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SAATTEEKSI

Työntekijät tarvitsevat työkykyä, jotta he pystyvät osallistumaan 
työelämään ja tekemään työnsä. Yritykset tarvitsevat työkykyis-
tä työvoimaa, jotta työt tulevat tehdyksi. Yhteiskunta tarvitsee 
työkykyistä työvoimaa, jotta saadaan verotuloja ja kilpailukykyä. 
Työkyvyn vastakohta työkyvyttömyys merkitsee kustannuksia ja 
hyvinvoinnin menetyksiä yksilöille, yrityksille ja yhteiskunnalle. 
Myös osatyökykyisenä tulisi voida osallistua työhön.  

Suomalaisen työelämän hyvyys ja edellytykset työn turvalli-
suudelle ja terveellisyydelle ratkaistaan ensisijaisesti työpaikoilla 
yrityksissä, julkisen sektorin organisaatioissa ja järjestöissä. Yh-
teiskunnallisella tasolla voidaan kehittää työelämää ohjelmin ja 
muuttaa lainsäädäntöä, mutta kaikkein konkreettisimmin työ-
elämään vaikutetaan työpaikoilla. 

Olen työskennellyt noin 20 vuotta työkykyasioiden parissa. 
Monet asiat ovat tänä aikana muuttuneet, mutta yksi asia on ol-
lut pysyvää. Organisaatioiden johdon pitää olla sitoutunut työ-
kykyjohtamiseen. Ilman johdon sitoutumista HR ei saa työkyvyn 
johtamiselle resursseja, eikä työkykyjohtaminen nouse organisaa-
tiossa strategiselle tasolle. Sitoutuakseen johto tarvitsee ymmär-
ryksen siitä, mitä on työkyky ja sen johtaminen sekä mikä on 
johdon rooli työkykyjohtamisessa.  
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Työelämä on aina muuttunut ja tulee aina muuttumaan. 
Tällä hetkellä korostuvia muutostekijöitä ovat esimerkiksi il-
mastonmuutos, digitalisaatio, kansainvälistyminen ja väestöra-
kenteen muutos. Johtaminen, organisoitumisen tavat ja arvot 
muuttuvat niin ikään. Koronapandemia vaikutti merkittävästi 
myös työelämään ja Venäjän hyökkäyssota Ukrainaan vaikut-
taa turvallisuuspoliittisen tilanteen muuttumisen kautta yrityk-
siin ja myös ihmisten turvallisuuden tunteeseen. Tämän hetken 
työelämä haasteissa työkyvyn näkökulmasta korostuvat työuupu-
mus ja mielenterveyden häiriöt. Muuttuvan toimintaympäris-
tön myötä työpaikoilla tarvitaan herkkyyttä toimintaympäristön 
muutoksen tarkasteluun, aktiivisuutta toimenpiteiden suunnit-
telemiseksi ja osaamista mahdollisuuksien hyödyntämiseksi. Ala-
ti muuttuvan työelämän ja toimintaympäristön vuoksi johtajat 
tarvitsevat näkemystä työkyvystä ja siihen vaikuttavista tekijöistä.

Johtamisesta on kirjoitettu tuhansia kirjoja, mutta sama ei 
päde työkykyjohtamiseen. Työterveydestä ja työkyvystä on kyllä 
olemassa ammattikirjallisuutta, joka on suunnattu esimerkiksi 
HR:n ja työterveyden ammattilaisille. Harva johtajaksi opiske-
leva tai työelämässä oleva toimitusjohtaja tai talousjohtaja tart-
tuu näihin kirjoihin. Tämän huomatessani ajattelin, että johtajat 
tarvitsevat oman työkykykirjan! Kirja sisältää ajankohtaiset työ-
kyvyn ja sen johtamisen kannalta keskeiset teemat. Kirja kertoo 
myös, mitä johtajan tulee roolissaan tehdä työkyvyn johtamiseksi 
omassa yrityksessään. Kirja sisältää myös luvun johtajan omas-
ta työkyvystä.

Johtajat ymmärtävät työkykyasiat eri tavoin. Osa katsoo työ-
kykyasioiden kuuluvan lähinnä HR:lle. Toisessa ääripäässä ovat 
johtajat, jotka ovat sisäistäneet työkyvyn merkityksen oman 
yrityksensä menestyksen kannalta erinomaisesti. Nämä johta-
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jat puhuvat työkyvyttömyyden yritykselle aiheuttamista kustan-
nuksista, työkyvyttömyyden vuoksi menetetystä työpanoksesta 
ja työkykyjohtamisen merkityksestä työnantajakuvan ja työvoi-
man saatavuuden kannalta. Tällaisten yritysten koko yrityskuva 
ja kulttuuri huokuu yritysvastuuta. Tällaisia yrityksiä ja kuva-
tulla tavalla puhuvia ja toimivia johtajia pitäisi Suomessa olla 
enemmän. 

Kirjaa voi lukea monella tavalla. Perinteinen tapa on lukea 
tai kuunnella kirja alusta loppuun. Kirjan lukujen ja kappaleiden 
jälkeen on ”Johtaja muista nämä” -tiivistyksiä. Voit myös aluksi 
lukea nämä tiivistykset ja syventyä sitten kiinnostaviin teemoi-
hin. Voit myös selailla kirjaa ja etsiä kiinnostavia kohtia kirjaa 
varten toteutetuista haastatteluista tehtyjen lainausten avulla. 
Haastattelukohdat on merkitty kannesta tutulla nuolikuviolla. 
Kirjan lopussa on sanasto, johon on koottu keskeisimmät työ-
kykyjohtamisen käsitteet. Kirjassa on käytetty lähdeviitteitä ja 
kirjallisuutta, mutta hieman väljemmin kuin mitä tieteellisessä 
kirjoittamisessa on tapana. Kirja on kirjoitettu pääosin yksityi-
sen sektorin yritysten näkökulmasta. Käytännössä kirja toimii 
kuitenkin hyvin myös julkisen sektorin organisaatioiden tai jär-
jestöjen johtajien kirjana. 




