VARMA

Tyoelaman muodonmuutos -podcast

Jakso 1: Hybridityo, yleiskielinen litterointi

Pauli Forma:

Milta tulevaisuuden tyoelama ndyttaa ja miten ajankohtaiset ilmiot muovaavat sita? Millaisia
tyokykyriskeja muutos tuo tullessaan? Mina olen Pauli Forma, Varman tyokykypalveluista vastaava
johtaja, ja tama on Tyoelaman muodonmuutos -podcast, jossa pureudutaan tyoelamaan ja
tyokykyyn liittyviin ajankohtaisiin kysymyksiin yhdessa asiantuntijoiden kanssa. Tervetuloa
mukaan!

Hybridityo on teema, joka on ollut jo hyvan aikaa monien huulilla. Mutta onko hybridityossa kyse
tyOajan optimoinnista ja tyoviihtyvyyden parantamisesta, vai onko se tapa ottaa perjantaina
iisimmin sohvalta tyoskennellen? Ja mita hybridityé merkitsee tyokyvyn kannalta?

Tassa jaksossa vieraana on Virpi Ruohomaki, johtava tutkija Tyoterveyslaitoksen Tyokyky ja
tyourat -yksikosta. Virpi on mukana tutkimusprojektissa, jossa tutkitaan erilaisten toimistotilojen
ja etatyon yhteyksia hybriditydssa, ja aiemmin han johti Tyon uudet muodot ja tyokyvysta
huolehtiminen -tutkimusprojektia, joka tarkasteli hybridityon kaytantoja suomalaisissa yrityksissa
ja sita, miten tyokyky sitten linkittyy naihin uusiin tydonteon tapoihin. Tervetuloa Virpi!

Virpi Ruohomaki:
Kiitos Pauli!

Pauli Forma:

No niin, meilld on tanaan tallainen hyvin ajankohtainen ja paljon keskustelua herattava teema,
hybridityo. Ensimmaisena kysyisin sinulta Virpi, etta kuinka paljon suomalaisissa yrityksissa
tehddan tyota etana tai hybridimuotoisesti talla hetkella?

Virpi Ruohomaki:

Eta- ja hybridityo on tosiaan yleistynyt valtavasti koronapandemian ansiosta tai siita johtuen. Ja
koronapandemian seurauksena etatyo on nyt vakiintunut ihan uudelle tasolle. Sen maara on
paljon korkeampi kuin mita ennen koronaa, eli on isosta muutoksesta ja murroksesta kyse. lhan
taman paivan lukuja ei ole kellaan, mutta tilastoja kerataan edelliselta vuodelta, ja ne osoittavat,
ettd etatyota - sellaista tyota, jota tehdaan paatyopaikan ulkopuolella esimerkiksi kotona tai
vastaavissa tiloissa - tekee noin 35 prosenttia Tilastokeskuksen mukaan. Sitten jos kysytaan tyo- ja
elinkeinoministerion Tyoolobarometrin tilastoista, niin se on jopa yli 40 prosenttia. Tata on mitattu
vahan eri tavoin, mutta isosta luvuista on kyse, kun katsotaan koko palkansaajavéaestoa Suomesta.

Pauli Forma:

Tama miten tahan tilanteeseen ja tahan paivaan on tultu, niin se on mielestani kanssa
mielenkiintoinen tarina, ja sita selvittelin hiukan. Sain tietda, etta etatyon historia ulottuu 1970-
luvulle silla tavalla, etta silloisella tekniikalla pystyttiin ottamaan tallaisista aluetoimistoista
yhteyksia paakonttoriin ja tyoskentelemaan sitten silla tavalla ikdan kuin hybridina. Ja sitten
vuonna 1979 IBM:n tyontekijoista viisi sai tallaisessa pilotissa luvan tehda vahan kotona tyota, ja
ne on ehka ollut tallaisia ensimmaisia kokeiluja. Siita se tosiaan on sitten yleistynyt
trendinomaisesti, niin kuin sanoit. Teknologia on ollut koko ajan tosi tarkedssa roolissa; mika on
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ollut mahdollista, on vaikuttanut siihen, miten sita tyota tehdaan. Ja tosiaan se pandemia-aika
sitten oli tallainen iso nykdys, mita tassa hybridityoskentelyssa tapahtui.

Talla hetkella oikeastaan sellainen iso puheenaihe aina kun tavataan yritysten edustajia, on se, etta
kysytaan, etta kuinka paljon teilla tehdaan toimistolla, ja kuinka paljon olette etana. Yritykset
miettivat sita, etta milla keinoin saataisiin ihmisia tyoskentelemaan enemman toimistoilla. Mita
itse ajattelet niista keinoista tai ylipaatansa tasta probleemasta yritysten kannalta, etta miten niita
porukoita saataisiin tyopaikoille?

Virpi Ruohomaki:

Joo, tuo onkin mielenkiintoinen kysymys, etta se on talla hetkella aika lailla sellainen kuuma
peruna, ettd miten saadaan tyontekijoita takaisin toimistolle. Sita pohditaan monessa paikassa.
Erityisesti tydnantajien nakokulmasta, koska on huomattu, etta tarvitaan myos niita kasvokkaisia
kohtaamisia. Tarvitaan sita yhdessa ideointia, yhdessa oppimista, yhdessa tekemista, jotta
organisaation tuottavuus ja hyvinvointi pitkalla aikavalilla olisi sujuvaa. Mutta tastahan meilla ei
viela ole tietoa, koska tama tilanne on melko lyhytaikainen, pitkdaikaisia vaikutuksia me emme
tieda.

Keinoja houkutella tyontekijoita takaisin toimistolle, niitd on monia. Eli voidaan miettia, etta mita
hyvia puolia siina toimistotyoskentelyssa on, etta miksi tulla toimistolle.

Pauli Forma:

Tama on silla tavalla hurjaa, ettd maailmalla on myos toimistoja tai yrityksia, missa ei ole lainkaan
toimitiloja esimerkiksi. Jos pitaa tavata tai jarjestaa kohtaamisia, sitten hyddynnetaan muita tiloja.
Tassa tapahtuu hyvin paljon.

Virpi Ruohomaki:

Miten on tultu tahan etatyotilanteeseen, ettd se on nain yleista. Mainitsit sen teknologian
kehityksen, ja se on yksi keskeinen ajuri ollut téssa etatyon mahdollistamisessa. Tilastointiahan on
tehty sielta 1990-luvulta asti, ja siité on havaittu, etta etatyo on yleistynyt vahitellen. 2000-luvulla
yha enemman ja enemman on pystytty teknologian tuella tekemaan sita etatyota. Mutta tama
koronapandemia aiheutti tallaisen etatyoloikan ja digiloikan tassa etatyon maarassa ja
laajuudessa. Talla hetkella jos katsotaan, ketka sita etatyota eniten tekevat, ne ovat teknologiaan
perehtyneitd, teknologiavalitteista tyota tekevia toimihenkiloita, ylempia toimihenkiloita ja
tyypillisesti aika korkeasti koulutettuja. Etatyota tehdaan erityisesti valtiolla, isoissa
organisaatioissa ja sitten yksityisella sektorilla myos palvelualoilla, ja vahemman sitten
teollisuudessa ja kunnissa. Mutta on tosi paljon eroja, ettd miten paljon ja missa laajuudessa sita
etatyota tehdaan. Se riippuu toimialasta, liiketoiminnasta ja organisaation kulttuurista, ja myos
niista tyotehtavista. Kaikkea tyota ei voi tehda etana, osa taytyykin tehda lasnatyona.

Pauli Forma:

Hyva, etta otit esiin nama muutkin ulottuvuudet kuin pelkastaan sen teknologian. Myos talla
kulttuurilla ja johtamisella on mielestani iso merkitys tassa. Sita on kuullut kaikenlaisia tarinoita
esimerkiksi siitd, ettd vuosia sitten organisaatioissa piti saada lupa tehda etatyota. Piti kertoa, etta
mita sielld aikoo tehda sielld etatyossa, ja sitten esihenkilo hyvaksyi nama suunnitelmat. Jotenkin
kuulostaa taman paivan keskustelusta hyvin tammaiselta vanhanaikaiselta ja byrokraattiselta.
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Joo, aikaisemmin tosiaan etatyohon piti saada esihenkiloitten lupa, ja oli aika tarkatkin sovitut
kaytannot, etta mita toita saadaan tehda etana, ja sitten niita piti tosiaan kirjallisesti sopia. Nyt on
tullut paljon joustavuutta ja organisaatiokohtaisia erilaisia kaytantoja. Eletaan silla tavalla
murrosvaihetta, etta organisaatioissa haetaan nyt tasapainoa, minka verran tehdaan kotona
etatyota, ja minka verran sitten ollaan toimistoilla lasnatydssa. Tassa on paljon erilaisia kaytantoja,
nyt haetaan sita sopivaa maaraa ja haetaan niita tehtavia, mitka sopivat etatyona tehtavaksi, ja
missa asioissa sitten kannattaisi tulla toimistolle, ja kannattaisi tavata kasvotusten tyokavereita ja
esihenkiloita.

Pauli Forma:

Tassa kohta siirrytaan kasittelemaan tydkykyaiheita tasta erityisesti. Mutta tassa on todella
mielenkiintoisia ulottuvuuksia tassa teemassa, tama tyokyky on yksi, mutta ylipaatansa
esimerkiksi sen tyyppiset kysymykset, etta miten eri ryhmat organisaatioissa ovat toimistolla ja
ketka sitten taas ei. Olin erdassa tilaisuudessa, missa oli tehty tutkimusta siita. Oli huomattu, etta
johtajat ovat hyvin yleisesti toimistolla, tapaavat mahdollisesti asiakkaita ja muuta tallaista. Ja
sitten asiantuntijat tyoskentelevat paljon etéana. Se varmaan myas liittyy siihen, minkalaisia
ajatuksia johdolla on siita, pitdisiko siella toimistolla olla vai ei, kun he joka tapauksessa ovat.

On myd6s mielenkiintoisia kulttuurisia eroja. Juuri tuossa samassa tilaisuudessa tuli esiin, etta
esimerkiksi japanilaiset eivat hyoédynna hybridityoskentelymahdollisuuksia. Kun monissa maissa
on silla tavalla, etta juuri keskiviikkona ollaan paljon toissa, tai keskella viikkoa siella toimistolla, ja
perjantai on kaytanndssa hyvin etapainotteinen. Niin sitten esimerkiksi japanilaiset kayvat
santillisesti kaikkina paivina tasaisesti siella toimistolla. Mielenkiintoisia tallaisia kulttuurisia eroja.

Jos mennaan sitten eteenpain ja lahestytaan sita tyokykyteemaa, niin jos lahdettadisiin miettimaan,
mita hyotya tasta etana tai hybridina tyoskentelysta nyt sitten ylipaatansa on?

Virpi Ruohomaki:

Tama on mielenkiintoinen aihe, ettd mitka ovat ne etatyon hyodyt ja edut. Sita voidaan tarkastella
yksilotasolla ja organisaatiotasolla ja monesta nakokulmasta, téhan ei ole yksiselitteista vastausta.
Mutta tyypillisia aiheita, mita viimeaikaisista tutkimuksista ja yritystapaamisista on tullut esiin:
tyontekijat nostavat tyomatkoihin kuluvan ajan saastot, tydmatkaliikenteeseen kuluneen ajan
saastot ja ilmastopaastojen saastot. Moni kokee, etta etatyd mahdollistaa tyon ja muun eldman
paremman yhteensovittamisen. Jos on esimerkiksi pienia lapsia tai perheessa paljon huollettavia,
arjen rutiinien yhteensovittaminen tyon ja vapaa-ajan kesken koetaan etatyossa hyodylliseksi.
Tosin kaikilla ei ole kotona niita olosuhteita, joissa voisi tehda etatoita, etta kodin olosuhteet
vaikuttavat siihen, miten se etatyo sujuu. Onko sielld omaa rauhaa vai ei, ja onko tyovalineet ja
ergonomia kunnossa.

Toinen paljon esiin tullut asia etatyon hyodyista on, etta moni kokee, etta keskittyminen kotona
onnistuu hyvin, ja tyota pystyy rytmittamaan paremmin kuin toimistolla. Tama liittyy siihen, etta
on huonoja kokemuksia ollut esimerkiksi avotoimistoista tai keskeytyksista ja hairidista. Kotona
voi luoda ne olosuhteet itselleen sopivaksi. Olen kuitenkin havainnoinut, etta ei ne kodin
olosuhteet aina niin onnistuneet ole. Olen kuullut, etta keittionpoyta on se yleisin tydnteon paikka
edelleen, ja joku kyhjottaa sohvan nurkassa. Joku on sitten vetaytynyt makuuhuoneen sangyn



VARMA

paalle tai mokille, ja sittenhan se tyo ja vapaa-aika alkaa limittya ja ei olekaan niin helppo enaa
olla siina tydmoodissa siella kodin olosuhteissa. Tassa on monta nakdkulmaa.

Etatyossa on hyvana puolena se, ettd on tammoista itsendisyytta ja itsemaaraamista voinut tulla
lisaa siihen tyohon. Voi rytmittaa sita tyoaikaa ja tyon tekemisen jarjestysta, ja ehka pitaa pienen
ulkoiluhetken lounastauon lomassa. Tammaisia asioita tyontekijat kokevat myonteisena.
Esihenkildiden nakokulmasta on myonteinen havainto se, etta etatydon myota on huomattu, etta
luottamus henkilostoon on lisaantynyt. Aiemmin on saatettu olla epaluuloisia siitd, miten ne tyot
sujuvat siella kodin reviirilla. Mutta nyt on huomattu, etta asiat on saatu rullaamaan, ja tyot tulee
tehtya, vaikka ei koko ajan olisikaan sita kontrollia ja seurantaa. Ja myodnteinen asia on se, etta
tyontekijat itse arvioivat, etta tuottavuus olisi lisdantynyt, etta tyon tekeminen on tehokasta
kotona. Meidankin tutkimuksissamme itsearvioitu tyon sujuminen ja laatu koetaan hyvaksi. Tasta
tietenkin tyonantajilla voi olla eri kasityksia, jos ei ole mitaan selkeita mittareita tai selkeita
keinoja, miten sita tietotyota voisi esimerkiksi seurata tai arvioida. Ja tasta onkin sitten tullut
huolia, etta minkalaista tuottavuus jatkossa on, jos etatyo jatkuu pitkaan.

Pauli Forma:
Jos ajatellaan tyokykya ja ollaan siina yksilon nakdkulmassa, niin mitda mahdollisia vaaranpaikkoja
siina tyokyvyn nakokulmasta saattaa olla?

Virpi Ruohomaki:

Etatyon pitkaaikaisia riskejahan ei viela tiedeta. Ei tiedetd, mita se pitkaaikainen etatyo tuo
tullessaan, jos se on hyvin intensiivista. Mutta korona-ajan ja korona-ajan jalkeiselta ajalta meilla
kylla on tietoa, miten etatyo vaikuttaa terveyskayttaytymiseen ja itsearvioituun hyvinvointiin.
Hyvia puolia on, etta voi lilkkkua enemman, jos vapaa-aikaa saadaan irrotettua
tyomatkaliikenteesta. Mutta sitten riskeina on, etta tyomatkaliikunta vahenee. Ruokailurytmi voi
menna sekaisin. Meidan tutkimuksissamme osalla ruokarytmi oli heikompi siella kodin reviirilla.
Napostelu saattaa lisaantya, epaterveellinen sydminen, jotka sitten ovat yhteydessa tyokyvyn
heikkenemiseen pitkalla aikavalilla.

Unen maara on osalla heikentynyt. Nukutaan lyhyempia younia, vaikka toisilla se on taas
parantunut. Eli tdssa on hyvin erilaisia yksilokohtaisia eroja eri henkiloilla. On viela ravitsemuksen
ja levon lisaksi, tama liilkkuminen, jonka jo mainitsin. Pitkdaikainen liikkumattomuus etaty6ssa voi
heikentaa kuntoa ja terveytta. Niska-hartiaseudun vaivat, tuki- ja liilkuntaelimiston vaivat saattavat
lisddntya. Sellaisia viitteita onkin jo saatu. Toisaalta liikunnan vahenemiseen liittyy myds stressin
saately. Asiat saattavat jadada mieleen pyorimaan, ja etatyopaivasta voi olla vaikea siirtya vapaalle,
jos ne kuormittavat asiat jaavat mieleen.

Pauli Forma:

Tulee mieleen, ettd etdna tyoskentelyssa ja hybridimallissa noin yleisesti, on paljon
mahdollisuuksia tyokyvyn kannalta. Mutta se muuttaa sita tilannetta ja tyonteon kontekstia silla
tavalla, etta tyontekijallekin tulee uudenlainen tilanne, ja joutuu ottamaan uudella tavalla
vastuuta omasta tyokyvystaan. Katsoin teidan tutkimustanne ja huomasin, etta asiat ovat menneet
vahan eri suuntiin eri henkil6illa. On tullut niita positiivisia vaikutuksia, toisaalta taas mennyt
huonompaan suuntaan. Onko se ndin, etta tama yksilollinen nakokulma tassa korostuu, ja yksilon
vastuu tyokyvysta?
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Joo, meidan tutkimuksemme mukaan tosiaan yksilollisia eroja oli paljon. Ehka siihen on syyta
tyopaikoillakin kiinnittdaa huomiota, etta ihmisten elamantilanteet vaihtelevat. Kodin olosuhteet
vaihtelevat, terveydentilassa voi olla muutoksia, ja muussa elamassa sellaisia asioita, jotka
vaikuttavat siihen, miten etaty6 onnistuu, ja miten siella etatoissa voidaan ja jaksetaan. Yksilolliset
erot eivat tule esiin, jos ei niita kysy, ja jos ei ole hyva vuorovaikutus ja keskusteluyhteys
esihenkildiden kanssa.

Pauli Forma:

Viittasit pidempiaikaisiin vaikutuksiin, joista viela ei tiedeta, mutta tulevat tutkimukset sitten
kertovat. Yksi tekijahan tassa koko teemassa on se, ettad ylipaataan tallaiset etakokoukset tekniikan
valityksella on minun kasittaakseni tutkimusten mukaan havaittu olevan eri tavalla kuormittavia,
ja myos kuormittavampia ihmiselle. Siind on ehdotettu monenlaisia tekijoita: Tulee vahan liikaa
informaatiota, on paljon kaikenlaista auki. Taisi olla niinkin, etta kun naet itsesi puhuvan mukana
sielld jossain ymparistossa, sekin on kuormittavaa ihmiselle. Jos nyt oikein muistan, niin
tuollainen etéakokous on 17 prosenttia kuormittavampi kuin lasnakokous, ihan sen tilanteen
nakokulmasta. Se kuulostaa aika hurjalta!

Virpi Ruohomaki:

Etatyossahan tama teknologiavalitteinen vuorovaikutus on keskeisessa roolissa, ja digitalisaatio ja
monenlaiset teknologiset valineet ja alustat mahdollistavat sen etana tyoskentelyn. Eli se on
toisaalta mahdollistaja, mutta onhan se samalla kuormittava tekija. Etatyon tekijoilta ja
esihenkildilta vaaditaan paljon osaamista siina teknologian kaytossa, etta se saadaan sujumaan
hyvin. Koronan aikaan tdhan on myos opittu melko hyvin. Silti monessa tutkimuksessa on
havaittu, etta teknologiavalitteinen vuorovaikutus on tosiaan osalle kuormittavaa. Se on myos
vaativaa, ja siina on kaikenlaisia virheen mahdollisuuksia ja hankaluuksia - saadaanko aani- ja
kuvayhteys toimimaan - ja se kuormittaa. Digitaalinen, teknologiavalitteinen vuorovaikutus vaatii
keskittymista.

Mutta siind on my0s heikkouksia. Kaikenlainen viestinta ei valitykaan sen teknologian kautta.
IImeet, eleet, kehon liikkeet, tunteet eivat vality sen teknologian kautta. Viesti ei valttamatta mene
perille, tai se voidaan ymmartaa vaarin. Onkin havaittu, etta teknologiavalitteisessa viestinnassa
on vaarinymmarrysten riski ja vaarintulkintojen riski. Sita kautta voi sitten tulla hankaluuksia
asioiden hoitamisessa ja tyon sujumisessa. Se saattaa jopa heikentaa tyon tulosta, vaikka koetaan
samalla, etta se on nopeaa ja sujuvaa. Ne kokoukset etdna ovat usein hyvin asiakeskeisia, pysytaan
tiukasti sovitussa asiassa. Vapaamuotoinen tunnelmien valittaminen, kuulumisten vaihtaminen ja
sosiaalinen vuoropuhelu jaa pois. Tama muuttaa meidan vuorovaikutustamme.

On myos sellaisia tutkimuksia, etta osa tylsistyy niissa etdkokouksissa ja pitkissa Teams-
palavereissa tai webinaareissa, ja aletaankin tekemaan jotain muuta oheistoimintaa. Tallaisia
tuloksiakin on. Kuormittumisen lisaksi onkin tylsistymista ja tavallaan virikkeettomyytta. Tassa
pitaisi huomioida paremmin kokouksiin osallistujat, jotta saataisiin vuorovaikutteisuutta lisaa
niihin kokouksiin. Kaiken kaikkiaan ei tama teknologia viela korvaa kasvokkaista vuorovaikutusta
eika ihmisten kohtaamista ja yhdessa ideointia ja tekemista.
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Tuossa tultiin jo siihen johtopaatokseen, etta yksilon nakokulmasta tama korostaa vastuunottoa
omasta tyosta ja tyon tekemisesta, tyokyvystakin. Voidaanko sitten purkaa sitd, minkalaisille
yrityksille hybridity® on hyvin sopiva ja iso mahdollisuus? Ja minkalainen yritys ei niinkaan hyody?

Virpi Ruohomaki:

Tassa miten etatyota hyodynnetaan, miten paljon hybridityota tehdaan, on tosiaan eroja eri
toimialojen valilla ja eri yritysten valilla. Ihan tarkkaa tietoa ei edes taida olla Suomesta olemassa,
ettd miten paljon ja minkalaisia kokemuksia yritystasolla talla hetkella loytyy. Kylla tassa tarvitaan
jatkotutkimusta tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn kannalta.

Tilastojen mukaan tieto- ja viestintateknologian alan yritykset, asiantuntijayritykset ja
kansainvaliset teknologiayritykset ovat pitkan aikaa jo tehneet etatyota, ja sielld tama hybridityo
jatkuu edelleen. Pankit, vakuutuslaitokset ja valtiosektorin ministeriot ja tutkimuslaitokset ovat
sellaisia mihin tama nayttaisi sopivan. Mutta on tosiaan eroja myods tehtavien tasolla - ei ole niin,
etta sama malli sopisi kaikille, vaan eta- ja hybridityoratkaisuja pitaa sopia organisaatiokohtaisesti.

Pauli Forma:

Varmaan on juuri silla tavalla, etta tama teknologiakerros on yksi, se antaa meille
perusmahdollisuudet. Mutta yrityksen pitaa olla aika kehittynyt kulttuurinsa ja johtamisensa
nakokulmasta, jotta se pystyy hyodyntamaan tata mahdollisuutta, ja ehka valttaa ne uhkakuvat
tyokyvyllekin ja yhteiséllisyyden heikkenemiselle.

Virpi Ruohomaki:

Yksi etatyon riski, mika pitkalla aikavalilla olisi hyva ennakoida on se, etta mita tapahtuu
tyoyhteisolle. Mita tapahtuu tiimeille ja organisaatioille, jos yksilot tekee hyvin paljon etatyota
pitkaan. Yksi huoli tai riski on se, ettad yhteisollisyys saattaa lahtea rapautumaan ja yksildiden
yksinaisyys lisdantya. Nyt on jo nayttoa siita, ettd on eristyneisyyden kokemuksia, ja yksindisyyden
kokemus tyossakin on lisdantynyt. Tama on minusta huolestuttava riski, koska me tieddmme, etta
ihmisella on psykologinen perustarve kuulua yhteisoon, ja tydyhteisot ovat perinteisesti olleet
suomalaisessa tyoelamassa hyvin tarkeita. Sielld on jaettu paljon muutakin kuin faktapitoista
tietoa. Siella on valittynyt kokemusperainen tieto. On opittu yhdessa, on rakennettu yhdessa
tekemisen kulttuuria ja me henkea yhdessa. Oikeastaan ei viela tiedeta, mita talle tapahtuu.
Lahteekd yhteisollisyys rapautumaan, ja pysyvatko tiimit ja organisaatiot koossa, jos ei ole
sosiaalista liimaa ja kasvokkaista tekemista ja vuorovaikutusta. Eli nostan taman yhteisollisyyden
heikkenemisen ja yksindisyyden riskin.

Pauli Forma:

Kun luin sitd teidan tutkimustanne, niin huomasin sellaisen mielenkiintoisen asian, ettd tama
yhteison nakokulma liittyy myos tyokykyyn. Ei tule usein ajatelleeksi, etta se yhteiso tyopaikalla tai
toimistossa itse asiassa edesauttaa hyvia, tyokykya tukevia kaytantoja. Nyt lahdetdan yhdessa
lounaalle tai nyt pidetaan kahvitauko, tai jotenkin muuten keskeytetaan tyon tekemista. Se on
tietynlaista tuuppaamista hyviin, tyokykya tukeviin asioihin.

Virpi Ruohomaki:
Joo. Tyopaikalla tyokavereilla, tyoyhteisolla on tarkea rooli tydhyvinvointia tukevissa
kaytannoissa. Mennaan yhdessa lounaalle, pidetdaan yhdessa kahvitauot, jutellaan muistakin kuin
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akuuteista tyoasioista. Vaihdetaan kuulumisia, ideoidaan ja opitaan yhdessa. Tyorytmin
sailyttaminen ja vuorovaikutuksen yllapitaminen on tyopaikalla samassa tilassa usein luontevaa,
siithen on opittu. Se tukee arjen jaksamista ja tyossa jatkamista, ja silla on yllattavan iso merkitys
yksilon hyvinvoinnille ja tyokyvylle. Se huomattiin, kun korona-aikana tyopaikkaruokalat menivat
kiinni, yhteiset tapaamiset muuttuivat verkkovalitteisiksi, ja arjen rutiinit muuttuivat, niin myos
terveyskayttaytyminen muuttui. lhmisten piti ottaa enemman vastuuta tyon aikatauluttamisesta,
lounas- ja kahvitaukojen pitamisesta ja arkiliikkumisesta paivan mittaan. Tyon tauotus esimerkiksi
monella unohtui, ja tyopaivista tuli intensiivisia Teams-putkia, ja kokouksesta toiseen nopeita
siirtymia ilman taukoja. Tyoyhteison tuuppaamista ja hyvia kaytantoja peraankuulutan nyt tassa
uudessa hybridityovaiheessa.

Pauli Forma:

Jos mennaan sitten tyokyvyn johtamiseen. Tyokyvyn johtamisessa on ennaltaehkaisyn
nakokulma, jotta tyokyky sailyisi ja olisi kestavalla pohjalla. Toisaalta se on myos toimimista oikein
sitten, kun on tyokykyyn liittyvia haasteita. Tietysti tyokykyjohtamisen kaytannot ovat syntyneet
taysin toisenlaiseen maailmaan. Mita erityisen tarkeita oppeja olisi, kun mietitaan tyokyvyn
johtamista hybridimaailmassa?

Virpi Ruohomaki:

Tyokyvyn johtaminenhan tapahtuu tyopaikan arjessa ja tyon tekemisen arjessa. Siina on tarkea
rooli ihan tyokavereilla ja erityisesti esihenkilolla ja johdolla. Minkalaisia kaytantoja tyopaikoilla
yllapidetaan: Miten huomioidaan toiset tyontekijat? Miten muistutetaan yhteisista tavoitteista?
Miten toita priorisoidaan? Miten tyokuormaa jaetaan? Miten tyot organisoidaan arjessa? Nama
kaikki ovat ennaltaehkaisevaa tekemista ja hyvan tyokyvyn yllapitamista. Palautumiseen pitaa olla
riittavasti aikaa. Tybaikoja kannattaa noudattaa ja tauoista pitaa huolta. Ne ovat sita ihan arkista
tyohyvinvoinnista ja tyokyvysta huolehtimista.

Palautteen antaminen, arvostuksen osoittaminen ja onnistumisista iloitseminen yhdessa on kaikki
sitd arjen johtamista, joka vaikuttaa meidan jaksamiseemme ja tyokykyymme. Jos alkaa tulla
merkkeja siitd, etta tyot kasaantuvat, tyon laadussa tai maarassa ilmenee muutoksia, tai henkilo
esimerkiksi jostain syysta vetaytyy tai tulee pulmia matkaan, siita kannattaa matalalla kynnyksella
keskustella tyontekijan kanssa. Tyontekijan kannattaa myos ottaa yhteytta esihenkiloon,
tarvittaessa tyoterveyshuoltoon, jos huomaa, etta tyot eivat suju, stressioireet alkavat kasaantua,
tai tulee uupumisen merkkeja. Tarvitaan tallaista matalan kynnyksen nopeaa reagointia. Tarvitsee
olla luottamukselliset valit esihenkildiden kanssa. Esihenkilonkin on todella tarkea tuntea
tyontekijat, jotta pystyy tukemaan ja keskustelemaan mahdollisista pulmista ajoissa. Myonteisella
otteella kysytaan kuulumisia, pyydetaan palautetta, vaihdetaan saannallisesti esimerkiksi
kehityskeskusteluissa ja arkisissa tilanteissa myos jaksamiseen liittyvia asioita.

Pauli Forma:

Esihenkilolla on merkittava rooli tyokyvyn johtamisessa, on se sitten minkalaista tyota vaan, ja
tehdaanko etana tai ei. Mita ajattelet siita, mika on hybriditydmaailmassa erityinen asia, josta
yrityksen johdon pitaisi pitéda huolta? Tai mita pitaisi tehda, jotta hybridityokin olisi onnistunutta
tai tyokyvyn nakokulmasta kestavaa?
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Johdolla on tarkea rooli sopia ja viestia, ja johtaa toimintaa samaan suuntaan. Tavoitteet pitaa olla
kirkkaat, tehtavat pitaa olla priorisoituna ja toimenkuvat selkeat, jotta tiedetaan kuka vastaa
mistakin. Alusta alkaen perehdytys ja tyonopastus on tarkea hoitaa kasvotusten, jotta tyot opitaan
hyvin ja tyontekija padsee osaksi tyoyhteisoa. Myds muutostilanteissa naita perehdytyksen
perusasioita kannattaa huolehtia ja yllapitaa. Johdon rooliin kuuluu myds se, etta ilmapiiri on
psykologisesti turvallinen, on selkeat kaytannot hyvinvoinnin johtamiseen. Ja jos tulee
pulmatilanteita, niihin puututaan matalalla kynnyksella - otetaan asiat puheeksi.

Pauli Forma:
Joo eli tyokyvyn johtamisessa ennaltaehkaisyn nakokulma on tarkea. Sitten tietysti
manageroidaan mahdollisia tyokyvyssa ilmenevia haasteita.

Virpi Ruohomaki:

Joo, etatydssa tai hybriditydssa voi olla hankala havaita, jos tyokyvyssa tapahtuu muutoksia, jos
tyontekija ei sita itse tuo esille. Silloin esihenkilon kannattaa aktiivisesti ottaa yhteytta. Vaikkapa
[ahettaa viestia, soittaa peraan, keskustella kasvotusten riittavan ajoissa. Arjessa myos
kuulumisten kysyminen, voinnista kysyminen osana arkisia kokouskaytantoja on tarpeellista. Jos
tyokyky lahtee heikkenemaan, on tarkea ottaa ajoissa yhteys myos tyoterveyshuoltoon. Yhteistyo
tyoterveyshuollon asiantuntijoiden ja ammattilaisten kanssa on tarkeasa, ja tyontekijat voivat myos
itse olla aktiivisia sinne suuntaan. Tarvittaessa tyossa voidaan tehda muutoksia, tyéta voidaan
tuunata ja raataloida tyokyvyn mukaan.

Pauli Forma:

Jos lopuksi kdannetaan katse viela tulevaisuuteen. Kuten tuossa jo tuli ilmi, 1970-luvulta lahtien
on monenlaista tapahtunut - eta- ja hybridity6 on erilaista kuin varhaisimmissa vaiheissa. Mita
ajattelet siita, mita nahdaan tulevaisuudessa: Miten tyota tehdaan? Tuleeko uusi hybridityo 2.0 tai
3.0, ja mita se tarkoittaa?

Virpi Ruohomaki:

Kylla nyt nayttaa silta, etta tama hybridityo on tullut jaddakseen. Organisaatiot etsivat toimivia
tapoja ja kaytantoja sovittaa yhteen etatyota, [asnatyota, ja yhdistaa niita hybridityoksi. Mina
nakisin, ettd nyt on tapahtunut niin iso muutos tyoelamassa, etta ei meilla ole mahdollisuuksia
enaa peruuttaa taaksepain. Nakisin, etta hybridityo uusine versioineen - toivottavasti
kehittyneemmilla tasolla - jatkuu nyt lahitulevaisuudessa. Voi olla, ettd hybridityd myos laajenee
monipaikkaiseksi tyoksi, jolla tarkoitan sita, etta tyota voidaan tehda monissa eri paikoissa.
Paatoimipisteen ja kodin liséksi asiakkaan ja yhteistydkumppaneiden luona, matkoilla, julkisissa
tiloissa ja niin edelleen. Eli tydnteon paikka voidaan valita tehtavien mukaan tehtavaksi siella,
missa se on tarkoituksenmukaista. Ja nakisin, etta me olemme nyt mielenkiintoisessa vaiheessa,
jossa tyota kannattaa kehittaa ja tutkia aktiivisesti, jotta voidaan luoda hyvia toimintatapoja ja
malleja, joissa ihmiset voivat hyvin ja organisaatiot ovat tuottavia, ja myds ymparistonakdkulmat
voidaan huomioida.

Pauli Forma:
Juuri ndin ja itse ajattelen juuri silla tavalla, etta teknologia varmasti kehittyy kovaa vauhtia ja
tulee kaikenlaista uutta. Meidan ei varmasti siita tarvitse olla huolissaan. Mutta miten meidan
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yritysten ja organisaatioiden kulttuuri kehittyy? Miten johtaminen kehittyy ja tyokyvyn johtamisen
kaytannot, jotta pystytdaan tukemaan tyontekijoita myos ndissa muuttuvissa olosuhteissa ja
tilanteissa, kun tydonteon muodot muuttuvat. Se varmaan on se tyokykyjohtamisen haaste.

Virpi Ruohomaki:
Hyvinvointia hybriditydohon!

Pauli Forma:
Kylla! Kiitos, Virpi, tasta vierailusta ja keskustelusta.

Virpi Ruohomaki:
Kiitos!

Pauli Forma:
Ja kiitos tietenkin myos meidan kuuntelijoillemme! Mina olen Pauli Forma, ja tama oli Varman
Tyoelaman muodonmuutos -podcast.



