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"SAIRAUSPOISSAOLOJEN TODELLISET SYYT SUOMESSA"

Ainon 100 000 tyontekijan reaaliaikaisesti kertyvd data paljastaa
Top10 todelliset sairauspoissaolojen syyt yrityksissd ja julkisella
sektorilla. Vuoden 2023 tietojemme perusteella vain keskimdaarin
43% sairauspoissaoloista selittyy medikaalisilla syilla.
Tavoitteenamme on s&dstdd miljardeja euroja ja turvata kymmenia
tuhansia tyopaikkoja suomalaisessa teollisuudessa, palvelualoilla
sekd olla vaikuttamassa ratkaisuillamme julkisen sektorin akuuttiin
henkiléstépulaan.

TIEDOLLA JOHTAMINEN ON AIKA TOIMIA

Tietoon perustuva aloite siita, kuinka S&astaa miljardeja ja turvata
tuottavuuden parantaminen kulkee kymmenia tuhansia ty6paikkoja
kasi kadessa sosiaalisen kestavyyden samalla kun ratkaistaan julkisen
ja houkuttelevampana tydonantajana sektorin henkiléstépulaa
toimimisen kanssa.
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9 TOP 10 sairauspoissaolojen
juurisyista on ei-medikaalisia

Tatd analyysia varten kdsiteltavat tiedot perustuvat yli 100 000 tyéntekijén reaaliaikaisesti
kertyneisiin tietoihin Aino-alustalla vuoden 2023 aikana. Poissaolojen syyt tunnistettiin
juurisyyanalyysilld, joka kerdda rakenteellisesta tietoa varhaisen tuen tapauksista. Ndistd

tiedoista on saatu koottua sairauspoissaolojen taustalla vaikuttaneet todelliset syyt.

Alustamme 100 000 tydntekijan tietojen

perusteella 10 tarkeimmadsta

sairauspoissaolon syystd keskimdadrin vain

43% johtuu medikaalisista syistd. 9 muuta
top 10 -juurisyytd johtuu sen sijaan
johtajuuden ja tyén organisoinnin haasteista,
konflikteista tiimien sisalla tai
henkildkohtaisista yksityiselamdan haasteista.
Syyt, jotka ovat suurelta osin ehkdistdvissd ja
hallittavissa jarjestelmallisilla ennakoivilla
toimenpiteilld ja paremmalla johtamisella ja

tydn organisoinnilla.




TOP 10 sairauspoissaolojen
juurisyyta vuoden 2023 tietojen
mukaan:

Terveys rajoittaa tyokykya vdliaikaisesti: 40,7%
Henkinen kuormitus: 11,2%

Fyysinen kuormitus: 10,4%

Haasteita tyostd palautumisessa: 6,2%
Lyhytaikainen stressaava elamdntilanne: 4,6%
Ristiriidat tiimissd tai tyéryhmdssa: 4,4%
Liiallinen ty6kuormitus: 4,3%

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen: 4,1%

Pitkdaikainen stressaava eladmadntilanne: 4,0%

Osaaminen: 3,4%




Mita tama tarkoittaa julkisen organisaation
tuottavuudelle?

Julkisessa organisaatiossa, jossa on esimerkiksi 10 000 tydntekijad ja keskimadrin 20
sairauslomapdivad tyontekijad kohden vuodessa, on yhteensd 200 000 poissaolopdivad

vuodessa. Naistd

e 8 600 pdivaa liittyy ty6- ja
yksityiseldman epatasapainoon

* 9 000 paivaa liittyy konflikteihin
tyoyhteisossa

e 12 800 paivaa liittyy tyosta
palautumisen haasteisiin

* 8800 padivada liittyy liialliseen
tyomadradn

e 7200 paivaa liittyy
osaamishaasteisiin tai haasteiden

puuttumiseen

Yhteensd 88 000 sairauslomapdivadn
voidaan vaikuttaa suoraan organisatorisilla

toimenpiteilld, ja ndiden poissaolojen

kustannukset ovat arviolta 33 miljoonaa
euroa vuodessa ja 350 kokoaikaista
tyontekijad puuttuu tyotehtavistd joka pdiva,

ympdri vuoden..



Mita tama tarkoittaa yksityisen sektorin
yrityksen tuottavuudelle:

Yrityksessd, jossa on esimerkiksi 5000 tydntekijad ja keskimddrdinen sairauspoissaolo 7%, on

yhteensa 87 500 poissaolopdivad vuodessa. Ndistd

e 3700 paivaa liittyy ty6- ja yksityiseldman epatasapainoon
e 4000 paivaa liittyy tyoyhteison konflikteihin

e 5600 pdivda liittyy tyéstd palautumisen haasteisiin

e 3800 paivada liittyy liialliseen tyébmaaradan

e 3200 pdivaa liittyy osaamishaasteisiin tai haasteiden puuttumiseen

Organisatorisilla toimenpiteilld voidaan vaikuttaa suoraan yhteensa 38 500

sairauspoissaolopdivad, joiden kustannukset ovat arviolta 14 miljoonaa euroa vuodessa




Ainon metodologia ja havainnot?

Esittelemme ja analysoimme ainutlaatuisia (reaaliaikaisia) sairauspoissaolotietoja, jotka on
keratty Ainon Saa$ alustalta, joka on suunniteltu optimoimaan henkildstén hyvinvointi,
tyokyky ja tuottavuus. Tarkastelemalla jarjestelmdssa syntyvdd varhaisen valittdmisen
dokumentaatiota tunnistamme poissaolojen todelliset syyt professori Juhani limarisen
kehittdmadn teoreettisen viitekehyksen "Tydkykytalon” mukaisesti. Tiedolla johtaminen
tarjoaa tyénantajaorganisaatioille merkittavid oivalluksia, joiden avulla ne voivat vaikuttaa
ennakoivasti tyokykyyn ja tydntekijoiden hyvinvointiin liittyviin syihin ja siten edistaa
terveempdd, hyvinvoivaa ja tuottavampaa henkildstdd. Me Ainolla olemme aina tienneet,
ettd tyontekijoistd huolehtiminen tarjoaa hyvdn tuoton sijoitetulle padomalle ja nyt voimme

todistaa sen tietoon perustuen.

Analyysi ja havainnot, TOP 10
sairauspoissaolon syytd 2023

Tassa esitetyistd 10 tarkeimmdstd sairausloman taustalla olevasta syysté 9 on ei-
medikaalisia. Tamad tarkoittaa, ettd ne ovat suurelta osin ennaltaehkdistavissd organisaation
omin toimenpitein. TGdma tarjoaa potentiaalisen win-win-win mahdollisuuden sekd

tyontekijoille, esihenkildille ettd ylimmalle johdolle.

Yleisin todellinen poissaolojen syy oli luonnollisesti "tydsuoritusta tilapdisesti rajoittava
sairaus”, mutta varhaisen tuen tapauksista keskimadrin vain 41 %. Tdma tarkoittaa
lyhytaikaisten terveyteen liittyvien kysymysten merkittdvad vaikutusta tyéntekijéiden
poissaoloihin yleensd. Psyykkinen ja fyysinen kuormitus olivat myds vahvasti merkittavia
tekijoitd, mikd osoittaa sekd psyykkisen ettd fysiologisen hyvinvoinnin jarjestelmallista

ennaltaehkadisystd tydpaikalla on merkittavad hyotyd tuottavuuden kannalta.

Tarkasteltaessa tarkemmin seuraavia tarkeimpid syitd, numerot 2-10, ndma havainnot ovat
yksityiskohtaisesti linjassa professori llmarisen Tydkykytalo -viitekehyksen kanssa, joka
korostaa terveyden, johtamisen, tydn organisoinnin sekd yksildllisten elémantilanteiden
vuorovaikutusta. Sellaiset tekijat kuin sairaus, henkinen ja fyysinen kuormitus sekd tyosta
palautumisen haasteet liittyvat osittain kehyksen terveysulottuvuuteen. Lisdksi esimerkiksi
tiimin sisdiset konfliktit ja liiallinen tydmadra ristedvat sosiaalisten ja organisatoristen
ulottuvuuksien kanssa vaikuttaen tyokykyyn ja poissaoloihin. Toisin sanoen ndmd poissaolot
2-10 johtuvat sen sijaan puutteista johtajuudessa ja tydn organisoinnissa, tyéryhmdn
sisdisistd konflikteista tai henkil6kohtaisen eldman haasteista. Kaikki tdma voidaan suurelta
osin ennaltaehkaistd tyén tasapuolisemmalla ja jarjestelmdllisemmalld organisoinnilla ja

ennaltaehkdisevdmmalld ja inhimillisemmalla johtamisella.



Tyokykytalon metodologian
esittely:

Henkildston sairauspoissaolot ovat merkittdva haaste kaikentyyppisille organisaatioille,
yksityisille ja julkisille, ja ne vaikuttavat voimakkaasti tuottavuuteen, sitoutumiseen,
henkildston riittavyyteen, tydnantajamielikuvaan, organisaatiokulttuuriin ja viime kddessa
tulokseen. Sairauspoissaolojen todellisten syiden ymmartdminen on ratkaisevan tarkedg,
jotta voidaan toteuttaa tehokkaita sekd organisaatiotasolla ettd yksilétasolla toimenpiteitd,
jotka edistavat tyontekijdiden ja tydyhteisén hyvinvointia ja sitd kautta tuottavuutta.
Professori IImarisen Tydkykytalo-viitekehys tarjoaa kokonaisvaltaisen mallin hyvinvoinnin ja
tuottavuuden arviointiin ja parantamiseen, mukaan lukien fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset
ulottuvuudet. Tydkykytalo viitekehykseen perustuvalla juurisyyanalyysillad organisaatiot
voivat saada tietoon perustuvan kdsityksen tydntekijéiden poissaoloihin vaikuttavista

tekijoistd ja toteuttaa kohdennettuja strategioita niiden vahentdmiseksi tulevaisuudessa.

TAdmadn analyysin tiedot ovat Ainon alustalta tydntekijoiltd, joilla on hyvinvointi- tai
sitoutumishaasteita, jotka ndkyvat organisaatioiden lyhyt- tai pitkdaikaisissa poissaoloissa.
Analyysi keskittyy ndissd varhaisen tuen tapauksissa raportoituihin poissaolojen téarkeimpiin

syihin, jotka professori Imarisen tyékykytalon mukaan on luokiteltu seuraavasti:
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Tyokyvyn ulottuvuuksia havainnollistetaan nelikerroksisen talon ja ympdrdivan ympdaristén
muodossa. Nelja kerrosta ovat vuorovaikutuksessa keskenddn ja tyokykyyn voivat vaikuttaa
sekd tyéhon ja sen organisointiin liittyvat tekijat, yksilon terveys, osaaminen ettd motivaatio.
Tyokyky on vuorovaikutuksessa myds jokaisen tyontekijan yksityiseldman, sosiaalisen

verkoston ja ulkoisen ympdaristén kanssa.

Ensimmdisessd kerroksessa on yksilén terveys ja toimintakyky, joita pidetadn tyékyvyn
perustana. Omilla elintavoillamme on suuri vaikutus terveyteemme sekd fyysisesti ettd
henkisesti. Tydnantaja voi puolestaan tarjoamalla hyvat tyéolosuhteet, ennaltaehkaisemalla
tyossa altistumisia auttaa tydntekijad toimimaan terveend ja kestavdasti tuottavana lapi

tyoelaman.

Toisesta kerroksesta [6ytyy tyontekijoiden tiedot, taidot ja osaaminen. Osaamisen jatkuva
kehittdminen edistdd sitoutumista, osallisuutta ja hyvinvointia. Jos ihmiset eivat tunne
olevansa tarpeeksi kykenevid tai heiltd puuttuu tietoa, he voivat tuntea stressid ja mielen
hyvinvoinnin haasteet kasvavat. My6és hyddyntdmdatén osaaminen tylsistyttdd ja vahentad

sitoutumista.

Kolmannessa kerroksessa yhdistyvdt arvot, asenteet ja motivaatio. Jos henkilén kokemukset
omasta tydstddn ovat positiivisia ja kannustavia, kolmas kerros on positiivisesti latautunut.
Sitoutuminen ja tyotyytyvdisyys ovat avaintekijoitd suorituskyvyn ja tuottavuuden kannalta ja

motivaation puutteella tai vahaiselld sitoutumisella voi olla kielteinen vaikutus.

Neljdnnessa kerroksessa on tyéhon liittyvid tekijoitd, joilla on suuri vaikutus tydntekijéiden
hyvinvointiin ja tydkykyyn. Johtamisella on tarked rooli tydhyvinvoinnin kannalta, sillé tyén
organisointi, tehtdvien ja vastuiden selkeys, tyépaikan kirjalliset pelisdannét, tydyhteisén
yhteispeli ja viestintd ja vuoropuhelu henkilstén kanssa ovat hyvinvoivan tyéyhteisén
johtamisen peruspilareita. Tyépaikassa, jossa on turvallinen ja tyydyttava ympdristo,

tyontekijat voivat kayttad taitojaan tuottavaan ja merkitykselliseen tyéhoén.



Mahdollisuus vaikuttaa omaan tydaikaan vaikuttaa positiivisesti tyontekijéiden terveyteen.
Oikeudenmukainen, inhimillinen ja tasapuolinen tyéntekijéiden kohtelu tydssd ja
mahdollisissa yksil6llisissa eldmdntilanteiden muutostilanteissa on tdrkedd, ei pelkastadn

yksiléiden vaan koko tydyhteison tyohon sitoutumisen, motivaation ja terveyden kannalta.

Lopuksi tyon ja yksityiseldmadn valillé on yhteys. Perhe ja ympdréiva sosiaalinen verkosto
vaikuttavat tydn tasapainoon. Tekijat ja muutokset sekd tydntekijan omassa
yksityiseldmdssd, perheessd ettd yhteiskunnassa voivat joko vahvistaa tai heikent&ad

tyontekijan tyokykyd, ja ndma tilanteet vaativat monesti inhimillistd johtamista.

Milla tasolla sairauspoissaolojen pitdisi olla?

Professori lImarisen aiemmista tutkimuksista on saatu selked kuva todellisesta vuosittaisesta
poissaolotasosta, joka johtuu puhtaasti medikaalisista tekijoistd. Hdnen mukaansa
prosenttiosuus voi vaihdella huomattavasti eri toimialoilla, tyétehtdvissa ja
tyontekijaryhmissd riippuen tyéolosuhteista, tydn fyysisestd ja henkisestd kuormituksesta

sekd tyontekijoiden idsta ja terveydentilasta.
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Ainon datan perusteella tuotannollisissa tehtdvissd medikaalisista syistd johtuvien
sairauspoissolojen tavoiteluku pitdisi olla noin 3 % (7,5 pdivaad) ja toimihenkilsilla noin 1-1,5 %
(2,5-3,25 paivad). Indeksid/eroa talté tasolta nykyiseen poissaolotasoon organisaatiossasi
tulisi pitad suurelta osin ehkdistavissd organisaation omin toimin, ilman medikaalisia
toimenpiteitd. 'Tyosuoritusta tilapdisesti rajoittavat sairaudet” on myénteinen indikaattori. Se
tarkoittaaq, ettd kohdistat tehokkaasti edelléd mainittuihin 2-10 syihin, jotka liittyvat suoraan
tyon organisointiin ja johtamiseen. Talléin sairauspoissaolot johtuvat, kuten pitadkin,

medikaalisista syistd ja poissaolojen kokonaismadrd laskee.



EsihenkilGilla on keskeinen rooli tuottavuuden ja vastuullisuuden

vahvistamisessa

Data-analytiikka, automatisointi ja teoreettisten viitekehysten hyédyntdminen tukee
esihenkildiden ennakoivaa ja keskeistd roolia poissaolojen ennaltaehkdisyssa ja tyokyvyn
parantamisessa missd tahansa organisaatiossa. Esihenkil6t toimivat etulinjan johtajing, joilla
on valitén nakemys tiiminsd jasenten suorituskyvystd, hyvinvoinnista ja yksiléllisista
olosuhteista. Kaymalla ennakoivia keskusteluja tyéntekijéiden kanssa esihenkil6t voivat
saada syvemman ymmarryksen heiddan henkilékohtaisesta eldmantilanteestaan ja
haasteistaan, mikd tasoittaa tietd kohdennetuille interventioille ja asiaankuuluville

tukimekanismeille.

Esihenkildiden ja tydntekijdiden vélisen ennakoivan keskustelun merkitystd ei voi liioitella.
Nama keskustelut tarjoavat esihenkildille mahdollisuuden luoda johtamisroolin lisdksi
henkilékohtainen suhde tiiminsa jaseniin, mika edistdd luottamusta ja avoimuutta.
Kuuntelemalla aktiivisesti tyontekijéiden huolenaiheita ja kokemuksia esihenkil6t voivat
tunnistaa mahdolliset stressitekijat, esteet tai taustalla olevat systemaattisemmat koko
organisaatioon vaikuttavat ongelmat, jotka aiheuttavat tarpeettomia poissaoloja. Esihenkil6t
voivat myos tarjota ohjausta, resursseja ja tydn mukautuksia, jotka on raatalsity
tyontekijdiden erityistarpeisiin, mikd helpottaa heiddn kyky&adn voittaa haasteet ja pysyd

sitoutuneina tyéhonsa.

Lisaksi esihenkil6t toimivat keskeisind yhdyssiteind tyéntekijoiden ja henkildstéosastojen
valilla helpottamalla viestintad ja koordinoimalla yhteisia tai yksil6llisia toimia. HR:lla on
merkittava rooli suunnitella strategisesti tulevaisuutta ja lisdksi reagoida nopeasti toimilla,
jotka on suunniteltu edistdmadn tyoéntekijdiden hyvinvointia, puuttumaan tyéhén liittyviin

stressitekij6ihin ja edistdmddn positiivista tydymparistoa.

On tarkedd tunnistaa, kuinka moniin poissaoloihin vaikuttaviin haasteisiin voidaan todella
vastata tehokkaasti tyépaikalla. Automatisoimalla ennakoivien keskustelujen, yksilollisten
tilanteiden ymmadrrystda ja tuen tarpeen kulttuuria organisaatiot voivat antaa esihenkiléille
mahdollisuuden toimia ennakoivasti poissaolojen vhentdmisessd ja tydkyvyn ja
tuottavuuden parantamisessa tydyhteiséssa. Tyén organisoinnin ja tyéyhteisén toiminnan
haasteiden, tyoskentelykdytantdjen puuttumisen ja yksiléllisten tilanteiden ymmartamisella ja
yhteistyén avulla esihenkilét voivat auttaa tyéntekijéitd navigoimaan haasteissa, voittamaan

esteitd ja menestymdadn rooleissaan ollakseen parhaita tyéssadn, sitoutuneita sekd tuottavia.



Ainon -alustan kayttoonotto:

Aino -alusta on HR-, palkka- ja muihin asiakasjdrjestelmiin integroitu digitaalinen ja
automatisoitu ratkaisu, jota esihenkilot kayttavat jokapdivdisessd toiminnassaan
tunnistamaan juurisyitd. Alusta auttaa ennaltaehkdisemdadn poissaoloja automatisoimalla ja
ohjeistamalla toimenpiteitd ja viestintad esihenkilén, tyéntekijan, HR:n ja palveluntuottajien
vdlilla. Systemaattinen, ennakoiva, reaaliaikainen dokumentointi auttavat rakentamaan

tasa-arvoisempaa ja reagoivampaa johtamista.

Aino lukuina
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Arvioi varhaisen

Tydntekijaa Ml IJ . Tydntekijad kavi
kayttaa Aino- viime vuonna
jarjestelmad Hyvinvointikirjausta varhaisen
vilittdmisen
keskustelun
esimiehensd
kanssa

valittdmisen
keskustelun
hyédylliseksi tai
erittdin
hydduylliseksi

¢ Ainon alustaa kayttavat tyénantajat ovat merkittavdasti vahentdneet sairauspoissaoloja

¢ Ainon alustaa kayttavat tydnantajat ovat minimoineet muiden kuin ladketieteellisten
poissaolosyiden vaikutukset tyépaikalla.

e Systemaattinen (dataan perustuva) johtaminen mahdollistaa huomattavan tuottavuuden
kasvun ja operatiivisten tavoitteiden saavuttamisen nykyiselld henkil6stélla.

¢ Ainon alustan kdyttdminen vapauttaa resursseja, jotka voidaan sen sijaan kdyttéd uusiin
investointeihin, uusien tyontekijdiden palkkaamiseen ja kokonaisvaltaisesti

kestdvampddn toimintaan.



Miten tiedolla johtaminen voi
auttaa teiddan organisaatiota?

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd Ainon SaaS data-analytiikan hyédyntdminen tarjoaa

arvokasta tietoa poissaolojen taustalla olevista syistd organisaatioissa.

Professori lImarisen Tydkykytalo-viitekehyksen pohjautuva reaaliaikainen juurisyyanalyysi
auttaa organisaatiota tunnistamaan tehokkaan ja ennakoivan tuen avainalueet ja kehittad
kohdennettuja strategioita tuottavuuden parantamiseksi ja poissaolojen véhentdmiseksi.
Asettamalla etusijalle tyéntekijéiden hyvinvoinnin, puuttumalla tyéhon liittyviin
stressitekijéihin, edistémalla kannustavampaa kulttuuria sekd tyén organisointia
organisaatiot voivat luoda todellisen tasapuolisen johtamisen ja hyvinvoinnin kulttuurin, jossa

tyontekijat voivat tehdd parhaansa ja kasvaa.

« Ensimmadinen askel on oivaltaag, ettd sairauspoissaolojen maardn merkittava alentaminen
on mahdollista ja hyédyllista kaikille osapuolille. Tama voidaan tehda kaikilla aloilla,

kaikentyyppisissd yrityksissd ja organisaatioissa.

« Vaihe numero kaksi on kdynnistad, kouluttaa ja koota kaikki organisaation jasenet
mukaan ja liittymdadan kulttuurimuutokseen organisaation tuottavuuden ja avoimen
keskustelun turvaamiseksi, tasapuolisuuden vahvistamiseksi ja tulevaisuuden osaamisen

varmistamiseksi ja henkilstépulan ratkaisemiseksi

« Vaihe kolme, digitaalinen alusta ja automatisointi varmistavat esihenkiléiden
tasapuolisen ennaltaehkdisevan toiminnan, juurisyiden tunnistamisen ja tietojen
tallentamisen. Jarjestelmdn ja digitalisoinnin avulla voidaan jalkauttaa tuloksia tuottava
kulttuurimuutos jokaisen tyontekijan ja esihenkilén tueksi, joka on enemman kuin vain

tyonantajavelvollisuuksien tayttdminen lain edellyttamalla tavalla ja status quo.

Jos haluat tietdd lisda Ainosta ja siitd, miten juurisyyanalyysin avulla voit tunnistaa todelliset
poissaolon syyt organisaatiossasi ja miten tiedolla johtaminen tukee strategiaa ja
toimenpiteiden suunnittelua, ota meihin yhteyttda nyt. Seuraa dataa, osoita, ettd valitat ja

uskallat johtaa.
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