksia, kuten sijais- ja ylityokustannuksia, tuotta-
vuuden alenemista seka palveluiden hairi6ita. EK:n laskel-
mien mukaan vuonna 2020 lyhyiden sairauspoissaolojen
takia menetettiin kymmenen miljoonaa tyopaivaa, joiden
tyopanoksen arvo oli noin 3,6 miljardia euroa (Tanska-
nen, 2022). Kela maksaa sairauden ajalta sairauspaivara-
haa, kun sairaus on kestanyt yli 10 paivaa. Vuonna 2022
Kela maksoi sairauspdivarahaa 316 000 henkil6lle, eli noin

kymmenelle prosentille 16-67-vuotiaista, ei- elakkeella
olevista tyoikaisista (Blomgren, 2023). Kokonaisuudessa
maksettu korvaussumma oli vuonna 2022 yhteensa noin
884 miljoonaa euroa (Kela, 2023b).

Onnistuneen tyokykyjohtamisen lopputuloksena on hyvin-
voiva ja tyokykyinen henkilosto seka hallitut tyokyvyttomyy-
den kustannukset. Tutkitusti tyokykyjohtaminen voi vahen-
taa tyokyvyttomyyden kustannuksia yrityksissa (Pehkonen
ym. 2017).

Lue lisaa:

Tyéturvallisuuslaki 738/2022. Taélla

Tyéterveyshuoltolaki 1383/2001. Taalla

Mita sairauspoissaolot maksavat? - Testaa Varman poissaololaskurilla!
Varman poissaololaskuri: https://www.varma.fi/tyonantaja/poissaololaskuri/
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Tyokykyyn vaikuttavat monet tekijat

Tyokyvyn johtaminen edellyttdd ymmdarrysta tydntekijoiden tydkyvystd ja
sithen vaikuttavista tekijoistd. Tyokyky on ihmisen kykyd tehdad tydta ja
onnistua myoés muuttuvissa tilanteissa. Hyva tyokyky edellyttad tasapainoa
yksilén voimavarojen ja tyon valilla.

Pienyrityksen johdolla on tarkeda olla kokonaisvaltainen  Yksilolla on keskeinen rooli
ymmarrys henkiloston tyokyvysta seka siihen vaikuttavista

tekijoista. Tyokyky on moninainen ja alati muuttuva, ja  Yksilon terveys ja toimintakyky on tydkyvyn perusta. Erilaiset
sithen vaikuttavat seka yksiloon, tydohon seka toimintaym-  terveysongelmat, kuten tuki- ja liilkuntaelinvaivat, mielenter-
paristoon liittyvat tekijat. Myos erilaiset globaalit muutosvoi-  veyden ongelmat seka univaikeudet ovat yhteydessa heiken-
mat heijastuvat tyohon ja tyokykyyn. (ks. Kuva 3). tyneeseen tyokykyyn (esim. Airaksinen ym. 2018; Pihlaja-
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tyditerveyshuollon ja elakevakuuttajan
sekd muiden kumppaneiden kanssa.
Tyokywyn tuen keinot edistavat tydssa
jatkamista ja tyGhén paluuta.
Lainsaadantd velvoittaa tyénantajia
huolehtimaan tyontekijdiden
terveydests ja tydkyvysts,
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Terveys, toimintakyky ja osaaminen
ovat tydkywyn perusta. Myds arvot,
tybmotivaatio, elintavat seki
elamantilanne vaikuttavat tySkykyyn.
Kokemus aikaansaamisesta ja tyon
hallinnasta tukevat tyokykya.

Muutosvoimat
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Tyon sisaltd ja tydn vaatimukset, kuten
fyysiset, psykososiaaliset, tiedollis-
taidolliset ja eettiset tekijat vaikuttavat
tydkykyyn. Hywd johtaminen, tuki

tytkavereilta sekd vaikutus- ja kehittymis-
mahdollisuudet edistavat tydkykya.

Kuva 3. Ty6kyky rakentuu monen tekijan yhteisvaikutuksesta.

17



18

Tietoa tyokyvysta 2/2023

maki ym. 2020). Tutkitusti tyokyvyttomyyden riski kasvaa
myos ian myota. Tyoterveyslaitoksen tutkijaryhma (Airak-
sinen ym. 2017; Airaksinen ym. 2018) on laatinut tyokyvyn
ennustemallin, jolla on mahdollista ennustaa keskimaaraista
yksilollista riskia joutua tyokyvyttomyyselakkeelle seuraavan
10 vuoden aikana. Mallin mukaan tulevaa tyokyvyttomyytta
voi luotettavasti ennustaa kahdeksalla tekijalla: ika, koettu
terveydentila, sairauspoissaolot, ammattiasema, kroonisten
tautien maara, nukahtamisvaikeudet, painoindeksi ja tupa-
kointi. Kuitenkaan laheskdan aina sairaus tai muut tervey-
songelmat eivat esta tyontekoa. Myos ikdantymisen vaiku-
tus tyokykyyn vaihtelee. Monilla ty6paikan toimilla, kuten
tyon muokkauksella, voi tukea tydssa jatkamista tyokykyon-
gelmista huolimatta. Myds osaaminen on tyokyvyn keskei-
nen osatekija. Epatasapaino osaamisen ja tyon vaatimus-
ten valilla voi aiheuttaa kuormitusta ja tyokyvyn haasteita.
Tyoeldaman muutokset edellyttavat jatkuvaa valmiutta osaa-
misen kehittamiseen.

My®0s elintavat vaikuttavat tyokykyyn. Esimerkiksi vahai-
nen liikunta, ylipaino ja tupakointi ovat yhteydessa heiken-
tyneeseen tyokykyyn. Elintapojen muutos voi pienen-
taa tyokyvyttomyyden riskia (esim. Airaksinen ym. 2018;
Ervasti ym. 2022). Samoin yksilon eldmantilanne ja erilai-
set eldmantapahtumat voivat vaikuttaa tyokykyyn.

Tyo ja tydolosuhteet vaikuttavat
monin tavoin tyokykyyn

Monet tyohon ja tydolosuhteisiin liittyvat tekijat vaikutta-
vat tyokykyyn. Usein tyohon liittyvia tekijoita tarkastellaan
tyon fyysisten ja psykososiaalisen vaatimusten nakokul-

mista. Tyossa voi olla myos kognitiivisia ja eettisia vaati-
muksia, jotka vaikuttavat tyokykyyn.

Hyva johtaminen, tuki
tyokavereilta seka vaikutus-
ja kehittymismahdollisuudet
edistavat tyokykya.

Tyon fyysisia vaatimuksia ovat esimerkiksi hankalat
tydasennot, yksipuoliset liikkeet ja raskaat nostot. Tyon
psykososiaaliset tekijat liittyvat esimerkiksi tyon sisaltoon,
tyojarjestelyihin, johtamiseen ja tydpaikan ihmissuhtei-
siin (esim. Tydsuojeluhallinto, 2023). Esimerkiksi liiallinen
tyomaara, aikapaine ja epaselvat tavoitteet voivat kuormit-
taa. Hyva johtaminen, tuki tyokavereilta seka vaikutus- ja
kehittymismahdollisuudet edistavat tyokykya.

Johtamisen merkitys tyokyvyn kannalta voi korostua pien-
yrityksissa. Pienyrityksessa etuna voi olla, ettd omistajajoh-
taja tuntee hyvin tyontekijansa, tydolot ja tyotehtavat (esim.
Liira ym. 2011). Lisaksi on esimerkiksi havaittu, etta pien-
yrityksissa tyontekijoiden ja johdon valilla on yleisemmin
avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri kuin kooltaan suurem-
missa yrityksissa. Samoin pienyrityksissa koetaan yleisem-
min, etta tiedonkulku on avointa ja kohtelu tasapuolista.
(Makela, 2023.) My0s ketteryys voi olla johtamisen etu pien-
yrityksessa (Visuri ym. 2022). Toisaalta johtamisen laaja-alai-
suus voi haastaa johtajaa seka hanen mahdollisuuksiaan
tukea tyontekijoiden tyokykya. Esimerkiksi pienyrityksen
omistajajohtaja vastaa samanaikaisesti seka liiketoimin-
nasta, taloushallinnosta, asiakassuhteista etta henkilostosta
ja tyoolosuhteista (Visuri ym. 2022), jolloin jo aikaresurssit
tyokykyasioihin voivat olla rajalliset.

Tyon kognitiiviset vaatimukset liittyvat esimerkiksi tiedon-
kasittelyyn, monen asian tekemiseen yhta aikaa ja jatku-
vaan uuden oppimiseen. Tietotyon yleistyessa tyd on entista
useammin kognitiivisesti kuormittavaa. (esim. Airila, 2022.)
Eettista kuormitusta syntyy puolestaan esimerkiksi silloin,
kun tyontekija ei pysty ulkoisista syista tekemaan tyotaan
niin hyvin kuin haluaisi, tai kun omat arvot ovat ristiriidassa
tyopaikan arvojen kanssa. Kuvaamme konkreettisia ratkai-
suja tyon fyysiseen ja psykologiseen kuormittavuuteen
luvussa "Tybkykyriskien ennakointi”.

Toimintaymparisto ja muutosvoimat

heijastuvat tyokykyyn

Tyokyky rakentuu osana tyohon liittyvaa toimintaymparistoa.
Yritykset eivat toimi tyhjiéssd, vaan osana moninaisia verkos-
toja ja riippuvuussuhteita. Tyokyvyn edistamista erilaisissa
yhteistyoverkostoissa kasittelemme luvussa Pienyrityksen
tydkykyjohtaminen kdyténnossd.

My0s globaalit muutosvoimat, kuten teknologia, digitali-
saatio, kansainvalistyminen, ilmastonmuutos seka vaesto-
rakenteen muutokset, muokkaavat tyoelamaa ja tyokykya
(ks. esim. Kokkinen ym. 2020). Esimerkiksi teknologian kehi-
tyksen ja digitalisaation my6ta syntyy uusia tyotehtavia ja
vanhat muuttuvat tai katoavat. My6s kansainvalistyminen
muuttaa tyon osaamisvaatimuksia ja tydovoiman tarvetta.



Yhta lailla ilmastonmuutoksen vaikutukset nakyvat monella
tapaa yrityksissa. Ne voivat vaikuttaa esimerkiksi tuotan-
toon, lilketoimintaan ja tydskentelytapoihin.

Viime vuosien ennakoimattomat kriisit, kuten korona-
pandemia ja Vendjan hyokkdyssota, ovat monin tavoin
vaikuttaneet myos pienyritysten toimintaan. Koronan kiel-
teiset vaikutukset ilmenivat esimerkiksi téiden véahenemi-
sena, tyontekijoiden lomauttamisena ja irtisanomisina.
Toisaalta koronapandemia loi my6s mahdollisuuksia liike-
toiminnan, palveluiden ja tuotteiden kehittamiseen seka
toiminnan uudistamiseen. Esimerkiksi Parnasen ym. (2022)
mukaan noin viidennes yksinyrittdjista ja joka neljas tyon-
antajayrittajista kehitti uusia tuotteita ja palveluita, ja noin
joka kymmenes muutti yritystoimintansa painopistetta.
Yksinyrittdjista 44 prosenttia ja tydnantajayrittdjista noin
kolmannes arvioi, etta yrityksen toiminta jatkuu samanlai-
sena kuin ennen koronaa. Toimialojen valilla oli huomatta-
via eroja koronan vaikutuksissa. Koronan myo6ta pienyrityk-
set joutuivat my6s muokkaamaan omia toimintatapojaan ja
miettimaan varasuunnitelmia muutosten varalle. Muutok-

Tyokykyyn vaikuttavat monet tekijat

sista selviytymiseen vaikutti olennaisesti avoin viestinta,
empatiataidot sekad ihmisten johtamiseen keskittyminen.
(Heikkinen ym. 2022.) Vendjan hyokkayssodan vaikutukset
ovat ilmenneet esimerkiksi yleisen kustannustason nousuna
ja epavarmuuden lisddantymisend. Muutosten seurauksena
yritysten odotukset liikevaihdon kasvusta ovat alhaiset ja
investointihalukkuus on vahentynyt. (Malinen ym. 2023.)
Jossakin maarin pk-yritysten odotukset ovat parantuneet
vuoden 2023 kevaan tilanteesta (Ohlsbom ym. 2023).

Muutosvoimien vaikutukset voivat olla yrityksissa erilaisia.
Muutosten vaikutuksia voi myos maarittad enemman yrityk-
sen toimiala kuin sen koko. Pienyritykset voivat kuitenkin olla
muita haavoittuvaisempia toimintaympariston muutoksille ja
kriiseille, esimerkiksi resurssien vahaisyyden vuoksi (Kangas
ym. 2021). Joka tapauksessa toimintaympariston muutokset
vaativat tyopaikoilta resilienssia eli kykya sopeutua, oppia
seka uudistaa toimintaansa (Kokkinen ym. 2020). Muutokset
heijastuvat vadjaamatta myos tyontekijoiden tydkykyyn pien-
yrityksissa. Sopeutuva tyoyhteiso kestda muutoksia ja pysyy
toimintakykyisena.

v
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Tyokyvyn ja tyokyvyttomyyden tila

pienyrityksissa

Monet yksiloon ja tyohon liittyvat tekijat sekd toimintaympdristo
vaikuttavat tyéntekijoiden tyokykyyn. Tyokykyd on tutkittu paljon,

mutta tutkimustuloksia on varsin harvoin raportoitu yrityskoon mukaan.
Tassd luvussa tarkastelemme tyokykyad pienyrityksissa silté osin, kun tietoa
on ollut saatavilla. Muutoin kuvaamme tyokyvyn tilaa ylipaatdadan tyossa-
kayvien tai palkansaajien osalta. Késittelemme erityisesti itsearvioitua
tyokykyad, sairauspoissaoloja, tydtapaturmia seké tyokyvyttomyytta.

Pienyrityksissa kokemus tyokyvysta
on jossakin maarin parempi kuin
suuremmissa yrityksissa

« Suurin osa palkansaajista kokee tyokykynsa hyvaksi
suhteessa tyonsa vaatimuksiin.

« Tyokyky vaihtelee tyduran aikana.

« Huonoksi koettu tydkyky ennustaa myéhempia sairaus-
poissaoloja seka tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymista.

Itse arvioitu tyokyky ennustaa myéhempia sairauspoissa-
oloja (Ahlstrém ym. 2010; Hynninen ym. 2020) ja tyokyvyt-
tomyyselakkeelle siirtymista (Alavinia ym. 2009; Fauser ym.
2022). Siksi tyokyvyn haasteisiin on tarkeaa reagoida tyopai-
koilla mahdollisimman varhain.

Suomalaisten palkansaajien tyokykya on kartoitettu
tyoolotutkimuksessa vuodesta 1997 lahtien Tyoterveys-
laitoksen kehittamalla tyokykyindeksilla. Kysymyksessa
vastaajat arvioivat, minka pistemaaran he antaisivat nykyi-
selle tyokyvylleen, joka oletusarvoisesti on parhaimmillaan
10 ja huonoimmillaan 0. Vuonna 2018 tyokyvyn arvosana
palkansaajilla oli keskimaarin 8,4. Huolestuttava kehitys-
kulku on havaittu etenkin nuorten naisten itselleen anta-
massa tyokykyarviossa, joka on laskenut merkittavasti
viimeisen vuosikymmenen aikana. (Sutela ym. 2019.)

Tuoretta tietoa tyokyvysta tarjoavat Tyoterveyslaitok-
sen Miten Suomi voi? -seurantatutkimus seka THL:n Terve
Suomi -tutkimus (2023). Miten Suomi voi? -tutkimus osoit-
taa, etta tyossakayvien koettu tyokyky heikentyi koronapan-
demian aikana. Vuonna 2022 koettu tydkyky oli keskimaarin
7,8, kun se vuonna 2021 oli 8,0. Muutokset olivat osin erilai-
sia eri koulutustasoilla. Tyokyky heikkeni enemman alemman
ja keskitason koulutuksen saaneilla kuin ylemman korkea-
koulututkinnon suorittaneilla. (Kaltiainen & Hakanen, 2023.)
Tuoreet tiedot vuoden 2023 tutkimuksesta osoittavat, etta
tyokykyarvio on samalla tasolla (keskiarvo 7,8) kuin vuonna
2022, mutta edelleen alemmalla tasolla kuin ennen korona-
pandemiaa (Suutala ym. 2023). Terve Suomi -tutkimuksessa
(2023) tyokykya on puolestaan kysytty kolmella vaihtoehdolla:
taysin tyokykyinen, osittain tyokykyinen tai taysin tyokyvyton.
20-74-vuotiaista vastaajista noin 76 prosenttia koki olevansa
taysin tyokykyisia (THL, 2023).

My0s Tydolobarometri kartoittaa palkansaajien kokemuk-
sia tyokyvystd. Vuoden 2022 barometri osoitti, etta 43 prosent-
tia koki tyokykynsa erittdin hyvaksi ja 41 prosenttia hyvaksi
suhteessa tyon fyysisiin vaatimuksiin (Lyly-Yrjandinen, 2023).
Suomen Yrittdjat on analysoinut vuoden 2022 tyéolobaro-
metrin aineistoa yrityskoon mukaan. Koetussa tyokyvyssa
suhteessa tyon fyysisiin vaatimuksiin ei yrityskokojen valilla
esiintynyt eroja (Makeld, 2023). Sen sijaan koettu tyokyky oli
jossakin maarin erilainen eri ammattiasemissa olevilla. Tyonte-
kijaammateissa toimivista 80 prosenttia koki tyokykynsa vahin-
taan hyvaksi suhteessa tyon fyysisiin vaatimuksiin, kun taas
alemmista toimihenkildista ndin arvioi 83 prosenttia ja ylem-
mista toimihenkildista 91 prosenttia. (Lyly-Yrjdndinen, 2023.)
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Mikroyrityksissa tyokyky koetaan tyon

henkisten vaatimusten kannalta useammin
hyvaksi kuin suuremmissa yrityksissa.

Suhteessa tyon henkisiin vaatimuksiin tyokykynsa vahintaan
melko hyvaksi koki 85 prosenttia palkansaajista (Lyly-Yrja-
ndinen, 2023). Alle 10 hengen yrityksissa 81 prosenttia tyon-
tekijoista koki tyokykynsa henkisten vaatimusten kannalta
vahintdaan melko hyvaksi verrattuna suuryritysten tyon-
tekijoiden 75 prosentin osuuteen (Makeld, 2023). Vastaa-
vasti tyontekijdammateissa toimivat kokivat tyokykynsa

Pienyrityksissa koetaan
suurempiin yrityksiin
verrattuna harvemmin
stressia, henkista uupumista
ja keskittymisvaikeuksia.

suhteessa henkisiin vaatimuksiin hieman useammin hyvaksi
(82 prosenttia) kuin alemmat (77 prosenttia) ja ylemmat
toimihenkilot (80 prosenttia) (Lyly-Yrjandinen, 2023).
Suomen Yrittdjien katsauksen mukaan pienyrityksissa
koetaan harvemmin stressia, henkista uupumista ja keskit-
tymisvaikeuksia kuin suuremmissa yrityksissa (Makela,
2023). Pienyrityksissa (alle 50 tyontekijan) noin joka viides
ei kokenut lainkaan stressia. Vastaava osuus suurissa yrityk-
sissa (vahintaan 250 tyontekijaa) oli joka kuudes. Henkista
uupumista ei kokenut lainkaan 14 prosenttia alle 10 henki-
(64 tyollistavan yrityksen tyontekija, kun vastaava osuus
suuremmissa yrityksissa oli yhdeksan prosenttia. Niiden
osuus, jotka eivat kokeneet lainkaan keskittymisvaikeuksia
oli pienyrityksissa hieman suurempi kuin suuryrityksissa
(11 prosenttia vs. yhdeksan prosenttia). Yleisesti ottaen tyo
koetaan useammin henkisesti kuin fyysisesti raskaaksi, niin
pienissa kuin suurissa yrityksissa. Tosin pienyrityksissa on
enemman sellaisia tyontekijoita, jotka eivat koe tyotaan
henkisesti raskaaksi (alle 10 hengen yrityksissa 16 prosent-
tia vs. suuryrityksessa yhdeksan prosenttia). (Makeld, 2023.)




Pienyrityksissa on vahemman
sairauspoissaoloja kuin suurissa
yrityksissa

« Naisilla on enemman sairauspoissaoloja kuin miehilla.

+ Tuki- ja lilkuntaelinsairaudet seka mielenterveyden
ja kayttaytymisen hairiot aiheuttavat eniten
sairauspoissaoloja.

« Pitkat sairauspoissaolot yleistyvat ian myota.

« Pitkat sairauspoissaolot ennustavat
tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymistd. Myos sairaana
tyoskentely lisaa tyokyvyttomyysriskia.

Sairauspoissaolot antavat tarkeaa tietoa tyon kuormituk-
sesta ja tyoyhteison tilasta. Yleisimmat syyt sairauspois-
saoloihin pienissa ja keskisuurissa yrityksissa ovat akuutit
kausisairaudet, erilaiset virukset ja flunssat (Holt & Powell,
2014). Kelan tiedot puolestaan osoittavat, etta yli kymmenen
paivaa kestavien sairauspoissaolojen yleisimmat syyt ovat
tuki- ja liikuntaelinsairaudet seka mielenterveyden hairiot
(Kela, 2023b). Viime vuosina mielenterveyden hairididen
osuus Kelan korvaamista sairauspoissaoloista on huoles-
tuttavasti kasvanut (Blomgren, 2023).

Sairauspoissaolot kertovat
myo0s tyon kuormituksesta
ja tyoyhteison tilasta.

Vuoden 2022 tyéolobarometrin mukaan 73 prosent-
tia palkansaajista oli ollut poissa toista oman sairauden
vuoksi viimeisen 12 kuukauden aikana. Sairauspoissa-
oloja oli palkansaajilla keskimaarin 11 tyopaivaa. Leino-
nen ym. (2018) selvittivat suomalaisia palkansaajia edus-
tavassa rekisteritutkimuksessaan sote-alan julkisen ja
yksityisen sektorin valisid eroja sairauspoissaoloissa. Tutki-
mus osoitti, ettd julkisella sektorilla tyoskentelevilla oli
enemman sairauspoissaolojaksoja kuin yksityisen sektorin
tyontekijoilla, niin tuki- ja liikunta- seka verenkiertoelinten
sairauksissa kuin mielenterveyden hairidissa. Aura kump-
paneineen (2018) on puolestaan selvittanyt sairauspoissa-
oloja eri kokoisissa yrityksissa vuosina 2009-2018. Kauttaal-
taan sairauspoissaoloprosentit ovat laskeneet vuodesta 2009
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vuoteen 2018. Vuodesta 2012 lahtien pienyrityksissa sairaus-
poissaolot ovat olleet keskimaarin alhaisemmat (3,1-4,0
prosenttia) kuin suuremmissa yrityksissa (3,9-4,7 prosent-
tia). Vuonna 2018 alle 50 hengen yrityksissa sairauspoissa-
oloprosentti oli 3,4, keskisuurissa yrityksissa 3,2 ja suurissa
yrityksissa 4,2 prosenttia. (Aura ym. 2018.)

Sukupuoli ja ika ovat yhteydessa sairauspoissaoloihin.
Vuoden 2022 tydolobarometri osoittaa, etta naiset olivat
miehid useammin poissa toista sairauden takia. Ikaryhmit-
tain tarkasteltuna sairauspoissaoloja oli eniten 35-44-vuoti-
ailla, mutta pitkia poissaoloja oli eniten yli 55-vuotiailla.
(Lyly-Yrjandinen, 2023.) Ilkaryhmien valilléa poissaolojen
syissa on joitakin eroja. Nuorilla mielenterveyden hairiot
on yleisin poissaolojen syy, kun taas ikaantyneemmilla tuki-
ja lilkuntaelinsairaudet (Kela, 2023b).

Sairauspoissaolojen pituuksissa ja poissaolojen syissa
esiintyy eroja myos ammattiryhmien valilla. Tyontekijaam-
mateissa toimivilla on enemman pitkia sairauspoissaoloja
kuin toimihenkiloilla (Blomgren & Jappinen, 2021). Fyysi-
sen tyon raskaus nakyy etenkin pitkissa, yli kolmen viikon
sairauspoissaoloissa (Holtermann, 2012) seka tuki- ja liikun-
taelinsairauksista aiheutuvien sairauspdivarahakausien
korkeammassa maardssa (Lyly-Yrjandinen, 2023). Mielen-
terveyden hairididen perusteella maksettavissa paivaraha-
kausissa ammattiryhmien valiset erot ovat pienia. Eniten
sairauspoissaoloja mielenterveyden hairididen vuoksi oli
alemmilla toimihenkilonaisilla. (Kela, 2023b). Pitkat sairaus-
poissaolot ennustavat kuitenkin tyokyvyttomyyselakkeelle
jdamista ammattiryhmasta riippumatta (Salonen ym. 2018).

Useissa tutkimuksissa on kartoitettu eri diagnoosiryhmiin
liittyviin sairauspoissaoloihin yhteydessa olevia tekijoita.
On esimerkiksi havaittu, etta tuki- ja likuntaelinsairauksista
johtuvia sairaspoissaoloja ennustavat aiemmat sairauspois-
saolopaivat, heikoksi koettu tyokyky, useammassa paikassa
esiintyva kipu, heikoksi koettu terveys seka haluttomuus
palata tydohon (Rysstad ym. 2023). Tyon psykososiaalisista
tekijoista korkeat tyon vaatimukset, suuri tyon kuormitus,
epatasapaino tyohon annettujen panosten ja tyosta saata-
vien palkkioiden valilla seka alhainen sosiaalinen tuki lisaavat

Naisilla, iakkaammilla ja
tyontekijaammateissa
toimivilla on

muita enemman
sairauspoissaolopaivia.
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Pelko tyokavereiden taakan kasvamisesta

ja toiden kasaantumisesta lisaavat

tuki- ja liikkuntaelinsairauksien riskid. Myos koettu epaoikeu-
denmukaisuus tyossa lisda sairauspoissaoloriskia. (Taibi ym.
2021.) Tutkimusten mukaan mielenterveyden hdiriéistd aiheu-
tuvia sairauspoissaoloja ennustavia tekijoita ovat puolestaan
esimerkiksi aikaisemmat mielenterveyden hairiot, aikaisem-
mat sairauspoissaolot, liitdnnaissairaudet, korkeat tyon vaati-
mukset, alhainen tyon hallinta, suuri tyon kuormitus, nais-
sukupuoli, alhaisempi koulutustaso, tupakointi ja heikoksi
koettu terveys (de Vriers ym. 2018).

Sairauspoissaolot voivat aiheuttaa pienyrityksissa useita
haasteita. Esimerkiksi tyotehtavien uudelleenjarjestely voi
sairauspoissaolojen vuoksi olla vaikeaa, koska tyontekijoita
on vahan. Tama voi johtaa sairaana tydskentelyyn, mika
voi olla pienyrityksissa yleisempda kuin sairauspoissaolot.
(Pauly ym. 2008.) Sairauspoissaolo on kuitenkin valttama-
ton, jos tyon tekeminen hidastaa tyontekijan toipumista tai
vaarantaa tyontekijan tai muiden terveytta ja turvallisuutta.

Etatyo on lisannyt
sairaana tyoskentelya.

Presenteismi

Presenteismilla tarkoitetaan ilmi6ta, jossa
tyontekija tulee téihin, vaikka hanen
tilansa oikeuttaisi sairauspoissaoloon
(Karanika-Murray & Cooper, 2018). Sairaana
tyoskentely voi osoittaa tyontekijan vahvaa
sitoutumista tyohon, mutta toisaalta

se heikentda hanen tuottavuuttaan

ja vaikuttaa samalla koko tyopaikan
toimintaan (Ma ym. 2018). Lisaksi

sairaana tyoskentelevat voivat tartuttaa
tyokavereita ja sairaus saattaa tulla myos
uudestaan, mika voi johtaa toipumisen
pitkittymiseen (Holt & Powell, 2014).

sairaana tyoskentelya.

Tilastokeskuksen vuoden 2018 tydolotutkimuksen mukaan
palkansaajista 54 prosenttia oli tehnyt sairaana toita
edellisen 12 kuukauden aikana. Eri tydnantajasektorei-
den valilla ei ollut juurikaan eroja sairaana tyoskente-
lyssa. Naiset tekivat hieman useammin toita sairaana kuin
miehet. Etatyossa olevista palkansaajista jopa 65 prosent-
tia oli tyoskennellyt sairaana verrattuna ei-etatyossa
oleviin, joista puolet oli tehnyt sairaana toita. (Sutela ym.
2019.) Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan huomat-
tavasti useampi - perati 79 prosenttia tyontekijoista - oli
tyoskennellyt sairaana vahintaan kerran viimeisen kuuden
kuukauden aikana (Kaltiainen & Hakanen, 2023). Yleisia
syita sairaana tyoskentelyyn on, ettei haluta lisata tyoka-
vereiden taakkaa, pelko toiden kasaantumisesta (Sutela
ym. 2019), taloudellinen paine ja tyopaikan epavarmuus
(Karanika-Murray ym. 2018).

Sairauslasndoloilmion tunnistaminen ja ehkdiseminen voi
olla vaikeaa, koska se voi tyopaikalla olla pimennossa, ja
sen mittaaminen on haastavaa, koska selkeat indikaatto-
rit puuttuvat. Sairaana tyoskentely tarkoittaa usein mene-
tettya tyopanosta ja tekematonta tyota, jonka vaikutuk-
set ja kustannukset heijastuvat eri tasoille (Tihinen, 2023).
Yksilotasolla voidaan havaita haitallisia terveysvaikutuk-
sia, sairauspoissaoloja ja huonompaa tyokykya tulevaisuu-
dessa, mika lisda myos tyokyvyttomyysriskia (esim. Lopez-
Bueno ym. 2021; Maestas ym. 2021; Marklund ym. 2021).
Wonin ym. (2022) tutkimuksessa presenteismi lisdsi myos
tapaturmista aiheutuvien poissaolojen riskia miehilld noin
kolminkertaiseksi.

Presenteismi voi lisatd myds muiden tyontekijoiden
kuormitusta tyoyhteisdssa, ja menetetyt tyopanokset
aiheuttavat tyopaikalle kustannuksia. Tyopaikalle sairaus-
lasnaoloista aiheutuvat kustannukset voivat olla jopa
sairauspoissaolokustannuksia suurempia (Lohaus & Haber-
mann, 2019). Brouwerin ym. (2021) tutkimuksessa selvitet-
tiin presenteismin aiheuttamia tuottavuuden menetyksia
ja sen vaikutuksia. Yhden tydntekijan sairaana tyosken-
tely vaikutti keskimaarin 4,2 tyokaveriin ja heidan oman
tyonsa tuottavuuden lasku oli noin 28 prosenttia. Tyopa-
noksen heikkenemisen lisdksi sosiaaliset suhteet voivat
karsia ja asiakkaiden ostokayttaytyminen voi muuttua
sairauden pelon vuoksi (Tihinen, 2023). Knani kumppanei-
neen (2021) tutki psykososiaalisten riskitekijoiden, presen-
teismin, henkisen ja fyysisen terveyden valisia yhteyksia
eri kokoisissa yrityksissa. Tutkimuksen mukaan pienissa
ja keskisuurissa yrityksissa presenteismilta ja terveytta
suojaavina tekijoina olivat alhaisemmat tyon vaatimuk-
set ja parempi sosiaalinen tuki. Sen sijaan pienemmissa
yrityksissa esiintyi enemman epatasapainoa tyon ja siita
saadun palkkion valilla.
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Pienyrityksissa tyotapaturmat
ovat usein vakavampia

« Tyotapaturmia sattui vuonna 2022 reilu 114 000,
joista noin 80 prosenttia tapahtui tyopaikalla ja
viidennes tyomatkalla.

+ Yleisin tyotapaturma johtuu kaatumisesta.

« Suurin tyotapaturmariski on fyysisesti raskaissa
ammateissa ja toissa, joihin liittyy kulkuvalineita
tai raskaita tyokoneita.

+ Pienyrityksissa tyotapaturmia raportoidaan
vahemman kuin suuremmissa yrityksissa, mutta
ne ovat usein vakavampia.

Tapaturmalla tarkoitetaan ulkoisesta tekijasta johtuvaa akil-
listd ja odottamatonta tapahtumaa, joka aiheuttaa tyonteki-
jalle vamman tai sairauden. Vuonna 2022 sattui yhteensa 114
600 tyotapaturmaa, joista noin 80 prosenttia oli tyopaikka-
tapaturmia ja noin viidennes tydmatkatapaturmia. Kaikista
tyopaikka- ja tydmatkatapaturmista noin 35 prosenttia
johtui kaatumisista. (Sysi-Aho & Kaari, 2023.)

Tyo6tapaturmat voivat aiheuttaa tyokyvyttomyytta.
Vuoden 2020 tyopaikka- ja tydmatkatapaturmista noin 29
prosenttia johti vahintaan neljan paivan tyokyvyttomyy-
teen (Tyotapaturmavakuutus, 2023). Vuonna 2022 kuole-
maan johtaneita tydpaikkatapaturmia oli 24, joista 22 sattui
palkansaajille ja kaksi yrittdjille (Sysi-Aho & Kaari, 2023).

Tyopaikkatapaturmien taajuuksissa (tyopaikkatapatur-
mia/miljoona tehtya tyétuntia) on merkittavia toimiala-
kohtaisia eroja. Korkeimmat tydtapaturmataajuudet ovat
rakentamisen seka hallinnon ja tukipalveluiden toimialoilla.
(Sysi-Aho & Kaari, 2023.) Tyotapaturmariskit ovat korkeam-
pia ammateissa, joihin liittyy fyysisesti raskaita tyotehtavia
sekd ammateissa, joissa ollaan paivittain tekemissa kulku-
valineiden tai raskaiden tyokoneiden kanssa.

Yrityskoko on tutkitusti yhteydessa ty6tapaturmien
maaraan ja laatuun. Pienyrityksissa tapahtuu tyotapaturmia
vahemman kuin suurissa yrityksissa, mutta tapaturmat ovat
usein vakavampia (Tuominen, 2020). Lisaksi on havaittu,
ettd pienyrityksissa tydtapaturmien aiheuttamat poissaolot
ovat pidempia kuin suuremmissa yrityksissa (Macpherson
ym. 2022). Yhtena syyna tyotapaturmien yrityskokojen vali-
siin eroihin voi olla, etta tydsuojelutyo voi olla suuremmissa
yrityksissa ammattimaisempaa seka perehdytys perusteel-
lisempaa kuin pienyrityksissa. Myos yrityksen taloustilanne
heijastuu tapaturmariskiin: mita huonompi taloustilanne,
sitd suurempi tapaturmariski. Heikossa taloustilanteessa
saatetaan tehda pitkia tyopaivia pienella miehityksella, eika
tyoturvallisuuteen kiinniteta riittavasti huomiota. Kohon-
neeseen riskiin voi vaikuttaa myos kiire, turvallisuustyosta
tinkiminen, vuokratyon kaytto seka tyontekijoiden suuri
vaihtuvuus. Toisaalta voi olla my®ds niin, etta suuret yrityk-
set ilmoittavat pienyrityksia aktiivisemmin pienista tyotapa-
turmista. (Tuominen, 2020.)

TyOtapaturmissa esiintyy eroja myds ikaryhmien ja
sukupuolten valilla. Vuonna 2022 tyotapaturmataajuus
oli korkein 20-24-vuotialla. Vaikka nuorille sattuu maaral-
lisesti eniten tyotapaturmia, keskimaarin vakavammat
seuraukset sattuneista tyétapaturmista aiheutuu vanhim-
mille ikaryhmille. (Sysi-Aho & Kaari, 2023.) Lisdksi on
havaittu, ettda miehille sattuu seka lievia ettd vakavia tapa-
turmia enemman kuin naisille. (Tuominen, 2020).

Tyoturvallisuusosaaminen ja
perehdytys voivat osaltaan
selittaa tyotapaturmien eroja
eri kokoisissa yrityksissa.



Suurissa yrityksissa

osatyokyvyttomyyselakkeet ovat

yleisempia kuin pienyrityksissa.

Tule-sairaus on yleisin
tyokyvyttomyyden syy
pienyrityksissa

« Varman data vuosilta 2013-2019 osoittaa, etta
pienyrityksissa tyokyvyttomyyselaketta hakeneiden
keski-ika oli 56,3 vuotta.

« Tuki- ja litkuntaelimiston sairaudet olivat yleisin
tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen syy.

« Ennen tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymista naisista 38
prosenttia ja miehistd 31 prosenttia sai maaraaikaista
tyokyvyttomyyselaketta.

+ Pienyrityksissa yleisin tyokyvyn tukitoimi oli
tyotehtavien keventaminen tai muuttaminen.

Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyminen on tyontekijaamma-
teissa huomattavasti yleisempaa kuin asiantuntija-amma-
teissa (Pensola ym. 2010; Rinne ym. 2018). Ammattiryhmien
valisia eroja tyokyvyttomyydessa selittavat osaltaan koulutus
ja tulot, mutta tyokyvyttomyyselakkeiden alkavuuteen vaikut-
tavat muutkin tekijat, esimerkiksi lait ja asetukset. Laaksonen
ym. (2019) ovat tutkineet tyokyvyttomyyselakeriskiin liittyvia
yritystason tekijoitd. Tutkimus osoitti, ettd osatyokyvyttomyys-
elakkeelle jadaminen lisdantyi yrityskoon kasvaessa. Sen sijaan
kokoaikaiselle tyokyvyttomyyselakkeelle jadaminen kasvoi
niissa yrityksissa, joissa tyontekijoiden koulutustaso oli matala.
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Varman data vuosilta 2020-2022 osoittaa, etta vuosittainen
tyokyvyttomyyselakkeiden alkavuus pienyrityksissa (alle 50
tyontekijaa) kasvaa 1,33 tapausta / 1 000 uutta vakuutet-
tua, 50-249 tyontekijan yrityksissa tapausten maara kasvaa
1,26 tapausta / 1 000 uutta vakuutettua ja 250 tyontekijan tai
suuremmissa yrityksissa tapausten maara kasvaa 1,12 tapa-
usta / 1 000 uutta vakuutettua. Pienissa yrityksissa suhteel-
linen tyokyvyttomyyselakkeiden alkavuus on siis suurempi
kuin suuremmissa yrityksissa. Kaytdnnossa tama tarkoittaa,
etta suuremmissa yrityksissa yhden tyontekijan (vakuutetun)
lisdys vahentaa yrityksen tyokyvyttomyyseldkealkavuusta-
pausten suhteellista maaraa.

Tyokyvyttomyyseldkkeiden alkavuuden lisaksi tarkaste-
limme toistaiseksi myonnetyn tayden tyokyvyttomyyselak-
keen saaneiden tilannetta pienyrityksissa. Aineisto muodostuu
Varmaan saapuneista kuntoutus- ja tyokyvyttomyyselakeha-
kemuksista, jotka on rajattu pienyritysten tyontekijoihin (alle
50 tyontekijad). Aineisto kattaa vuodet 2018-2022, jolloin
yhteensa 1 262 henkil6a sai toistaiseksi myonnetyn tyokyvyt-
tomyyseldakkeen. Vuonna 2022 pienyrityksissa tyoskennellei-
den ja tyokyvyttomyyselaketta hakeneiden keski-ika oli 56,3
vuotta, joka oli hieman korkeampi kuin Varman suuremmissa
asiakasyrityksissa tyoskentelevilla tyokyvyttomyyselakkeen
hakijoilla (55,2 vuotta). Kuvassa 4 kuvataan ensisijaisia tyoky-
vyttomyyden diagnooseja toistaiseksi myonnetyn tayden
tyokyvyttomyyselékkeen saaneilla pienyritysten tyonteki-
joilla. Naisilla ja miehilla tuki- ja liilkuntaelimiston sairaudet
olivat yleisin tyokyvyttomyyselakkeelle siirtymisen syy vuosina
2018-2022. Toiseksi yleisin syy oli mielenterveyden ja kayttay-
tymisen hairiot. Myos koko Varman aineistossa tule-sairaudet
ja mielenterveyssairaudet olivat yleisimmat tyokyvyttomyy-
den syyt.

Yli kolmannes pienyritysten tyontekijoiden tyokyvyttomyyselakkeista johtuu

tuki- ja liikuntaelinsairauksista
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Kuva 4. Ensisijaiset diagnoosit toistaiseksi mydnnetyn tdyden tyokyvyttomyyseldkkeen saaneilla pienyritysten tyontekijoilla
sukupuolittain vuosina 2018-2022, prosenttiosuudet. Lahde: Varman data 2018-2022.
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Vuosien 2018-2022 aikana tyokyvyttomyyseldkkeelle
siirtyneista pienyrityksissa tyoskentelevista naisista sai
ennen elakoitymistaan kuntoutustukea eli maaraaikaista
tyokyvyttomyyseldkettd noin 38 prosenttia ja miehista 31
prosenttia. Vastaava osuus kaikissa Varman asiakasyrityk-
sissa samana ajankohtana oli 36 prosenttia. Naiset saivat
miehid useammin myos osatyokyvyttomyyselaketta (17
prosenttia vs. yhdeksan prosenttia). Varman koko asia-
kasyrityskantaa edustavassa aineistossa oli enemman
osatyokyvyttomyyselakkeen saajia (22 prosenttia), mika
voi selittya asiakaskannan yritysten koolla. Osatyokyvytto-
myyseldkkeet ovat yleisempia suurissa yrityksissa. Kuntou-
tusrahaa eli ammatillisen kuntoutuksen aikana maksetta-
vaa toimeentulokorvausta pienyrityksissa tyoskentelevat
naiset saivat hieman useammin kuin miehet (kuusi prosent-
tia vs. nelja prosenttia). Kuntoutusoikeuspaatoksen sai
naisista keskimaarin noin 16 prosenttia ja miehista 14
prosenttia (Varman koko aineistossa osuus oli 15 prosent-
tia). Huomionarvoista on, ettd vuosien 2018-2022 valisena
aikana tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyneista naisista yli
40 prosenttia ja miehista yli puolet ei ollut saanut mitdaan
elake- tai kuntoutusetuutta ennen tyokyvyttomyyselaketta.
Varman koko aineistossa vastaava osuus oli 42 prosent-
tia. (Kuva 5.)

|

\

Huomattava osa vuosina 2018-2022 tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyneista
ei saanut mitaan elake- tai kuntoutusetuutta ennen tyokyvyttomyyselaketta
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Kuva 5. Viimeisin etuus ennen toistaiseksi myonnettya tyokyvyttomyyseldketta pienyritysten tyontekijoilld sukupuolittain,
prosenttiosuudet. Lahde: Varman data 2018-2022.
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Tyokyvyn ja tyokyvyttomyyden tila pienyrityksissa

Tyokyvyttomyyseldke- ja kuntoutusetuuksien hakemuk-
sista lOytyy tietoa myos tyokyvyn tukemiseen liittyvista
toimenpiteistd ennen etuuden hakemista. Kuvassa 6 kuva-
taan niita tyokyvyn tukitoimia, joita toistaiseksi myonne-
tyn tayden tyokyvyttomyyseldakkeen saaneiden pienyri-
tysten tyontekijoiden tyokyvyn tukemiseksi on toteutettu
ennen etuuden hakemista vuosina 2019-2022 verrattuna
Varman muiden asiakasyritysten tukitoimiin. Ennen tyoky-
vyttomyyseldketta jotakin tyokyvyn tukitointa oli toteu-
tettu noin 42 prosentille pienyritysten hakijoista. Tuki-
toimien osuus on huomattavasti pienempi kuin Varman
muissa asiakasyrityksissa, joissa tukitoimia oli toteu-
tettu lahes 70 prosentille tyokyvyttomyysetuuksien haki-
joista. Yleisin tukitoimi oli tyotehtavien kevennys, muok-
kaus tai niilden muuttaminen. (Kuva 6.) Syina tukitoimien
vahaiseen kayttoon pienissa yrityksissa voi olla esimer-
kiksi tietamattomyys eri tukitoimista ja niilden mahdolli-
suuksista tai se, etta yrityksessa ei voi vaihtaa tai muokata
tyotehtavia, koska muita tehtavia tai tyontekijoita ei ole.

Tyotehtavien keventaminen tai muuttaminen on yleisin tyokyvyn
tukitoimi pienyrityksissa

35%
0 306 M Pienyritykset (N=1 161) Varman muut asiakasyritykset (N=3 932)
25
20 19,2
17,8
15 14,6
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Tyotehtavia kevennetty, Osa-aikainen Ammatillisen kuntoutuksen Ladkinnallinen
muokattu tai muutettu tyoskentely toimenpiteitd mietitty tai toteutettu kuntoutus

Kuva 6. Tyokyvyn tukemiseksi tehdyt toimenpiteet ennen tyokyvyttomyysetuuden hakemista, pienyritysten tyontekijat
vs. Varman muut asiakasyritykset, prosenttiosuudet. Lahde: Varman data 2019-2022.
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Pienyrityksen tyokykyjohtaminen
kaytannossa

Pienyrityksellé on monia keinoja edistaad tyontekijéiden tyokykya.
Tyokyvystd on tdrkedd huolehtia ennakoivasti seka samalla tukea
niitd tyontekijoita, joiden tyékyky on uhattuna. Yhteistyd edistdd
tyokyvyn johtamisen vaikuttavuutta. Tassd luvussa pureudumme
erilaisiin tyokyvyn tuen keinoihin.

Harvalla pienyritykselld on kokonaisvaltaista tyokyvyn Tyokykya johdetaan arjen
tuen mallia (Juntunen ym. 2012). Pienyrityksella voi

kuitenkin olla useita erilaisia muodollisia ja epdmuodol- kohtaamisissa

lisia kaytantoja, jotka tukevat tyokykya. Kaytannot voivat

liittya esimerkiksi tyontekijoiden jaksamisen ja palautumi- Tyokyvyn johtamisen tulisi olla kiinted osa yrityksen

sen tukemiseen, tydolosuhteiden ja osaamisen kehittami- johdon agendaa, aivan kuten liikketoiminnan johtamisen.
seen, tyon mielekkyyden tai tydaikajarjestelyiden kehitta-

miseen tai tyoterveysyhteistydohon (esim. Visuri ym. 2022; Tyokykyjohtaminen on usein arkista, jokapaivaista

Aura ym. 2018). Olennaista on tehda sellaisia toimenpi- johtamista ja toimintaa.

teitd, jotka edistavat vaikuttavasti tyokykya, tyossa jatka-
mista ja tyohon paluuta. Pienyrityksen kannattaa myos

Yhteiset pelisaannot ja toimintatavat tukevat tyon

hyodyntaa verkostokumppaneita henkiloston tyokyvyn sujuvuutta ja tyokyvyn johtamista.

edistamisessa. Tyoterveyshuolto on pienyrityksen keskei-

nen kumppani. « Henkiloston osallistaminen tyokyvyn edistdmiseen ja
Tutkitusti monet tyopaikan arkikdytannot ja varhaisen toimintatapojen kehittamiseen on tarkeaa.

tuen keinot tukevat tyokykya. Vahvaa nayttoa on saatu

esimerkiksi tydon muokkauksen, korvaavan tyén mallin, Johdon rooli tyokykyjohtamisessa on keskeinen. Tarkeita
osasairauspaivarahan, terveellisten elintapojen edistami-  hyvan johtamisen elementteja ovat oikeudenmukaisuus,
sen, yksilopsykoterapian seka stressinhallinnan vaikutuk-  avoin ja johdonmukainen viestinta, tyontekijoiden kuunte-
sesta tyokykyyn. Myos tyduravalmennus, tyokykykoordi-  leminen seka yksildiden kunnioittaminen.
naattoritoiminta seka psykososiaalisen tydympariston ja Pienyrityksissa tyokykyjohtaminen on usein osa arkista
tyoergonomian kehittdminen ovat vaikuttavia tyokyvyn  ty6td, ei muodollisia toimintatapoja tai ohjeistuksia (esim.
tukitoimia. Parhaaseen tulokseen paastaan, kun yhdiste-  Visuri ym. 2022). Ty6paikalle on hyva luoda tilanteita yhtei-
taan erilaisia toimenpiteita. (Ervasti ym. 2022.) seen keskusteluun. Arkisissa tilanteissa ja kohtaamisissa

Jo arkinen kuulumisten kyseleminen
tukee tyokyvyn johtamista.
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kertyy tietoa, jota voi hyddyntaa tyokykya koskevassa
paatoksenteossa. Mita kuuluu? -tyyppiset tyontekijoille
esitetyt kysymykset palavereissa ja tyon lomassa kerto-
vat esihenkilolle ja johdolle tyon sujuvuudesta, ja ne voivat
olla avain myos tyokyvyn pulmien havaitsemiseen. Tyoky-
vyn edistdminen on parhaimmillaan osa arjen kohtaami-
sia tyopaikalla, paivittaisia keskusteluja yrityksen johdon,
esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla. Avoin keskustelu
tyOyhteisossa lisaa myos keskindistd luottamusta. Monessa
pienyrityksessa on koettu tarkedksi tyohyvinvointia lisaa-
vaksi tekijaksi esihenkilon laheisyys ja saavutettavuus seka
se, ettd tyontekijoiden kanssa keskustellaan ja kysellaan
kuulumisia tyon ohessa eika vain virallisissa keskusteluissa.
(esim. Heikkinen ym. 2022.) Juntusen ym. (2012) tutkimuk-
sen mukaan 66 prosentilla pienyrityksissa oli keskusteluja
koskevia kaytantoja tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi
tai edistamiseksi.

Tyopaikalla on hyva olla yhteiset toimintatavat ja peli-
saannot, jotta tyo sujuu hyvin. Pelisddnnot ja toimintatavat
tukevat myos tyokyvyn johtamista: niiden tarkoituksena on
ennaltaehkaistd ja vahentaa tyokykyongelmia ja tyokyvyt-
tomyytta. Tyypillisesti pienyritysten vahvuuksia ovat sujuva
yhteisty0 ja tiedonkulku (esim. Visuri ym. 2022) - naita
kannattaa hyddyntaa yhteisten pelisaantojen ja toiminta-
tapojen rakentamisessa.

Lue lisaa:

Johdetaan ty6kykyd mikroyrityksessd, oppimateriaali,
Tyoterveyslaitos. Taalla

Tiedolla johtaminen tukee tydkyvyn
johtamista

+ Tiedolla johtaminen tukee yrityksen johtoa tyokykyyn
liittyvassa paatoksenteossa.

« Sairauspoissaolot, tyotapaturmat ja tyéterveyshuollon
kustannukset ovat keskeisia tyokyvyn tunnuslukuja.

« Myos laadullista tyokykyyn liittyvaa tietoa kannattaa
hyodyntaa paatoksenteossa.

Yrityksen johdolla on tarkeaa olla hyva tilannekuva henki-
[6ston tyokyvyn tilasta ja mahdollisista riskeista. Tiedolla
johtaminen tukee tyokyvyn johtamista. Tyokyvyn tiedolla
johtamisella tarkoitetaan organisaation tietoista toimin-
tatapaa, jossa tyokykyyn liittyvaa tietoa kerataan, analy-
soidaan, jalostetaan seka hydédynnetdaan systemaatti-
sesti paatoksenteossa seka tyokyvyn edistamiseksi (Airila,
2021). Tyokyvyn tiedolla johtaminen pienyrityksessa voi
monin tavoin poiketa henkilostoltdan suuremmista yrityk-
sista, joissa jo lahtokohtaisesti on enemman tydkykyyn
liittyvaa dataa. Kuitenkin myos pienyrityksen on tarkeaa
hyodyntaa erilaisia tyokyvyn tunnuslukuja paatoksenteon
tukena. Talloin toimenpiteet voidaan kohdistaa oikein ja
siten saada aikaan vaikuttavampia tuloksia. Tykyvyn
tiedolla johtamisen eri vaiheissa, kuten datan keraami-
sessd, analysoinnissa ja paatoksenteossa, pienyrityksen
on hyva hyddyntaa tyokyvyn tuen kumppaneita, kuten
tyoterveyshuoltoa.



https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/johdetaan-tyokykya-mikroyrityksissa

Keskeisia tyokyvyn tiedolla

johtamisen tunnuslukuja ovat

+ sairauspoissaolot ja niiden
kustannukset

+ tyotapaturmat ja niiden kustannukset

« tyoterveyshuollon kustannukset

+ tyontekijoiden itse arvioima tyokyky

« tyokyvyttomyys ja sen kustannukset.

Hyvia tyokyvyn indikaattoreita ovat myds sellaiset, jotka
voivat ennakoida tulevaisuuden tyokykyriskeja. Tallaisia
ovat esimerkiksi henkiléston vaihtuvuus, henkildston osaa-
minen ja osaamisen kehittamisen tarpeet seka asiakkailta
saatu palaute.

Pienyrityksissa erilaisia tyokyvyn tunnuslukuja hyodyn-
netddn vahemman kuin suuremmissa yrityksissa. Auran ym.
(2018) tutkimus osoitti, etta alle 50 tyontekijaa tyollista-
vissa yrityksissa 26 prosentilla oli joitakin henkildstétuotta-
vuuden ja tyShyvinvoinnin mittareita, kun taas yli 250 tyon-
tekijaa tyollistavissa yrityksissa valtaosalla (80 prosentilla)
oli. Tyypillisimmat mittarit pienyrityksissa koskivat tyoyh-
teison ilmapiiria ja tyotyytyvaisyytta, sairauspoissaoloja
ja osaamista. Samaisen tutkimuksen mukaan sairauspois-
saoloja kasitellaan pienyritysten johtoryhmdassa harvem-
min kuin suuremmissa yrityksissa. Tarkeaa on tarkastella
esimerkiksi pitkien ja lyhyiden sairauspoissaolojen maaraa
seka sairauspoissaolojen syita.

Pelkka tieto ei kuitenkaan riitd, vaan tarvitaan ennen
kaikkea tiedon ymmartamista. Vasta kun tyokyvyn
kannalta keskeiset vaikuttamisen kohteet on tunnistettu,
voidaan kaynnistaa tyokykya tukevia toimenpiteita.

Lue lisaa:

Ty6kyvyn tiedolla johtaminen - tilannekuva ja
kehittdmistarpeita yritysten nédkékulmasta, Varma. Taalla

Pienyrityksen tyokykyjohtaminen kaytannossa

Tyoterveyshuolto on keskeinen
kumppani

« Pienyrityksen kannattaa hyodyntaa tyoterveyshuoltoa
tyontekijoiden tyoterveyden ja tyokyvyn tukemisessa.

« Tyobterveyshuoltopalveluiden jarjestaminen on
lakisaateinen velvollisuus aina, kun yrityksessa on
yksikin tyontekija.

« Keskeisia tyoterveyshuoltopalveluita ovat
tyopaikkaselvitys ja toimintasuunnitelma.
Tyoterveyshuolto tukee myos tyon kuormituksen ja
riskien arviointia seka toimenpiteiden suunnittelua.

Tyoterveyshuolto on tarked tyopaikan kumppani tyotervey-
den edistamisessa ja tyokyvyn tukemisessa. Tyoterveyshuol-
lon tavoitteena on yhteistoimin tydnantajan ja tyontekijan
kanssa edistaa tyontekijoiden terveytta ja tyo- ja toimintaky-
kya, tydhon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisya, tyon
ja tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seka tyoyh-
teison toimintaa. Pienyrityksessa tyoterveyshuollon merkitys
tyontekijoiden tyokyvyn hallinnassa voi olla jopa suurempia
yrityksia merkittavampi, jos yrityksen omat henkil6- ja tydaika-
resurssit tyoterveyden ja tyokyvyn edistamiseen ovat niukat.
Tietoisuus tyokyvyn merkityksestd, tyontekijoiden terveydesta
ja tyokyvysta huolehtiminen ja sairauspoissaolojen vahenemi-
nen ovat keskeisia pienyritysten kokemia tyoterveyshuoltotoi-
minnan hyotyja (Palmgren ym. 2015; 2019).

Pienyrityksen tulee jarjestaa tyoterveyshuoltopalvelut, jos
yrityksessa on yksikin tyontekija. Lakisaateinen tyoterve-
yshuolto on ennaltaehkdisevaa toimintaa, joka tukee tyon-
tekijoiden tyokykya. Sairaanhoidon jarjestaminen osana
tyoterveyshuoltotoimintaa on vapaaehtoista. Yrityksen
johto vastaa tyoterveyshuoltopalveluiden jarjestamisesta.

Tutkimukset osoittavat, ettd pienyrityksissa tunnetaan
varsin heikosti tyoterveyshuollon tarkoitus, toimintamuodot
ja palvelut (esim. Palmgren ym. 2015; Visuri ym. 2022). Visurin
ym. (2022) mukaan tyoterveyshuollon kattavuudeksi mikroyri-
tyksissa on aiemmissa tutkimuksissa arvioitu 62-83 prosent-
tia. Pienyritysten yhteisty6 tyoterveyshuollon kanssa on usein

Pienyrityksissa tunnetaan melko heikosti
tyoterveyshuollon mahdollisuudet
tyontekijoiden tyokyvyn hallinnassa.


https://www.varma.fi/globalassets/tyonantaja/raportti-tyokyvyn-tiedolla-johtaminen-2021.pdf
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satunnaista, eika tyopaikolla usein tunneta tyoterveyshuollon
tyokyvyn tuen kdytantoja (Visuri ym. 2022). Samainen tutki-
mus osoitti, ettd ainoastaan joka viidennessa mikroyrityksessa
oli sovittu tyoterveyshuollon kanssa keskindisesta tyonjaosta
tyokyvyn tuen toimissa. Vastaavasti Auran ym. (2018) tutki-
mus osoitti, ettd tyoterveyshuollon toimet pienyrityksissa ovat
vahaisempia kuin suuremmissa yrityksissa.
Tyoterveyshuoltotoiminta rakentuu yrityksen tarpeille, jotka
on tunnistettu esimerkiksi riskien arvioinnissa. Toiminnan
tavoitteet maaritelldan tunnistettujen tarpeiden perusteella.
Tyoterveyshuollon keskeisia toimintamuotoja ovat tyopaik-
kaselvitys, terveystarkastukset, tyoperaisten terveysvaaro-
jen ja -haittojen, tyontekijoiden terveydentilan seka tyo- ja
toimintakyvyn selvittaminen, tydkyvyn seuranta seka tieto-
jen antaminen, neuvonta ja ohjaus. Tyopaikkaselvityksessa
tyoterveyshuolto kartoittaa tyohon, tydjarjestelyihin, henki-
[6st60nN ja tyopaikan olosuhteisiin liittyvia tekijoita seka arvioi
niiden merkitysta terveydelle. Selvityksen avulla suunnitel-
laan tyokyvyn edistamisen toimenpiteita. Tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelmaan kirjataan konkreettiset tyoterveyshuol-
lon toimet, jotka voivat liittya esimerkiksi tyontekijoiden tyoky-
vyn tukemiseen, tyokykyongelmien ehkaisemiseen, varhaiseen
tukeen tai kuntouttavien toimenpiteiden kdynnistamiseen.
Tyoterveyshuolto on keskeinen toimija myos tyoterveysneu-
vottelussa (ks. tarkemmin luvussa Varhainen tyokyvyn tuki).
Johdon, henkildston ja tyoterveyshuollon hyva yhteisty6 on
usein keskeinen edellytys vaikuttavalle tyokyvyn edistamiselle
(ks. esim. Viljamaa ym. 2015). Tyontekijoiden osallistuminen
tyoterveyshuoltotoimintaan, kuten toiminnan suunnitteluun,
on tarkead. Henkilostolle on tarkeda myos tiedottaa tyoterve-
yshuoltopalveluista. Tutkitusti pienyrityksissa tyontekijat osal-
listuvat harvoin tyoterveysyhteistydhdn (esim. Palmgren ym.
2015, 2019), ja monessa pienyrityksessa tyontekijoiden pereh-
dyttaminen tyoterveyshuollon palveluihin on vahaista (Visuri
ym. 2022). Esimerkiksi tuore tydsuojeluvalvonnan kesatyopaik-
kojen tyosuojelutarkastus (Tydsuojeluhallinto, 2023b) osoitti,
ettd moni nuori tyontekija ei tieda tyoterveyshuollon olemas-
saolosta tai siitd, missa tilanteissa sen palveluita voi kayttaa.

Lue lisaa:

Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001. Taalla

Tyéterveysyhteistyélld vaikuttavuutta tydkyvyn tukeen, opas,
Tyoterveyslaitos. Taalla

Ty6terveysyhteistyén hyvdt kdytdnnét, verkkosivusto,
Tyoterveyslaitos. Taalla

Tyokykyriskien ennakointi

« Tybkykya kannattaa tukea ennaltaehkaisevasti:
se on kustannustehokasta ja vaikuttavaa.

« Ennakoiva toiminta kohdistuu koko tyoyhteiséon.

« Toimenpiteet voivat liittya esimerkiksi osaamisen
kehittamiseen, tyon kuormitustekijéiden tunnistamiseen
tai tydyhteison toiminnan kehittamiseen.

Pienyrityksessa tarvitaan toimintatapoja tyokyvyn tuen
eri vaiheisiin ja tilanteisiin, kuten tyokykyriskien ennakoin-
tiin, varhaiseen valittamiseen seka tyohon paluun tukeen.
Toimintamallien laatiminen ja kdytannon toteuttaminen
on hyva tehda yhteistydssa. Kun tyokyvyn kehittdmisessa
ovat mukana johto, esihenkil6t, HR, tyontekijat seka tarvit-
taessa myos tyoterveyshuolto ja muut yhteistydkumppa-
nit, saadaan aikaan vaikuttavia tuloksia. Tyokykyriskien
ennakointi on aina kannattavampaa kuin jalkijattéinen
reagointi toteutuneisiin riskeihin. Keinoja tyokyvyn edista-
miseen ennakoivasti on runsaasti. Tassa luvussa tuomme
esiin joitakin nakokulmia.

Tilannekuva tyokyvysta ja tyon kuormitustekijoista
Tyokyvyn tunnusluvut auttavat pienyritysta ja yrityksen
johtoa muodostamaan kuvaa yrityksen tyokyvyn tilasta
ja tyon kuormitustekijoista. Esimerkiksi henkilostokyselyt,
riskikartoitukset seka sairauspoissaolojen seuranta voivat
tuoda arvokasta tietoa. Tyoturvallisuuslaki edellyttaa tyon
fyysisten ja psykososiaalisten riskien arviointia kaikenko-
koisissa tyopaikoissa. Kun tyon vaarat ja haitat on tunnis-
tettu, on toimenpiteet mahdollista kohdistaa niihin teki-
joihin, jotka edellyttavat kehittamista. Ratkaisuja erilaisiin
tyon kuormittaviin tilanteisiin on koottu taulukkoon ennen
Varhainen tydkyvyn tuki -lukua.

Tyon fyysisten ja
psykososiaalisten
kuormitustekijoiden
tunnistaminen on keskeista.


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20011383
https://www.julkari.fi/handle/10024/127064
https://www.ttl.fi/teemat/tyoterveys/tyoterveyshuolto/tyoterveysyhteistyo/tyoterveysyhteistyon-hyvat-kaytannot

Osaamisen kehittaminen ja perehdyttiminen
Osaaminen on keskeinen tyokyvyn osatekija. Tasapaino
tyontekijan osaamisen ja tyon vaatimusten valilla tukee
tyokykya. Osaamisen johtaminen onkin osa tyokykyjohta-
mista. Tydolobarometri osoittaa, etta pienilla tydpaikoilla
tyontekijoiden taitojen ja osaamisen kehittaminen tule-
vaisuus huomioiden on harvinaisempaa kuin suuremmilla
tyopaikoilla (Lyly-Yrjanainen, 2023). Osaamisen kehittami-
nen alkaa jo tyohon perehdyttamisesta. Perehdyttaminen
tyohon ja tydymparistoon on valttamatonta, jotta tyonte-
kijat oppivat terveelliset ja turvalliset tyon tekemisen tavat,
ja tyo sujuu. Tyontekijoille on tarkeaa kertoa myds tyopai-
kan toimintatavoista ja pelisaannoista, eri toimijoiden
vastuista ja rooleista sekd oman tyon merkityksesta koko
tyopaikan toiminnan kannalta. Pienyrityksessa on tarkeaa
tarjota tyontekijoille erilaisia tapoja osaamisen kehittami-
seen seka tyossa tarvittavien tietojen ja taitojen vahvistami-
seen. Myos tyontekijan oma aktiivisuus osaamisen kehitta-
miseen on valttamatonta muuttuvassa tyoelamassa.

Tyoyhteison toimivuuden edistaminen

Toiden sujuva organisointi seka tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuudet tyohon ja tydaikoihin tukevat tyokykya.
Usein pienyritysten tyontekijoilla on hyvat mahdollisuudet
vaikuttaa tyoaikoihinsa (Visuri ym. 2022). My6s sosiaalinen
tuki esihenkilolta ja tyOkavereilta edistaa tutkitusti tyoky-
kya. Mikroyritysten tyokykyjohtamista tarkasteleva tutkimus

Pienyrityksen tyokykyjohtaminen kaytannossa

osoitti, ettd valtaosa koki saavansa tarvittaessa tukea tyos-
saan tyokavereilta ja johdolta. Lisdksi lahes kaikki vastaa-
jat (92 prosenttia) arvioivat, etta yhteistyo tyopaikalla sujuu
hyvin. (Visuri ym. 2022.) Pientydpaikallakin on hyva olla
ennalta sovitut toimintatavat ristiriitojen kasittelyyn. Luot-
tamuksellisessa ja avoimessa tydilmapiirissa uskalletaan
tarttua myos ongelmiin.

Terveellisten elintapojen edistaminen tyossa
Elintapainterventiot on todettu vaikuttavaksi keinoksi edistaa
tyokykya (Ervasti ym. 2022). Tydpaikka voi monin tavoin tukea
tyontekijoiden terveellisia elintapoja, esimerkiksi kannusta-
malla taukoliikuntaan seka tarjoamalla vapaa-ajan liikunta-
mahdollisuuksia, tydmatkaliikuntaa tukevia henkilostétiloja
javalineita (kuten sailytystilat polkupyorille, peseytymis- ja
pukeutumistilat, tydsuhdepolkupyorat) seka huolehtimalla
terveellisesta tyopaikkaruokailusta seka kokoustarjoiluista.
Tyontekijoiden tyokykya voivat tukea myos mahdollisuudet
lilkkua saannollisesti tyoajalla seka yhteiset virkistyspaivat
(esim. Heikkinen ym. 2022). Vuoden 2022 Tyoolobarometri
osoitti, etta pienissa tyopaikoissa tyontekijoiden kuntoon,
terveyteen ja elintapoihin vaikutetaan harvemmin kuin
suuremmilla tyopaikoilla (Lyly-Yrjandinen, 2023). My6s Auran
ym. (2018) tutkimus osoitti, etta pienyrityksissa terveyden
edistamisen projektit seka erilaiset luennot ja tietoiskut ovat
harvinaisempia kuin suuremmissa yrityksissa. Kehittamispo-
tentiaalia on pienyrityksissa siis paljon.
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Ratkaisuja erilaisiin tyon kuormittaviin tilanteisiin

Mika kuormittaa?

Mika voisi auttaa? Keinoja tyokyvyn tueksi

Tyo on fyysisesti
kuormittavaa

+ Muokkaa tyota ja tydjarjestelyja (esim. tydaikajoustot, tydajan lyhentédminen,
tyon tauottaminen, tyokierto).

« Huolehdi tyon vaihtelevuudesta.

+ Huolehdi hyvasta tydergonomiasta ja tydssa tarvittavista apuvalineista.

« Varmista riittava tydohon perehdyttaminen ja tyohon opastus.

« Hyodynna tyoterveyshuollon asiantuntemusta.

Tyon on
psykososiaalisesti
kuormittavaa

« Luokaa paikkoja yhteiseen keskusteluun ja kohtaamisiin.

« Rakentakaa luottamuksellista ja avointa ty6ilmapiiria, joka mahdollistaa tiedon
ja osaamisen jakamisen.

« Rakentakaa avointa ja sallivaa tydilmapiiria, jossa tyokyvyn haasteisiin
uskalletaan tarttua matalalla kynnyksella ja riittavan varhain.

« Tue tyontekijoiden vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksia tydssa.

« Vahvistakaa yhteisollisyytta. Keskustelkaa ja sopikaa yhdessa teille sopivista
kaytannoista.

+ Luokaa tyokulttuuria, joka kannustaa toisten tukemiseen, auttamiseen ja
kannustamiseen.

« Varmistakaa esihenkildiden osaaminen tydyhteison toimivuuden
kehittamisessa. Esihenkilolta saatu tuki, kannustus ja palaute on tarkeaa.

Tarvittaessa rohkaiskaa esihenkildita ulkopuolisen avun pyytéamiseen,
esimerkiksi tyoterveyshuollolta.

Tyoymparistossa on
kuormittavia piirteita

« Arvioi tyon vaarat ja haitat, tee tarvittavia toimenpiteitd, arvioi toimintaa ja
seuraa tilanteen kehittymista.

« Varmista riittava tydohon perehdyttdminen ja tyéhon opastus.

« Muista, etta tyoterveyshuolto on tarkea kumppani tyon kuormittavuuden
arvioinnissa ja ratkaisujen ehdottamisessa.

Tyoajat ovat
epasadannolliset,
tyo on vuorotyota

« Panosta yhteisolliseen tydaikasuunnitteluun.

« Vahvista tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia tydaikoihin.

« Rakentakaa yhteiset pelisaannot ty6ajan hallintaan ja téiden organisointiin.
+ Huolehdiriittavasta tyon tauotuksesta ja tydsta palautumisesta.

« Tarjoa mahdollisuuksien mukaan tyoaikajoustoja.

Tyossa on jatkuvaa
muutosta ja
epavarmuutta

« Kaykaa yhteista keskustelua tydsta, tyon haasteista ja tulevaisuuden nakymista.
Kysy huolenaiheita, ja anna kaikille mahdollisuus tulla kuulluksi.

« Kehita ja kannusta kaikkia kehittdmaan osaamistaan siten, etta se vastaa myos
tulevaisuuden tyon tarpeisiin.

« Vahvistakaa tyopaikan resilienssia eli muutoskyvykkyytta. Hyva johtaminen ja
sujuva yhteisty6 auttavat muutoksiin sopeutumisessa.
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Varhaisen tuen malli on keskeinen

tyokykyjohtamisen tyokalu.

Varhainen tyokyvyn tuki

« Varhaisen tuen malli kuvaa niita toimia, joita
tyopaikalla tehdaan tyokyvyn varmistamiseksi silloin,
kun heraa huoli tyontekijan tyokyvysta.

« Tyopaikalla on tarkeaa olla toimivat kaytannot
varhaiseen tukeen, sairauspoissaolojen seurantaan ja
tyoterveyshuoltoyhteistyohon.

« Esihenkilolla on keskeinen rooli.

Varhaisen tuen malli kuvaa niita toimia, joita tyopaikalla
tehdaan, kun huoli tyontekijan tyokyvysta heraa. Varhai-
sen tuen ohella voidaan puhua esimerkiksi varhaisesta
valittamisesta tai aktiivisesta tuesta. Varhaiseen tukeen ei
ole olemassa yhta yleistéa mallia. Tarkeda on luoda sellai-
set toimintatavat ja malli, jotka huomioivat tydpaikan omat
tarpeet ja tilanteen. Juntusen ym. (2012) tutkimuksessa noin
60 prosentilla pienyrityksista oli kdytdssa varhaisen reagoin-
nin kdytantoja ja 44 prosentilla sairauspoissaolojen pitkitty-
misen ehkdisyyn tahtdaavaa toimintaa. Suuremmissa yrityk-
sissd toimintamalleja oli pienyrityksid enemman.

Pienyrityksessa varhaisen tuen mallin voi hyvin rakentaa
tyopaikalla yhdessa keskustellen - johdon, esihenkiléiden
ja tyontekijoiden valisena yhteistyona. Esimerkiksi Varman
asiakkaille suunnatussa Varma Asiointi -palvelussa on saata-
villa Tyokyvyn varmistamisen malli, joka tukee tyokyvyn edis-
tamista ja yllapitoa. Apuna voi hyédyntaa myos tyoterveys-
huoltoa, joka on tyopaikan keskeinen kumppani varhaisen
tuen prosessissa etenkin silloin, kun on kyse terveydellisista
tekijoista.

Varhaisen tuen mallissa voidaan kuvata esimerkiksi seuraa-

via asioita:

« varhaiset merkit ennen tyokyvyn heikentymista

« eritoimijoiden roolit ja vastuut varhaisen tuen
tilanteissa

« varhaisen tuen keskustelu: osallistujat, keskustelun
sisalto, jatkotoimet

« tyokyvyn tuen toimenpiteet

« toimenpiteiden aikataulu ja seuranta

« sairauspoissaolokdytannot

« tyOterveysyhteisty0 ja tyoterveysneuvottelun prosessi.

Pienyrityksen tyokykyjohtaminen kaytannossa

Tarkeaa on, etta tyopaikalla kaikki tuntevat varhaisen tuen
mallin tavoitteet ja sisallon. Mallin kayttoon liittyvaa koulu-
tusta on hyva tarjota kaikille, ja erityisesti esihenkildille.
Yhdenmukaiset toimintatavat lisdavat luottamusta ja oikeu-
denmukaisuuden kokemusta tydyhteisossa.

Varhaisen tuen keskustelu

Puheeksiotto mahdollisimman varhaisessa vaiheessa on
keskeinen keino ehkaista tyokykyongelmien kehittymista
vakavammiksi. Lahiesihenkil6lla on térkea rooli keskuste-
lun kdynnistdjana. Aloitteen keskustelun kaymisesta voi
toki tehda myos tyontekija tai esimerkiksi tyoterveyshuolto.
Kun esihenkil6 tuntee hyvin tyontekijansa ja vuorovaikutus
tyoyhteisossa on valitontd, on myos pintautuviin haasteisiin
helpompi tarttua. Varhaisina signaaleina tyokyvyn heiken-
tymisesta voivat olla esimerkiksi tyontekijan vetaytyminen,
valinpitamattomyys, kyynisyys, motivaation lasku, myohas-
tely, tyosuorituksen heikentyminen tai muutokset kayttay-
tymisessa (Tyoterveyslaitos, 2023b). Kun tallaisia merkkeja
havaitaan, on asia hyva ottaa esille.

Oikea-aikainen puheeksiotto on keino

ennaltaehkaista vakavampia tyokyvyn ongelmia.

37



38

Tietoa tyokyvysta 2/2023

Varhaisen tuen keskusteluun osallistuvat tyontekija ja
esihenkild. Keskustelut ovat aina luottamuksellisia. Keskus-
telun tavoitteena on yhdessa pohtia tyon sujumattomuu-
den tai muiden pintautuneiden ongelmien syita seka loytaa
ratkaisuja tilanteen parantamiseksi. Avoimuus on avain
onnistuneeseen keskusteluun, samalla on kuitenkin térkeaa
olla hienotunteinen. Keskustelussa sovitaan konkreettisista
toimenpiteistd, niiden aikataulusta ja seurannasta. Toimen-
piteet voivat liittya esimerkiksi tydssa, tydjarjestelyissa tai
tydolosuhteissa tehtaviin muutoksiin tai yksilollisiin tukitoi-
miin, kuten kuntoutukseen.

Tyoterveyshuolto voi osallistua varhaisen tuen keskus-
teluun silloin, kun ongelmien taustalla arvioidaan olevan
terveydellisia syita. Tyoterveyshuollon roolina on kartoittaa
mahdollista terveysongelmaa ja sen vaikutusta tyon teke-
miseen. Tyoterveyshuollon tekeman tyokykyarvion jalkeen
voidaan pitaa tyoterveysneuvottelu.

Mita tehda, jos tyontekijalla on

tyokyvyn haasteita?

« Tunnista tyokyvyn haasteet ja tyopaikan keinot
tyon kuormitustekijoiden hallintaan.

+ Suunnitelkaa ja toteuttakaa yhdessa
toimenpiteita, jotka tukevat tyokykya ja tyossa
jatkamista.

« Hyodynna erilaisia tyon muokkauksen keinoja
ja korvaavan tyon malleja.

« Varmista sujuva tyopaikan sisainen yhteistyo.

+ Hyodynna tyokyvyn tuen laajaa verkostoa ja
asiantuntemusta, kuten tyoterveyshuoltoa,
tyoelakevakuuttajaa ja muita
yhteistyokumppaneita.

« Muista, ettda myos yksilolla on useita
keinoja oman tyokyvyn vahvistamiseen.
Liikunta, terveelliset elintavat, riittava lepo
ja tyosta palautuminen seka osaamisen
kehittaminen ovat keskeinen osa yksilon omaa
tyokalupakkia.

+ Arvioi ja seuraa toteutusta seka toiminnan
vaikutuksia.

Lue lisaa:

TyGkyvyn varmistamisen malli, Varma Asiointi -palvelussa
(Varman asiakkaille). Taalla

Ty6kyvyn varhainen tuki, verkkosivusto,
Tyoterveyslaitos. Taalla

Tybékyvyn hallinta, seuranta ja varhainen tuki, opas,
Tyoturvallisuuskeskus. Taalla

Sairauspoissaolokdytannot

Sairauspoissaolokaytannot ovat keskeinen osa tyokykyjohta-

mista, ja ne on tarkeaa olla kaikkien tyontekijoiden tiedossa.

Kaytannoissa kuvataan esimerkiksi:

« miten ja kenelle sairauspoissaoloista ilmoitetaan

« missa vaiheessa tarvitaan lddkarintodistus ja onko
kaytossa lyhyiden poissaolojen omailmoituskaytanto

« miten sairauspoissaoloja seurataan

« milloin sairauspoissaolot edellyttavat varhaisen tuen
keskustelua

« miten esihenkild on yhteydessa tyontekijaan
poissaolon aikana.

Sairauspoissaoloille on hyva maaritella ns. halytysrajat, jotka

kdynnistavat tydkyvyn tuen toimenpiteita. Yhteiset toiminta-

tavat ja poissaolojen puuttumisrajat lisadvat oikeudenmukai-
suuden kokemusta seka helpottavat puheeksi ottamisessa

(Rauramo, 2022). Halytysrajat voidaan maaritelld esimerkiksi

vuoden aikana tietyn lukumaaran ylittavien pitkien sairaus-

poissaolojen tai toistuvien, lyhyiden poissaolojen mukaan.

Sairauspoissaolojen seurannasta saadetaan tyoterveys-
huoltolaissa seka sairausvakuutuslaissa. Sairauspaivakau-
sien ns. tarkistuspisteiden tavoitteena on tukea tyontekijan
tyohon paluuta ja kuntoutustarpeen tunnistamista. Tarkis-
tuspisteet on asetettu 30, 60, 90, 150, 230 ja 300 sairauspai-
varahan kohdalle. (Kela, 2023a.)

« 30 sairauspoissaolopdivaa: Tyonantajan on
ilmoitettava tyoterveyshuollolle tyontekijan
sairauspoissaolosta tyontekijan tyokyvyn arvioimiseksi
ja tyossa jatkamisen mahdollisuuksien tukemiseksi
viimeistaan 30 poissaolopdivan kohdalla.

+ 60 sairauspoissaolopdivaa: Tyontekija tai tydnantaja
hakee sairauspadivarahaa Kelalta. Kelan on selvitettava
henkilon kuntoutustarve.

« 90 sairauspoissaolopdivaa: Tyoterveyshuollon on
arvioitava tyontekijan jaljella oleva tyokyky, esihenkilo
selvittaa tyon muokkauksen mahdollisuudet ja


https://www.varma.fi/asiointi/varma-asiointi-tyonantajalle/
https://www.ttl.fi/teemat/tyoterveys/tyoterveyshuolto/tyokyvyn-tuki/tyokyvyn-varhainen-tuki
https://ttk.fi/julkaisu/tyokyvyn-hallinta-seuranta-ja-varhainen-tuki/

tyonantajan on selvitettava yhdessa tyontekijan ja
tyoterveyshuollon kanssa tyontekijan mahdollisuudet
jatkaa tyossa.

« 150 sairauspoissaolopaivaa: Kela selvittaa
tarvittaessa henkilon kuntoutustarpeen. Tyontekijalla
on mahdollisuus saada tyoterveysladkarin arvio
tyokyvysta ja tydohon paluun mahdollisuuksista
tarvittaessa ennen 150 sairauspoissaolopdivan
tayttymista.

« 230 sairauspoissaolopaivaa: Kela selvittaa tarvittaessa
henkilon kuntoutustarpeen. Edellisen tarkastuspisteen
tavoin tassa voidaan arvioida tyokykya ja tyohon
paluun mahdollisuuksia.

« 300 sairauspoissaolopaivaa: Sairauspaivarahaa voi
saada enintaan 300 arkipaivaa.

Lue lisaa:

Sairauspoissaolokdytdnnét tybkyvyn tukena, verkko-opas,
Tyoterveyslaitos. Taalla

Tyéntekijdn sairauspoissaolo, verkkosivusto, Kela. Taalla

Sairausvakuutuslaki 1224/2004. Taalla

Tyoterveysneuvottelu

Tyoterveysneuvottelussa tyontekija, esihenkilo ja tyoterveys-
huollon edustaja kartoittavat yhdessa ratkaisuja terveysongel-
man aiheuttamaan tyokyvyn rajoitteeseen. Aloitteen keskus-
telun kdymiseen voi tehda tyontekija itse tai tydnantajan tai

tyoterveyshuollon edustaja. Ensisijaisesti ratkaisua tyokyvyn

rajoitteeseen pyritadn loytamaan tyosta, esimerkiksi erilaisin

tyon muokkauksen keinoin.

Keskustelussa sovitaan konkreettisista toimenpiteista,
niihin liittyvista vastuista, aikataulusta ja seurannasta.
Neuvottelussa yhdessa sovitut asiat kirjataan muistioon.
Tyontekijan kanssa sovitaan myds siitd, mita keskustelusta
ja sovituista tyojarjestelyista kerrotaan tyoyhteisolle. (Raut-
jarvi, 2018; Tyoterveyslaitos, 2023c.)

Lue lisaa:

TyoGterveysneuvottelu — ratkaisuja tyéhdn, oppimateriaali,
Tyoterveyslaitos. Taalla

Tyoterveysneuvottelut — pieni opas tydpaikalle ja tyéterveys-
henkiléstélle, opas, Tyoturvallisuuskeskus. Taalla

Pienyrityksen tyokykyjohtaminen kaytannossa

Tyohon paluu pitkan
sairauspoissaolon jalkeen

« Pienyrityksen yhteiset toimintatavat ja kdytannot
pitkdn sairauspoissaolon jalkeiseen tyohon paluuseen
sujuvoittavat tyohon paluuta.

« Tyokyvyn rajoitteet eivat useinkaan esta tydssa
jatkamista.

«  Tyon muokkaus ja korvaava tyo ovat vaikuttavia tydohon
paluun keinoja.

« My0s osasairauspaivaraha ja ammatillinen kuntoutus
tukevat tyossa jatkamista sairauden jalkeen.

Tyontekijan paluu pitkalta sairauspoissaololta edellyttaa
ennakkovalmistautumista tyopaikalla. Jotta tydohon paluu
onnistuu, on tarkeda suunnitella se huolellisesti ja yhteis-
toimin. Jo sairauspoissaolon aikana on tarkeda olla yhtey-
dessa tyontekijaan sovitulla tavalla, jotta yhteys tyopaikkaan
sdilyy. Yhteiset, kaikkien tiedossa olevat kdytannét ja toimin-
tatavat sujuvoittavat tydhon paluuta ja ovat osa hyvaa tyoky-
kyjohtamista. Juntusen ym. (2012) tutkimuksessa ainoas-
taan noin 40 prosentilla pienyrityksissa oli kaytossa pitkan
sairauspoissaolon jalkeisen tyohon paluun tukemiseen liit-
tyvia kdytantoja.

Ty6hon paluun suunnitelma voidaan tehda esimer-
kiksi tyoterveysneuvottelussa. Tyoterveyslaakarin tehta-
vana on arvioida tyohon paluun oikea-aikaisuutta tyon-
tekijan kuntoutumisen nakokulmasta. Esihenkild tai muu
vastuuhenkild suunnittelee ja organisoi ty0dssa tarvittavat
muutokset, jotka mahdollistavat tyontekijan tydskentelyn,
kun han palaa toihin. Myos tyontekijan on tarkea osallis-
tua aktiivisesti tyohon paluun suunnitteluun. Kun varsinai-
nen tyohon paluu koittaa, arvioivat tyontekija ja esihenkild
yhteisessa keskustelussa tarpeet tyon ja tyojarjestelyiden
muokkauksille. Yhdessa sovitaan my®ds siita, miten tyoyh-
teisolle kerrotaan tyohon paluusta ja siihen mahdollisesti
liittyvista erityisjarjestelyista. (Seuri 2017; Tyoterveyslai-
tos, 2023c.)

Tyohon paluun keinoja ovat esimerkiksi
« tyon jatydajan muokkaus

« korvaava tyo

« o0sasairauspdivaraha

« tyokokeilu.
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Tutkimukset osoittavat, ettd korvaavan tyon malli ja
tyon muokkaus ovat vaikuttavia toimenpiteita tyoky-
vyn edistamisessd. Myds osasairauspdivaraha on tutki-
tusti vaikuttava keino tyokyvyn tukeen. (Ervasti ym. 2022.)
Korvaavalla ty6lla tarkoitetaan muuta kuin tyontekijan
vakituista tyota, jota henkilo tekee madraajan tyokyvyn
edistamiseksi.

Tyon muokkaus tukee
tyossa jatkamista.

Tyon muokkauksen tavoitteena on muokata tyota niin,
ettd tyotehtavat soveltuvat tyontekijalle ja mahdollistavat
tyossa jatkamisen terveydellisista tai muista rajoitteista
huolimatta. Tyon muokkaus voi tarkoittaa esimerkiksi
muutoksia tyOaikajarjestelyissa, tyotehtavien rajaamista
tai monipuolistamista, toéiden uudelleen organisointia,
erilaisten tyon tekemista tukevien apuvalineiden kayttoa
tai tyokokeilua omalla tai toisella tyopaikalla. Pienyrityk-

Mita tarkoittaa osasairauspaivaraha?
Osasairauspaivaraha tukee tyokyvyttoman
tyontekijan tyokykya ja tyoelamassa
pysymista. Osa-aikaiseen tyohon paluu on
vapaaehtoinen jarjestely, joka edellyttaa seka
tyontekijan etta tyonantajan suostumusta.
Tyo6ajan vahennyksen on oltava 40-60
prosenttia kokoaikatyosta. Kela maksaa
osasairauspaivarahaa, joka on puolet
sairauspadivarahan maarasta. Mikali tyonantaja
maksaa osa-aikatyosta kokoaikatyon
palkkaa, maksaa Kela osasairauspaivarahan
tyonantajalle. Muutoin paivaraha maksetaan
tyontekijalle. Etuutta voidaan maksaa
vahintaan 12 arkipaivaa ja enintaan 150
arkipaivaa. Lue lisaa: https://www.kela.fi/
tyonantajat-osasairauspaivaraha

sessa lainsaadannon edellyttamat yksilolliset tydsuoje-
lutoimenpiteet voi olla haastavaa toteuttaa esimerkiksi
niukkojen henkilosto- tai tydaikaresurssien vuoksi. Kuiten-
kin tyon tai tydympariston muokkaaminen esimerkiksi
ikaantymisen tai osatyokykyisyyden tuomien rajoitteiden
tai tarpeiden vuoksi on tarkeaa myos pienyrityksissa, silla
nain voidaan mahdollistaa tydssa jatkaminen. Osasairaus-
paivaraha on yksi keino rajata tyoaikaa siten, etta tervey-
dentila mahdollistaa tyoskentelyn.

Tyohon paluuta on tarkea seurata saannollisesti ja arvi-
oida sen onnistumista yhdessa. Mikali haasteita ilmenee,
tyontekija voidaan ohjata uudelleen tyoterveyshuollon
arvioon.

Lue lisaa:

Takaisin téihin, opas tyépaikoille, Tydturvallisuuskeskus.
Taalla

Ty6hon kytkeytyvd kuntoutus -tietopaketti, verkko-opas,
Tyoterveyslaitos. Taalla

Tyon muokkauksen keinot, kun mielenterveyden hdirié
vaikuttaa tyékykyyn, verkko-opas, Tyoterveyslaitos. Taalla

Ammatillinen kuntoutus

Ammatillinen kuntoutus auttaa tyohon paluussa ja tydssa
jatkamisessa silloin, kun tyokyky on heikentynyt sairau-
den vuoksi tai sen jalkeen. Ammatillisen kuntoutuksen
tarkoitus on tukea tyontekijaa tai yrittdjaa jatkamaan
tydelamassa. Kuntoutus voi olla esimerkiksi tyokokei-
lua omaan tai muuhun ty6éhon, tydhonvalmennusta tai
ammatillista uudelleenkoulutusta. Ammatillisen kuntou-
tuksen keskeisia kriteereitad ovat sairaus, vika tai vamma
seka tyokyvyn menettamisen todenndakdinen uhka
lahivuosina.

Kuntoutustuki ja tyokyvyttomyyselake

Jos sairauden aiheuttama tyokyvyttomyys jatkuu sairaus-
padivarahaoikeuden paattymisen jalkeen eika tyéhon paluu

ole vield mahdollista, tyontekija voi hakea maaraaikaista

tyokyvyttomyyselaketta (eli kuntoutustukea) tai tyokyvyt-
tomyyselakettad. Kuntoutustuki on mahdollista saada, jos tyon-
tekija on tyokyvyton, mutta tyokyky voi vield palautua hoidon

tai kuntoutuksen avulla. Pysyva tyokyvyttomyyselake edellyt-
taa tyokyvyttomyyttd, jonka ei oleteta enaa palautuvan.


https://ttk.fi/wp-content/uploads/2022/04/Takaisin-toihin.pdf
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/tyohon-kytkeytyva-kuntoutus
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/136021/Ty%c3%b6n%20muokkauksen%20keinot%2c%20kun%20mielenterveyden%20h%c3%a4iri%c3%b6%20vaikuttaa%20ty%c3%b6kykyyn.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.kela.fi/tyonantajat-osasairauspaivaraha
https://www.kela.fi/tyonantajat-osasairauspaivaraha

Vaikutusten arviointi on osa
tyokykyjohtamista

« Vaikutusten arviointi on keskeinen osa
tyokykyjohtamista.

« Tarkeda on arvioida sitd, miten tyokyvyn edistamisen
tavoitteet ovat toteutuneet.

« Vaikutusten arviointi ja analysointi on edellytys
toiminnan kehittamiselle.

Keskeinen osa tyokyvyn edistamista on vaikutusten arvi-
ointi. Vaikuttavuus kuvaa sitd, kuinka hyvin tietylla toimin-
nalla onnistutaan saavuttamaan halutut tulokset ja vaiku-
tukset (Airila, 2023). Aiemmin tdssa raportissa on kuvattu
sita, etta tyokyky on ilmiona kompleksinen ja jatkuvasti
muuttuva, ja siihen vaikuttavat monet tekijat samanai-
kaisesti. Vaikutusten arviointi ei siten ole yksinkertaista.
Lisdaksi tyokyvyn edistamisen vaikutusten konkretisoi-
tuminen voi vieda pitkan ajan. Toisin sanoen muutokset
eivat ilmene valittomasti. Vaikutusten arviointi lyhyella ja
pitkalla aikavalilla on kuitenkin valttamatonta toiminnan
edelleen kehittamiseksi.

Jo kehittamistoimintaa kdynnistettdessa on tarkea maari-
telld, miten ja milla mittareilla tavoitteiden toteutumista
seurataan. Indikaattoreina voivat olla esimerkiksi sairaus-
poissaolot, tyétapaturmat tai henkilostokyselyista kertyva
tieto tyooloista ja tyokyvysta. Myos laadullinen arviointi
tavoitteiden saavuttamisesta seka kohdatuista esteista ja
haasteista on hyva dokumentoida. Vaikutusten arvioinnin
tulosten ja muun palautteen perusteella tyokykya edistavaa
toimintaa kehitetdan jatkuvasti. Vaikuttavuus syntyy yhteis-
tyosta, usean toimijan valisestd vuoropuhelusta.

Vaikuttavuuden arviointi
on keskeinen osa tyokykya

tukevaa toimintaa.

Pienyrityksen tyokykyjohtaminen kaytannossa
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Tyokyvyn tukitoimien vaikuttavuuden arviointi ja sen eri vaiheet

Vaihe Keskeiset kysymykset

1. Tilannekartoitus

Millaista tydkyvyn ongelmaa ollaan ratkaisemassa?
Mika tydssa haastaa?

Mitka ovat keskeisia kuormitustekijoita?

Enta voimavaroja?

2. Tavoitteet

Mita toiminnalla tavoitellaan?

Millaista muutosta haetaan?

Mitka ovat valittomia ja pitkan aikavalin tavoitteita?
Ovatko asetetut tavoitteet riittdvan konkreettisia?

3. Kohderyhma

Ketka ovat toimenpiteen kohteena ja miksi?
Miten kohderyhma on tunnistettu?
Miten kohderyhma motivoidaan osallistumaan?

4, Toimenpiteet

Mitd, miten ja milloin tehdaan?

Kuka vastaa toiminnan kaytéannon toteutuksesta ja koordinoinnista?
Millaiset toimenpiteet soveltuvat kohderyhmalle?

Tutkitusti usean toimenpiteen yhdistaminen lisaa vaikuttavuutta.

5. Vaikutukset ja
vaikuttavuus

Millaisilla maarallisilla ja laadullisilla mittareilla vaikutuksia mitataan?
Miten, kuinka usein ja pitkdan toteutumista seurataan?
Kuka vastaa toiminnan arvioinnista, seurannasta ja raportoinnista?

6. Arviointi ja seuranta

Saavutettiinko asetetut tavoitteet?

Tavoitettiinko haluttu kohderyhma?

Toteutuivatko toimenpiteet suunnitellusti?

Mitka asiat edistivat, estivat tai hidastivat tavoitteiden saavuttamista?

Miten yhteistyo sujui?

Miten hyvin eri osapuolet sitoutuivat toimintaan?

Millaisia johtopaatdksia voidaan tehda, ja miten kehittaa toimintaa edelleen?




Pienyrityksen tyokykyjohtaminen kaytannossa

Tyokykyjohtamisen tarkistuslista

Onko teiddn tydpaikallanne...

tyokykyasiat saannollisesti esilla johdon agendalla?

asetettu konkreettisia tavoitteita tyokyvyn edistamiseksi
(esimerkiksi sairauspoissaolojen vahentédminen)?

selkeasti maaritellyt roolit ja vastuut tyokyvyn edistamiseksi?

kaytossa mittareita tyokyvyn tiedolla johtamiseen?

tiedossa keskeiset tyon kuormitustekijat?

tehty toimenpiteita tyon kuormituksen hallitsemiseksi?

suunnitelmallista ja ennakoivaa tyokyvyn kehittamista?

osallistettu henkilosto tyokyvyn edistdmiseen?

saannollista vuoropuhelua tydkykyasioista johdon, esihenkildiden ja tyontekijoiden kesken?

toimintatapoja ja -malleja tyokyvyn tukeen, esimerkiksi sairauspoissaolojen seurantaan,
varhaiseen tukeen ja tydhon paluuseen?

toimivaa yhteistyota sisaisten ja ulkoisten kumppaneiden kanssa tyokykyasioissa?

saannollista yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa?

jatkuvaa tyokyvyn tilan seurantaa ja toiminnan kehittdmista saatujen tulosten
ja palautteen perusteella?







Yrittajan tyokyky

Toimialasta riippumatta monia yrittdjid yhdistda tietynlaiset piirteet, kuten
pitkat tyéviikot sekd lyhyet lomat ja toisaalta yrittdjén vapaus, tyytyvéisyys
tyohon, innostuneisuus ja sitoutuneisuus. Yrittdjat voivat usein vaikuttaa
oman tyénsd sisaltoon paremmin kuin tyéntekijat. Yrittajalla tyo voi kuitenkin
olla epdsadnndllista, ja tyd sekad tulot voivat vaihdella huomattavasti eri
aikoina. (Pdrndnen & Sutela, 2014.) Yrittdjdt painivat usein myds taloudellisen
epdvarmuuden, suuren vastuun ja hallinnollisen taakan kanssa. Yrittdjien
tyokyvyn riskit voivatkin poiketa tyontekijoiden riskeistd. (Lek ym. 2020.)
Tassd luvussa tarkastelemme yrittdjien tyokykyd seké keinoja tyékyvyn
edistamiseen. Kdytamme pddasiallisesti kdsitettd yksinyrittdjd, joka kattaa
niin itsensad tyollistajat, ammatinharjoittajat kuin freelanceritkin.

Tyokyvyn tila

« Yrittajan tyokyvylla on keskeinen merkitys yrityksen
menestymisen, tydntekijoiden tyokyvyn ja
kansantalouden kannalta.

+ Yrittajat kokevat tyokykynsa keskimaarin hyvaksi.
Tyokyky kuitenkin vaihtelee jossakin maarin esimerkiksi
yrittdjan ian, sukupuolen, yritystyypin ja toimialan
mukaan.

« Yrittdjilla on vdhemman sairauspoissaolojaksoja, mutta
enemman sairauspoissaolopaivia kuin tyontekijoilla.

« Sairaana tyoskentely on yrittdjilla varsin yleista.
Tunne siita, ettei toita voi jattaa tekematta, ja huoli
tyotilaisuuksien menettamisesta ovat keskeiset
sairaana tyoskentelyn syyt.

Yrityksen menestymisen kannalta yrittdjan oma tyokyky on
ensiarvoisen tarkeaa. Yrittdjan hyvinvointi heijastuu muun
muassa kdyttaytymiseen tyontekijoita kohtaan seka tyopai-
kan ilmapiiriin. Jos yrittdja voi hyvin, han on positiivisempi,
rakentavampi ja enemman lasna tyontekijoille. (Ahmadi
ym. 2023.) Hyva tyokyky auttaa lisaksi yrittajaa jaksamaan

pidempaan tydelamassa, mika on myos kansantaloudelli-
sesti merkittavaa (Parnanen & Sutela, 2014).

Yrittajat Suomessa 2017 -tutkimuksessa yrittdjat antoivat
tyokyvylleen arvosanaksi keskimaarin 8,2 (asteikolla 0-10).
Naisyrittajat arvioivat tyokykynsa hieman paremmaksi kuin
miehet (8,4 vs. 8,1). Yrittajatyyppien valilla oli joitakin eroja.
Itsensa tyollistdjat arvioivat tyokykynsa parhaimmaksi (8,4)
ja maatalousyrittajat heikommaksi (7,5) kuin muut. (Sutela
& Parndnen, 2018.) Muutamaa vuotta aikaisemmin toteute-
tussa hyvinvointibarometrin (Lundell ym. 2014) kyselyssa
yrittajista 64 prosenttia antoi tyokyvylleen vahintaan arvon
kahdeksan. Pitempaan yrittdjina toimineet kokivat tyoky-
kynsa heikommaksi kuin lyhyemman aikaa yrittajina toimi-
neet. Tulos selittyy osittain pitkdan toimineiden yrittajien
korkeammalla ialla. Yrittajan tyokyvylla oli yhteys myods
yrityksen menestymiseen. Menestymisen hyvaksi koke-
neista yrittajista huomattavasti suurempi osa koki tyoky-
kynsa hyvaksi kuin menestymisen huonoksi kokeneista (70
prosenttia vs. 43 prosenttia). (Lundell ym. 2014.)

Yksinyrittdjien arviot omasta tyokyvystdan vaihtelevat
kuitenkin enemman kuin palkansaajilla keskimaarin. Parna-
sen ja Sutelan (2014) tutkimuksen mukaan yksinyrittajissa oli
selkedsti enemman niitd, jotka arvioivat tyokykynsa parhaaksi
mahdolliseksi verrattuna palkansaajiin. Yksinyrittdjanaisista
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29 prosenttia arvioi tyokykynsa parhaaksi mahdolliseksi (10,
asteikolla 0-10) verrattuna palkansaajanaisten 19 prosen-
tin osuuteen. Miesten osalta ei vastaavaa eroa ollut. Myos
toimialoittain esiintyi selkeita eroja. Palvelualalla 30 prosent-
tia yrittdjista arvioi tyokykynsa parhaaksi mahdolliseksi, kun
rakennus- ja kuljetusalalla seka teollisuuden ja tietotyon
asiantuntijoista ndin arvioi harvempi kuin joka viides (18
prosenttia). Osa toimialakohtaisista eroista selittyy toimialo-
jen ikdjakaumalla, eli idkkddammat arvioivat tyokykynsa usein
heikommaksi kuin nuoremmat. (Parnanen & Sutela, 2014.)

Terveys on yksi tyokykyyn vaikuttavista tekijoista. Willeken
ym. (2023) kirjallisuuskatsauksessa verrattiin yksinyrittdjien
ja tyontekijoiden kroonisten sairauksien esiintymista ja kuol-
leisuutta. Seurantatutkimusten mukaan yksinyrittdjilla esiin-
tyi enemman sydan- ja verenkiertoelimiston sairauksia ja
heilla oli suurempi riski kuolla niihin kuin toimihenkiloilla,
mutta pienempi riski kuin ruumiillisen tyon tyontekijoilla.
Yksinyrittajilla esiintyi enemman tuki- ja litkkuntaelimiston,
hengityselimiston ja pahanlaatuisia sairauksia kuin tyonte-
kijoilla. (Willeke ym. 2023.)

Yrittdjien sairauspoissaolot

Yrittajista noin yhdeksan prosenttia on saanut Kelalta
YEL-paivarahaa eli YEL-vakuutettujen yrittdjien sairausajan
turvaa. Pdivarahaa saaneiden maara on vaihdellut vuosittain
noin 15 000-18 000 valilla. YEL-pdivdarahaa on voinut saada
heti sairastumispaivaa seuraavasta paivasta alkaen vuodesta
2018 lahtien. Tata aikaisemmin vaadittiin sairastumispaivan
lisaksi kolme pdivaa. (Blomgren ym. 2021.)

Yksinyrittajilla on vahemman sairauspoissaoloja kuin
tyontekijoilla. Yrittdjista reilu kolmannes (37 prosenttia) oli
ollut sairauden vuoksi pois toista edellisen 12 kuukauden
aikana, mika on huomattavasti pienempi osuus kuin tyon-
tekijoilla (keskimaarin 62 prosenttia). Yleisimpia yksinyrit-
tajien sairauspoissaolot olivat kaupan alalla seka tervey-
den ja tietotyon asiantuntijoilla, joista 43 prosenttia oli
ollut pois toista sairauden takia edellisen 12 kuukauden
aikana. (Parnanen & Sutela, 2014.) Yrittdjien ja tyontekijoi-
den valiset erot sairauspoissaoloissa voivat osittain johtua
terveyseroista seka eroista tyotyytyvaisyydessa (Lechmann
& Schnabel, 2014). Huomionarvoista on se, etta vaikka yrit-
tajilla on vahemman sairauspoissaolojaksoja (montako
kertaa on poissa esimerkiksi vuoden aikana) kuin tyonteki-
joilla, heille kertyy enemman sairauspoissaolopdivia (Blom-
gren & Jappinen, 2021). Samassa tutkimuksessa tuli esille

my0ds eroja mies- ja naisyrittdjien valilla. Miesyrittajilla oli
enemman sairauspoissaoloja kuin naisyrittdjilla. Toisaalta
taas yksinyrittdjalaakareita ja palkkatyossa olevia laaka-
reitd koskevassa tutkimuksessa havaittiin, etta yksinyrit-
tajien ja tyontekijoiden valilla oli eroja lyhyissa, mutta ei
pitkissa sairauspoissaoloissa. Tulos viittaisi siihen, etta kroo-
niset sairaudet tai tapaturmat eivat ole niin riippuvaisia siita,
onko yksinyrittdja vai tyontekija. (Rosta ym. 2014.) Yrittdjien
ja tyontekijoiden valilla esiintyy eroja myds sairauspaivara-
han perusteena olevissa diagnooseissa. Yrittdjilla on suhteel-
lisesti enemman hengityselinten sairauksia, mutta vahem-
man mielenterveyden hairidista johtuvia poissaoloja kuin
tyontekijoilla. (Blomgren ym. 2021.)

Sairaana tyoskentely on yrittdjilla yleisempaa kuin tyon-
tekijoilla. Yksinyrittajista 52 prosenttia oli tyoskennel-
lyt sairaana edellisen 12 kuukauden aikana (Nordenmark
ym. 2019). Nordenmarkin ym. (2019) yksinyrittajia koske-
van tutkimuksen mukaan nuoremmat ja naiset raportoi-
vat yleisemmin sairaana tyoskentelya kuin vanhemmat ja
miehet. Sairaana tyoskentelyn riskia lisasi, jos yrittajilla oli
lapsia tai toimeentulovaikeuksia. Sairaana tyoskentelylla oli
selkea yhteys tehtyihin tyétunteihin, iltaisin ja sunnuntaisin
seka vapaa-aikana tehtyyn tyohon. Tyoskentely vapaa-ai-
kana selitti suurimman osan yksinyrittajien ja tyontekijoi-
den valisista eroista sairaana tyoskentelyn yleisyydesta.
(Nordenmark ym. 2019.) Suurimmat syyt sairaana tyos-
kentelyyn olivat, ettei toitd voinut jattaa tekematta ja huoli
tulevien tyotilaisuuksien menettamisesta. Yrittdjilla on suuri
kynnys jaada pois toista sairauden vuoksi, koska tekematta
jaanyt tyo tai tyopdiva nakyy suoraan yrittdjan ansiotasossa.
Mahdollinen ansionmenetys tuli esille erityisesti palvelualan
naisyrittdjilla. (Parnanen & Sutela, 2014).

Keinoja oman tyokyvyn
vahvistamiseen

Tyokyky on monen tekijan summa, ja naita tyokyvyn osate-
kijoita olemme kuvanneet jo aiemmin tdman katsauksen
luvussa "Tyokykyyn vaikuttavat monet tekijat”. Yrittajalla on
monia keinoja huolehtia omasta tyokyvystaan. Seuraavaan
taulukkoon on koottu keskeisia keinoja ja lisatiedon lahteita.
Lisaksi keinoja tyon erilaisten fyysisten ja psykososiaalisen
kuormitustekijoiden hallintaan olemme esitelleet luvussa
"Tyokykyriskien ennakointi’, johon myos kannattaa tutustua.

Sairaana tyoskentelylla voi olla useita kielteisia vaikutuksia.



Keinoja yrittdjan tyokyvyn edistamiseen

Vahvista
osaamistasi

Miksi ja miten?

Osaaminen on keskeinen tyokyvyn osatekija. Tydelaman muutokset
edellyttavat jatkuvaa oman osaamisen kehittamista. Esimerkiksi
digitalisaatio ja teknologinen kehitys muuttavat tyota, tyon tekemisen
tapoja seka liiketoimintaedellytyksia. My6és omasta tyokyvysta
huolehtiminen on keskeinen ty6elamataito. Yrittdjan on hyva tunnistaa
my0&s oman tyon fyysiset ja psykososiaaliset kuormitustekijat. Kun
kuormitustekijat ovat tiedossa, on kehittdmistoimet mahdollista
kohdistaa oikein. Omaa osaamista voi vahvistaa esimerkiksi arjen
tyOssa, verkostoissa, asiakaskohtaamisissa, lukemalla, koulutuksissa
ja valmennuksissa.

Yrittajan tyokyky

Lisatiedon ldhteita

Matkalla menestykseen,
oppimateriaali yrittdjille, opas,
Tyoterveyslaitos. Taalla
Yrittdjdn digitieto, opas,
Tyoterveyslaitos. Taalla

AN

Panosta tyon ja
ajan hallintaan

Yrittdjalla on usein hyvat vaikutusmahdollisuudet siihen, miten ja
milloin ty6ta tekee. Toisaalta tyon rajattomuus, vaikeudet irrottautua
toista ja epdvarmuus haastavat. Erityisesti aloittavalla yrittajalla
saattaa olla vaikeuksia rajata omaa ty6taan - toisaalta monien
pakollisten yrityksen kdynnistamiseen liittyvien tehtdvien ja toisaalta
suuren innostuksen vuoksi. Jotta yrittaja valttyy tyokykyriskeiltd, on
omaa tyota tarkeda rajata. Keskeisia tyon ja ajan hallinnan keinoja
ovat hyva suunnittelu ja tyotehtavien aikataulutus, priorisointi,
keskittyminen yhteen asiaan kerrallaan, tyon taotus seka vastapainon
hakeminen tyo6lle (esim. Bergbom & Airila, 2017).

Ty6, muu eldmd ja ajanhallinta,

opas yrittdjille. Tyoterveyslaitos,

Helsinki. Taalla

2
o_0

Hyodynna
verkostojasi

Verkostot voivat tukea seka yrittdjan tyokykya etta liiketoiminnan
kehittdmista (Airila ym. 2017; Lindstrom ym. 2023). Verkostot

voivat auttaa esimerkiksi asiakashankinnassa, oman osaamisen
kehittdmisessa ja ongelmanratkaisussa. Verkostoista voi saada tukea
myd&s oman tydkyvyn vahvistamiseen, esimerkiksi muilta yrittajilta
saadun vertaistuen myota.

Verkostot pienyrittdjdn tukena,
opas, Tyoterveyslaitos. Taalla

3

Huolehdi
elintavoistasi
jariittavasta
vastapainosta

tyolle

Yrittdja voi monin tavoin omalla toiminnalla vaikuttaa tyokykyyn.
Tarkeda on huolehtia riittdvasta palautumisesta, unesta ja levosta.
My0s liikunta ja itselle mieleiset harrastukset ovat tarkeita tyékyvyn
kannalta. Terveelliset elintavat, kuten sdanndéllinen ja monipuolinen
ruokailu, tupakoimattomuus ja vahainen alkoholinkaytt6 edistavat
terveytta ja tyokykya.

Yrittdjén tydkirja hyvddn
eldmddn, verkko-opas,
Tyoterveyslaitos. Taalla

Muista, etta
tyokyvyn
vahvistamiseen
saa tukea

Yrittdjan on tarked hakea ja pyytda apua, kun tilanne sita vaatii.
Omalta lahipiiriltd, ystavilta ja yrittdjaverkostoista voi saada
merkittdvaa tukea. Tyokyvyn ja tyoterveyden edistdmisessa myos
tydterveyshuolto on yrittdjan térked kumppani (esim. Bergbom

ym. 2017). Tyon terveellisyydesta ja turvallisuudesta huolehtiminen
ennaltaehkaisevasti on huomattavasti kannattavampaa kuin
jalkijattdinen reagointi jo toteutuneisiin ty6kykyriskeihin. Myos
ammatillinen kuntoutus voi olla vaihtoehto silloin, kun tyokyky

on heikentynyt. Kuntoutus voi olla esimerkiksi tyokokeilua,
tyohonvalmennusta tai koulutusta.

Yrittdjdn tyoterveyshuolto
ja tyéturvallisuus, opas,
Tyo6terveyslaitos. Taalla

Kuntoutusvaihtoehdot,
verkkosivusto, Varma. Taalla
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https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/matkalla-menestykseen
https://www.ttl.fi/yrittajan-digitieto-opas-digiajan-yritykselle
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/135291/Työ%2c%20muu%20elämä%20ja%20ajanhallinta.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/135334/Verkostot%20pienyrittäjän%20tukena.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/yrittajan-tyokirja-hyvaan-elamaan
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/135860/Yrittäjän%20työterveyshuolto%20ja%20työturvallisuus.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.varma.fi/henkilo/kuntoutus/kuntoutusvaihtoehdot/
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