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Muutama sana tyokyvysta

TEKSTI| Jenna Pennanen
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Mieti hetki sanaa tyokyky. Mita se tuo mieleesi? Miten koet suoriutuvasi
tyotehtavistasi? Onko terveytesi, toimintakykysi, taitosi ja asenteesi sellaisella
tasolla, etta voit vastata tyosi tavoitteisiin? Koetko tyosi mielekkaaksi ja
merkitykselliseksi? Miten voit tyossasi juuri nyt?
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Tyokyky kasitteena tarkoittaa tyon ja yksilon voimavarojen valista suhdetta. Voimavaroja
ovat terveys ja toimintakyky, osaaminen seka yksilon arvot, asenteet ja motivaatio. Ne
vaikuttavat siihen, millaiseksi tyo, kuten tyoolot, tyoyhteiso ja johtaminen koetaan. Hyvan
tyokyvyn kannalta olisi tarkeaa, etta naiden valilla vallitsisi mahdollisimman hyva tasapaino.
(Tydturvallisuuskeskus 2012.) Itse ajattelen tyokykya holistisesti; se on mielestani hyvin laaja
ja ajassa muuttuva kokonaisuus, joka on enemman kuin osiensa summa. Tama tekee
tyokyvyn kasitteesta erittain monimuotoisen ja sen tarkastelusta hyvin mielenkiintoista.

Laaja ja moniulotteinen kasite

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2022) esittelema ICF eli kansainvalinen toimintakyvyn,
toimintarajoitteiden ja terveyden luokitus korostaa myos tydpaikan olosuhteiden vaikuttavan
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yksilon kokonaisvaltaiseen toimintakykyyn. ICF nakeekin ihmisen biopsykososiaalisena
kokonaisuutena ja toimintakyvyn ja -rajoitteiden moniulotteisena, vuorovaikutuksellisena ja
dynaamisena tilana. ICF-luokitukset tulivat minulle fysioterapeuttina aikoinaan
tyoskennellessani todella tutuiksi. Koen edelleen, etta ICF- luokitukset maarittelevat yksilon
toimintakykya ja -rajoitteita nimenomaan yksilon eli juuri asianosaisen nakokulmasta, joka on
ensisijaisen tarkeas, silla jokainen yksild itse voi ainoastaan olla oman tyokykynsa
asiantuntija.

Tyokykykoordinaattoriksi valmistuttuani perehdyin enemman tyokyvyttomyyden
kasitteeseen ja ymmarsin, kuinka isona taakkana moni tyonantaja pitaa esimerkiksi
osatyokyvyttomia. Toki kyseisessa termissakin on jo negatiivinen kaiku. Liian usein tyokyky
jasennetaankin sairauden aiheuttaman tyokyvyttomyyden kautta (Tyoterveyslaitos a.) Olen
sita mielta, etta yksildiden tyokyvyn tasosta ripppumatta, kaikkien tyoikaisten tydurien laadun
jamyos pituuden lisaamiseen pitaisi laittaa enemman paukkuja, ihan jo
kansanterveydellisista ja kansantaloudellisistakin syista. Tyokyvyn kasitetta tulisi tarkastella
mielestani myds voimavarakeskeisemmin.

Tyokyvyn ulottuvuudet -raportissa (2006) keskeisia tyokyvyn maarittajia ovat terveys,
toimintakyky, elintavat, osaaminen, arvot ja asenteet, tydn monet eri piirteet seka yksilon
lahiyhteiso ja elamantilanne. Miltei 20 vuotta sitten valmistunut raportti ei kuitenkaan esi
mielestani erittain olennaisesti, ja erityisesti tassa ajassa, yksilon tyokykyyn vaikuttavia
tekijoita kuten organisaation johtamista, tydoloja ja tyoyhteiséa. Tyokykyjohtaminenkin
noussut vasta viime vuosina paivan polttavaksi sanaksi, kun tyéelaman muutos vain kiiht
seka tydvoima- ja osaajapula ovat nousseet tapetille. Esimerkiksi Suomen suurin
tyoelakeosaaja Keva ja Elinkeinoelaman keskusliitto pitavat tyokyvyn johtamista olennaisena
keinona juuri tyourien pidentamiseen. Tyokyvyn kasitteen pitaakin ajatella laajentuneen
vuosien saatossa.

Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyoterveyslaitos (a.) maarittelee tyokykyjohtamisen koostuvan seka ihmisten etta asioiden
johtamisesta. Asioiden johtamisen perustana katsotaan olevan organisaation visio, strategia
jaarvot, joiden mukaan laaditaan organisaation tavoitteet ja prosessit. Ihmisten johtamisen
tavoitteena taas on saada tyontekijat ja -yhteisot toimimaan siten, etta organisaation
henkildston tyokykyyn, -hyvinvointiin ja -turvallisuuteen liittyvat tavoitteet tayttyvat.
Opiskelin muutamia vuosia sitten Sosiaali- ja terveysalan johtamisen koulutusohjelmassa,
jonka aikana opin paljon johtamisen eri teorioista, henkilostdjohtamisesta, tiimien
johtamisesta ja manageroinnista, tyon ohjauksesta seka tyohyvinvoinvoinnin merkityksesta
jasen johtamisesta. Naita asioita vaalin kaytannon tasolla jo edellisessa tyopaikassani
kuntoutuspalveluita tarjoavan tiimin tiiminvetajana, jolloin jonkinlaisena tekemiseni
ohjenuorana toimilausahdus: “Otetaan asiat asioina ja kohdataan ihmiset ihmisina”.

Mankan (2015) laatima Tyohyvinvoinnin johtaminen tyourien jatkamisen keinona -materiaali
tarkastelee murroksessa olevan tyoelaman piirteita ja laatua seka tyontekijoiden edellytyksia
tyourien jatkamiseen ja tarpeita muun muassa henkildston tyéhyvinvoinnin johtamiseen.
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Manka tuumaa, etta henkildston tyoskentelya tukevat toimintatavat esimerkiksi tyon
merkitys ja omat vaikutusmahdollisuudet siihen ja hyva henkilostéjohtaminen ovat
keskeisimpia tekijoita pidempien tydurien puolesta. On huomattu, ettei pelkka yksilon
tyokyvyn yllapitaminen riita esimerkiksi laskemaan varhaiselakkeelle hakeutuvien maaras,
vaan on keskityttava ennakoivasti ei pelkastaan yksilon tydkykyyn ja -hyvinvointiin vaan koko
tyoyhteison hyvinvointiin seka tyon sujuvuuden jatkuvaan kehittamiseen. Tama vaikuttaa
varsin jarkevalta, ja myos ihmisen kokonaisvaltaisena oman elamansa toimijana
huomioonottavana nakokulmana, josta erityisesti pidan.

Tyon mielekkyys ja merkityksellisyys

Tyon sujuvuuden kokemukseen vaikuttaa pitkalti tyotehtavien maara, laatu jarakenne. Oma
tyoroolin taso, vastuut ja tydtavat tuovat myos osansa yksilolliseen tyon sujuvuuden
kokemukseen. Nama luovat pohjan tyon mielekkyyden ja merkityksellisyyden kokemukseen,
joiden voidaankin ajatella olevan jopa inhimillinen perustarve, ainakin tyontekoa ihannoivassa
lansimaalaisessa kulttuurissamme. Tyoyhteiso, ihmissuhteet ja tydilmapiiri voivat niin ikaan
lisata kuin laskeakin merkityksellisyyden tunnetta tyossa. Myds organisaatiotason
merkityksellisyys, jolla tarkoitetaan yhteisia paamaaria ja toiminnan arvoja, vaikuttaa
jokaiseen yksiloon. Jokaisella tydntekijalla tulisi olla mahdollisuus kokea oma tydarki
mielekkaana. (Sahimaa 2022).

Tyolta ja tyolla tavoitellaan myos erilaisia asioita kuin ennen. Harvalle tyo on enaa vain tyota.
Se oniso osa elamaamme, sosiaalisia suhteitamme, identiteettiamme ja paivittaista
toimintaymparistdamme. Nykyisin tyontekijalta vaaditaan ammattitaidon lisaksi
vuorovaikutus- ja metataitoja, tilannetajua ja kykya reagoida muuttuviin olosuhteisiin.
Jokainen tyontekija tuo myds panoksensa tyoyhteison ilmapiiriin, jolla tiedetaan olevan suuri
vaikutus koko yhteison tydhyvinvointiin. (Mikkola 2022.) Tulevilta sukupolvilta vaaditaan
jalleen uusia taitoja ja he varmasti vaativat tyolta ja tavoilta tehda ja johtaa sita jalleen erilaisia
asioita ja toimenpiteita. Niitakin voidaan kaiketi ennakoida. Jo nyt on tiedossa nuorten
mielenterveysongelmien kasvua, tyon mielekkyyden heikkenemist3, lisaantynytta
tyoperaisen stressin kokemista, tietotyon lisaamia ongelmia liittyen mielen ja muistin
ergonomiaan ja psyykkisen kuormittuneisuuden kasvua. Naita kielteisia piirteita tydelaman
kehityksessa on syyta jarruttaa, jotta tyoikaiset olisivat terveempia tydssaan ja
tyytyvaisempia.

Sahimaan (2022) mukaan hyvan tydelaman tulisi tarjota jokaiselle mahdollisuus tehda
mielekasta tyota, jonka tekeminen tuntuisi arvokkaalta ja josta maksettaisiin riittava korvaus
jajossa tyoolosuhteet ja johtaminen olisivat kohdallaan. Tyoelaman tulisi tarjota pysyvyytta
ja kokemuksia siita, etta on oikeanlaisessa roolissa suhteessa osaamiseensa ja
persoonaansa. Mikkola (2022) korostaa, etta tyontekijat ovat yrityksen tarkein voimavara.
Hanen mukaansa vain hyvinvoivat tyontekijat voivat olla tuottavia, joten yritysten ja
organisaatioiden menestymisenkin kannalta on oleellista, etta tyontekijat voivat hyvin.

Tyokyky on kokemus, joka muuttuu



Tyokyvyn nahdaan siis olevan laaja ja subjektiivinen kokemus, johon vaikuttaa yksilon terveys,
elamantilanne ja -asenne, tyo itsessaan ja siihen mukaan kuuluva laajasti ymmarretty
tyoymparisto ja johtaminen. Myos tydyhteisolla ja tyopaikan ihmissuhteilla on suuri vaikutus
koettuun tyokykyyn ja tydhyvinvointiin. (Laine 2013; Makikangas, Mauno & Feldt 2017.)
Tyoyhteisdjen vaikutus on merkittava jokaisen yksildllisesti kokemaan tyohyvinvointiin. Olen
tyoskennellyt Laurea-ammattikorkeakoulussa tutkimus-, kehittamis- ja innovaatiotoiminnan
parissa useita vuosia ja ollut kehittamassa erilaisten hankkeiden ja projektien myo6ta useiden
erilaisten tyoyhteisdjen kaytanteita ja toimintatapoja. Tutkimus- ja kehittamistyossani olen
paassyt todistamaan useasti, kuinka vahvasti esimerkiksi yhteisesti laaditut pelisaannoét ja
viestinnan kaytanteet seka avoin vuorovaikutus tukevat niin yksiléiden henkilokohtaista
tyokykya kuin koko tydyhteison tyohyvinvointia. Lisaksi kokonaisvaltainen tyokyky ja
tyohyvinvointi edellyttavat tyon ja tydelaman hallinnan lisaksi elamanhallintaa laajassa
mittakaavassa, tydajan ulkopuolellakin. Onkin parempi yrittaa hallita tyokykya kuin antaa sen
hallita, tai ainakaan kahlita, yksiloa.

Monialaisuuteen, moniammatillisuuteen ja pitkalti verkostoitumiseen perustuvaan
nykytydelamaan ja siella toimiviin tyontekijoihin vaikuttaa yha enenevassa maarin tyopaikan
ulkopuolinen toimintaymparistd. Ymparistotekijat ovatkin mielestani ainakin valillisesti
yksilon tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. Ymparistoon kuuluvat palvelut, tuki ja mahdolliset
yksilon kayttamat apuvalineetkin saattavat vaikuttaa joko ihmisen fyysiseen tyokykyyn tai
ainakin tyokyvyn kokemukseen yksilon asenteiden, uskomusten ja motivaation kautta.
Yhteiskunnan saannot ja rakenteet vaikuttavat yksilon tyokykyyn, ja vastuu yksilon
tyokyvysta onkin osittain yhteiskunnalla. Toki yksilolla itsellaan ja hanen tydnantajallaankin
onvastuu. (Tyoterveyslaitos b.) Tydnantajan on tarjottava tyontekijoilleen erilaisia lakeihin,
saadoksiin ja sopimuksiin perustuvia tyontekoa sujuvoittavia jarjestelmia ja huolehdittava
niiden mahdollisista epakohdista, silla myos esimerkiksi toimivat tietojarjestelmat voivat
edistaa yksilon tyokykya (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2020).

On tarkeaa ymmartaa, etta tyokyvyn maaritelma muuttuu yhteiskunnan kehityksen
vaikutuksesta. Tyokyvyn ulottuvuus ja siihen vaikuttavat tekijat ovat laajentuneet yksilon
voimavaroista ja tydorganisaatioiden piirteista yhteiskunnallisiin ja eri toimijoidenkin rooleja
kuvaaviin tekijoihin. (Suonsivu 2014.) Tyokyvyn kasite on nahtava kokonaisvaltaisena ja yksilo
sen kokijana. Tyokyvyn nykyaikaisessa maaritelmassa tulee korostaa tyokyvyn subjektiivisen
ja kokemuksellisen luonteen yhdistymista jatkuvaan muutokseen seka sen tyoymparistoon ja
tyoyhteisoon sijoittumista.
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