VARMA

Tyoelaman muodonmuutos -podcast

Jakso 3: Tyokyvyn johtaminen, 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!

Tyo6- ja elinkeinoministerion vuoden 2023 Tyoolobarometri kertoo palkansaajien kokevan
aikaisempaa useammin, etta tyo rasittaa henkisesti. Tama korostuu erityisesti 18-34-vuotiaissa,
mika on huolestuttavaa nykyisten ja tulevaisuuden tyontekijoiden tyokyvyn kannalta. Yritysten
tyokykyjohtamisella on keskeinen rooli siind, miten palkansaajien hyvinvointi varmistetaan.

Tassa jaksossa vieraanamme on liiketoiminnan ja tydhyvinvoinnin kehittdja Suvi Honkanen.
Hanella on monipuolista johtamiskokemusta eri rooleissa ja usealta toimialalta. Han on toiminut
muun muassa pankinjohtajana, henkilostojohtajana ja hallituksen jasenena, ja talla hetkella han
toimii konsulttina. Tervetuloa Suvi!

Olet tehnyt mielenkiintoisen ja monipuolisen tyouran. Kerro vahan viela tyourastasi, ja jos tulee
mieleen, niin sellaisesta yksityiskohdasta kuin, ettd milloin olet ensimmaisen kerran ajatellut
tyokykya, sen johtamista tyossasi.

Suvi Honkanen:

Joo, olen toiminut noin 20 vuotta erilaisissa johtamistehtavissa, ja tyokykyjohtaminen tuli
varmaan ehka ensimmaisen kerran vastaan ollessani ensimmaisessa esihenkilon roolissa, hyvin
konkreettisesti. Olin varmasti aiemmin pohtinut myos sita jaksamista tai ylipaatansa terveytta,
joka on tarkea siina tyokyvyn johtamisessa, mutta ehka se ensimmainen esihenkilon rooli oli hyvin
silmia avaava. Ja silloin oikeasti joutui miettimaan, milla tavalla tyonantajan roolissa ja
esihenkilona pystyy tukemaan ja kehittamaan niita tyoolosuhteita niin, etta tyokyky ei heikkene tai
jopa palautuu.

Pauli Forma:

Joo, se on hyva huomio juuri tama esihenkilon rooli. Useinhan on niin, etta esihenkilot varmasti
muistavat juuri sen kohdan, kun ensimmaista kertaa joutuvat ndiden asioiden kanssa tekemisiin.
Silloin konkretisoituu tavallaan, heraa kaikenlaisia tiedontarpeita, ja minkalaisia toimintamalleja
tyopaikalla on. Mutta kaikki konkretisoituu varmasti siina sitten ensimmaisella kerralla.

Meilla on tassa aiheena tama tyokykyjohtaminen, ja se on sinulle ja minulle hyvin tuttu aihe, mutta
jos ajatellaan, etta saattaa olla sellaisia kuulijoita, jotka eivat ole niin tuttuja tdéman
tyokykyjohtamisen kanssa. Voidaanko ensin vahan madritelld, ettd mita itse asiassa on
tyojohtaminen sinun mielestasi?

Suvi Honkanen:
Joo, tyokykyjohtaminen koostuu tosi monesta osa-alueesta, ja on vaikea oikeastaan ihan
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yksiselitteisesti maaritella, mita se on. Aika usein puhutaan siita yksilotason tyokyvysta, joka
koostuu minusta motivaatiosta, osaamisesta ja tietysti terveydesta. Ja nama kaikki osa-alueet
pitaa olla riittdvan hyvia, jotta ihminen on tyokykyinen ja pystyy tekemaan tuottavaa tyota. Mutta
taman lisaksi tietenkin siihen liittyy sitten se itse tyo: tyon vaatimukset ja tydymparisto, ja sitten
myos tyoyhteiso, organisaatio ja johtaminen ennen kaikkea. Minkalaisia kdytantoja ja malleja
luodaan tyopaikalle, jolla kehitetaan osaamista, varmistetaan ihmisten motivaatio, sitoutuminen
ja ennen kaikkea, etta osataan myos tunnistaa niita kuormitustekijoita tai tyon riskeja ja vaaroja,
jotka voi aiheuttaa terveydellisia haittoja. Eli on varsin iso kokonaisuus. Ja toki kylla téhan myos
kuuluu sitten yhteiskunta, lainsaadanto ja ylipaatansa koko meidan koulutusjarjestelmamme ja
taman tyyppiset asiat.

Pauli Forma:

Ndin se on ja tulee hyvin esille se, etta kuinka monisdikeinen ja monipuolinen tama ilmio on. Ja
silla on my0s ulottuvuuksia sielta yksilotasolta ja tyoyhteison, yrityksen, sinne yhteiskunnan
tasolle, niin kuin sanoitkin. Jos me fokusoimme siihen yritykseen ja tyokykyjohtamiseen siella, niin
mita avainryhmia sinun mielestasi on tallaisessa tyypillisissa yrityksissa, jotka ovat tarkeita sen
tyokykyjohtamisen kannalta?

Suvi Honkanen:

Ehka tarkeimpana pidan sita ylinta johtoa. Ja tietysti toimitusjohtaja omassa roolissaan
mahdollistaa sen tyokykyjohtamisen, niiden kaytantojen kehittamisen. Talla on myos yhteys siihen
yrityksen kulttuuriin, eli monta kertaa varsinaisia toteuttajia ovat ne esihenkilo, keskijohto, ja
tietysti heille isona tukena ja apuna HR. Kylla se ylimman johdon sitoutuminen ja luvan
antaminen, tai riittdva ymmarrys siitd asiasta on tosi tarkeaa.

Pauli Forma:
Tuttu juttu tama ylimman johdon sitoutuminen ja talla tavalla. Mita se kdytannossa tarkoittaa
sinun kokemuksesi mukaan? Mita se tarkoittaa, kun johto on sitoutunut talle tyokykyjohtamiselle?

Suvi Honkanen:

Silloin tyokyky ja sen johtaminen kytkeytyy siihen yrityksen strategiaan, ja se on selkeasti
maaritellyt, etta minkalaista henkilostotyota tai minkalaisia henkilostoresursseja yrityksessa
tarvitaan. Milla tavalla tunnistetaan esimerkiksi juuri ndita tyohon liittyvia terveyshaittoja. Tai milla
tavalla luodaan niita malleja ja kdytantoja, joilla varmistetaan sita arjen sujuvuutta ja sita
henkiloston tyokykya. Ja tama kokonaisuus on tosiaan hyvin semmoinen systeeminen, eli siihen
vaikuttaa monta asiaa. Se, etta kun asetetaan tavoitteita niin samanaikaisesti myos huomioidaan
se, ettd milla tavalla ne tavoitteet voidaan saavuttaa. Ja milla tavalla nimenomaan se
henkilostoresurssit tulee huomioitua kokonaisvaltaisesti.

Pauli Forma:

Mietin tuota strategiaprosessia viela ja strategiaa ylipaatansa tyokyvyn kannalta, etta sehan ehka
joskus takavuosina, ja ehka vahan tammoisessa huonossa esimerkissa tyokykyasiat jaavat vaan
mainitsemisen tasolle kylla strategiassa. Mutta kaytanndssahan se vaatii tyostamista ja
keskustelua ja skenaarioiden laatimista ja kaikkea tallaista, etta mietitaan oikeasti, etta mita
tavallaan se strategian osoittama suunta sitten merkitsee henkiloston ja tyokyvyn kannalta.
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Juuri ndin. Skenaarioty0 on tarkea, mutta myos sen nykytilan tunnistaminen on tosi tarkea. Se on
lahtokohta sille, missa ollaan talla hetkella. Ja tietenkin strategia maarittaa sen tahtotilan ja miten
sinne mennaan, ja mita se tarkoittaa myos sitten henkildston osalta osaamisena tai ylipaatansa
sitten terveytena tai motivaatiotekijoina.

Pauli Forma:

Milla sitten saa johdon kiinnostumaan naista tyokykyasioista? Jos ajatellaan, etta meita kuuntelee
henkilostojohtaja, joka sitten pohtii, ettd miten saisi vdhan enemman huomiota talle
tyokykyteemalle, niin mika puhuttelee ylinta johtoa tyokyvyssa?

Suvi Honkanen:

Kylldhan jos puhutaan tammoisesta tyovoimavaltaisesta toimialasta, niin ihmisethan tekevat sen
tuloksen. Ja vaikka olisi kuinka hieno strategia ja ylevat tavoitteet, jos henkildsto ei suoriudu tai
kykene tekemaan sita tyota tuottavasti, niin silloinhan se tavoite jaa saavuttamatta. Ja tietysti
myos kilpailu tydvoimasta ja osaajista on tana paivana kovaa. Se tarkoittaa sita, etta jotta
tyonantaja on houkutteleva tydnantajana, mutta myoskin pystyy pitamaan ne osaavat ja
sitoutuneet ihmiset, niin sen eteen joutuu tekemaan aika paljon ty6ta. Ja minusta tama on ihan
business case, eli pitaa pystya laskemaan, etta mita maksaa vaikka vaihtuvuus, tai mita maksaa
uuden tyontekijan perehdyttaminen, minkalaisia vaihtoehtoisia kustannuksia siita syntyy.

Pauli Forma:

Tama taloudellinen nakokulma tahan tyokykyyn on perinteisesti ajateltu, etta se on se
nimenomaan, mika sita johtoa puhuttelee. Mutta itse kylla ajattelen silla tavalla, etta tassa ajassa
on paljon muitakin tallaisia tekijoita. Se on juuri se tyovoiman riittavyys ja sitten tavallaan tallainen
iso vastuullisuusteema. Oikeastaan yhdellakaan yrityksella ei talla hetkella ole varaa nayttaytya
huonona tyonantajana, joka sitten ei pitaisi huolta tyontekijoiden tyokyvysta. Sitten olen miettinyt
my0s sitd, ettad saattaa olla viela niin, ettd nama nuoremmat sukupolvet ovat viela
kiinnostuneempia asiasta, kuin sitten vanhemmat.

Suvi Honkanen:
Varmasti nain on. Ja kylla tama on myos sellaista tydelaman sivistystd, mita tulee vaalia. Ja tietysti
juuri tama merkityksellisyys tyossa korostuu varmasti vield entisestaan.

Pauli Forma:

No miten sitten sellainen nakokulma, etta tata tyokykyahan voi johtaa eri tavoilla, ja joku johtaa
sita paremmin kuin toinen. Niin mita ajattelet oman kokemuksesi ja nakemyksesi kautta, etta
kuinka hyvia suomalaiset yritykset nyt sitten ovat johtamaan tata tyokykya?

Suvi Honkanen:

Kylla meilla [oytyy hyvidkin esimerkkeja. Mutta varmasti kaikilla on parannettavaa ja kehitettavaa,
ja toisaalta my0s tama johtamisen tarve muuttuu ajassa. Jos me menemme 50 vuotta tai 100
vuotta taaksepain, niin silloin tyo, tydymparisto ja ihmisten odotukset ty6ta kohtaan olivat hyvin
erilaiset. Selkeasti nyt ne yritykset, jotka tekevat tata kehittamistyota yhdessa henkiloston kanssa
tulee varmasti olemaan voittajia. Eli on tarkeaa, etta siihen kehittamistyohon otetaan mukaan
henkilosto ja heita kuullaan. Ja esimerkiksi tyon jatkuva arvioiminen, tyon jatkuva kehittaminen
on entista tarkeampaa.
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Ajattelen silla tavalla, ettd se on vahan niin kuin tallainen normaalijakauma tama
tyokykyjohtamisen kehitysvaihe, mika yrityksissa on tana paivana tosiasia. Meilla on sellaisia hyvin
pitkalle jo kehittyneita yrityksia. Mutta suurin osa on sellainen kohtalaisen hyva, ja joka haluaa
kehittya siina tyokykyjohtamisessa. Sitten ehka on jonkinlainen hanta vield, missa on enemman
kehitettavaa. Mutta minun mielestani juuri tama, mita sanoit tuosta, etta kun tyéelama muuttuu ja
vaikka teknologia kehittyy, kuten talla hetkelld kovaa vauhtia tekoalyn ja muiden asioiden vuoksi,
niin se aina muuttaa myos sita tyota ja niita riskeja, mita siina voi olla tyokyvylle. Se on téllaista
jatkuvaa, ettd me emme voi pysahtya, koska tyoelama kehittyy koko ajan.

Jos palataan siihen johdon nakokulmaan vield; mika on se tarkkuus, etta miten esimerkiksi
johtoryhmatasoisten johtajien pitaisi tietaa naista tyokykyasioista? Jos ei puhuta nyt tasta
henkilostojohtajasta, joka on hyvin perilla, niin miten toimitusjohtaja tai talousjohtaja? Milla
tarkkuustasolla heidan pitdisi ymmartaa tasta tyokyvysta ja sen johtamisesta?

Suvi Honkanen:

No tarkeaa on tietysti, ettd muodostuu sellainen yhteinen nakemys ja kasitys esimerkiksi
johtoryhmassa, etta mika tilanne on, ja miten se henkilosto nayttaytyy. Eli ihan
henkilostorakenteet, maarat, ikdjakauma, tyosuhteen kesto. Kaikki nama perusasiat varmaan jo
aika hyvin tiedetaan. Mutta sitten myos kasitys siita tyokyvysta ja mahdollisista riskeista. Tai
ennuste siita, etta jos tallaisia riskeja on tunnistettu, ettd mihin ne voivat johtaa pahimmillaan. Ja
tietysti tana paivana myos vaihtuvuus on monen organisaation iso haaste. Eli henkildsto vaihtaa
tyOopaikkaa entista nopeammin, ja myos nama tallaiset perehdyttamis- ja muut kustannukset,
jotka siihen liittyy, niin niista syntyy merkittavia kokonaisuuksia.

Pauli Forma:

Itse ajattelen juuri silla tavalla, etta sielld johtoryhmassa on itse asiassa hyvia rooleja.
Henkilostojohtaja on itse taman tyokyvyn substanssin asiantuntija, ja talousjohtajaa varmasti
kiinnostaa juuri se, minkalaisia kustannuksia yritykselle syntyy tasta. Ja sitten toimitusjohtajan
pitaisi nahda tavallaan se kokonaisuus, missa sitten on se merkitys bisnekselle. Ja parhaimmillaan
siita syntyy hyvin rikas keskustelu ja hyvia paatoksia siita, mita se yritys tekee sen tyokyvyn
johtamiseksi.

Tuossa alussa oli puhe siita, ettda minkalaisia tekijoita tutkimus nostaa tyokyvyssa, tydelamassa
talla hetkella esiin. Mutta mita sina ajattelet, ettd minkalaisia ajankohtaisia teemoja on tassa
tyokyvyssa ja sen johtamisessa yrityksissa?

Suvi Honkanen:

Kylla varmasti talla hetkella puhuttaa juuri nuorten ja erityisesti nuorten naisten jaksamis- ja
uupumisoireet. Varmasti myos tama tietotyo, ja ehkd enemman mita automaatio, digitaalisuus tuo
tullessaan, niin varmasti puhuttaa myos. Toisaalta myos se, ettd meilla on tyo aika isossa
murroksessa. Minkalaista tulevaisuuden ty6 on, ja minkalaisia vaatimuksia se asettaa ihmisille - se
on varmasti myos pohdinnan paikka.

Kylla tietysti timan koronapandemian myota etatyd on lisdantynyt, ja ihmiset tekevat
monipaikkaista tyota. Myos se on iso haaste, jota ei ehka viela ole kyetty ratkaisemaan, etta
minkalaiset ne tulevaisuuden tiimitaidot ja tavat tehda sita tyota ovat. Myos se, etta tyon merkitys
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ansaintana on myods muuttumassa, eli voidaankin tehda useaa ty6ta, se ansainta voi tulla monesta
eri tyosta ja monella eri tapaa, ja taman kaiken yhdistaminen. Ja viela tassa sitten tietysti taman
tyokyvyn tuki tai riskien tunnistaminen on entista haastavampaa.

Pauli Forma:

Allekirjoitan tosi vahvasti kaikki nama, mita toit esiin. Jotenkin mietin sita, etta tdssa omassa
tyossani rikkaus on se, ettd paasee nakemaan, miten tama nayttaytyy tai painottuu hivenen eri
tavalla eri toimialoilla. Ja se on oikeastaan minun mielestani positiivinen asia taman
tyokykyjohtamisen nakokulmasta, etta meilla on tutkimustietoa ja analytiikkaa. Me pystymme aika
hyvin kartoittamaan tilanteen; mitka niita kuormittavia asioita tai tyokyvyn riskeja ovat vaikka
teollisuudessa, palvelualalla, logistiikassa tai mista toimialasta sitten milloinkin puhutaan.
Sellainen tilannekuvan saaminen on aika helppoa nykypaivana, kun tata tietoa on nain paljon, ja
on myos valineita viela kartoittaa sita tarkemmin. Mutta kaiken taman paalle sitten pitaisi olla viela
se johtamisen apparaatti, milla sita tyokykya hyvin siella yrityksissa johdetaan.

Miten sitten sellainen vahan ehka kunnianhimoinen nakokulma tai kysymys, etta kun meilla on
kuitenkin naita tyokykyhaasteita tassa tyoelamassa ja yhteiskunnassa, miten me pystymme naita
isoja haasteita ratkaisemaan? Mainitaan nyt vaikka tama mielenterveysteema, mika on tosi iso
teema. Miten suomalaisessa yhteiskunnassa pystytaan naita tallaisia isoja haasteita taklaamaan?

Suvi Honkanen:

Joo tdma onkin mielenkiintoinen kysymys, tahan ei varmaan ole yhta tai kahta ratkaisua. Mina
uskon, ettd tammaoinen vuorovaikutusosaaminen tulee entisestaan korostumaan. Kuinka kyetaan
keskustelemaan siella tyopaikalla tai tyosuhteessa ihmisten kanssa siita tyosta ja myos niista
haasteista. Toisaalta sitten my0s ihan ihmiskasitys, etta hyvaksytaanko se, etta tydelama on
tarkoitettu kaikille. Kaikenlaisilla voimavaroilla ja osaamisella voi olla mukana ty6elamassa, ja
tehda semmoista ty6ta, joka on juuri niille omille voimavaroille ja terveydelle sopivaa. Tama on
varmasti sellainen ajatus, jota taytyy viela monella tapaa pohtia, ettd miten me saamme kaikki
mukaan ja osallistumaan. Ja silloin korostuu tietysti tallainen yhteisollinen oppiminen, yhdessa
kehittdaminen ja yhdenvertaisuuden edistaminen. Tama on varmasti yksi ratkaisu, milla tavalla
my0s naita mielenterveyshaasteita pystytaan ratkaisemaan. Tarvitaan myos ehka toisen tyyppisia
ehdotuksia tai ajatuksia tyourista, ja milla tavalla se tulevaisuuden tyo ylipaansa rakennetaan niin,
etta tammoiset inhimilliset piirteet pystytaan huomioimaan, ja se ei ole este tai rajoite.

Pauli Forma:

Minusta on hienoa, kun otit esiin tallaiset yhteiskunnalliset, ajankohtaiset arvostustekijat. Mina itse
olen ajatellut, ettd tama yhdenvertaisuusteema on yksi sellainen tosi positiivinen asia myos taman
tyokyvyn johtamisen nakdkulmasta. Juuri tama tyokykyhan on yksi sellainen tekija, mista
nakokulmasta me olemme erilaisia tyoelamassa.

Toinen nakodkulma, mita on ajatellut, on se, etta jos haluaa tietaa, etta mika on sellaista
nykyaikaista johtamista. Sitten kun lukee tallaisia uusia johtamiskirjoja, niin siita saa kasityksen,
mita painotetaan nykypaivaisessa johtamisessa. Minulla syttyi lamppu, kun luin ndita uusia
suomalaisia johtamiskirjoja: niissa on todella vahva inhimillisyyden nakdkulma. Siella puhutaan
paljon arvostuksesta ja yhteyden luomisesta. Yksi kirja on myds nimetty ihan, etta ihmislahtdinen
strategia. Minun mielestani se on my0s sellaista hyvaa perustaa talle tyokykyjohtamiselle.
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Kylla. Jos ajatellaan vaikka maatalousyhteiskuntaa, joka viela jokin aika sitten oli se paaasiallinen
toimeentulon ja elinkeinon lahde, niin kyllahan siellakin osallistui kaikki omien kykyjensa ja
rajoitustensa puitteissa. Yhta lailla nyt kun tehdaan palkkaty6ta, niin jollakin tavalla meidan pitaisi
loytaa niita keinoja tehda ja luoda sellaista ty6ta, joka sopii jollakin tavalla kaikille.

Pauli Forma:

Me olemme puhuneet tassa johtoryhmasta ja siitd, miten johtajat siella sitten vahan eri
nakokulmista miettivat naita tyokykyasioita. Sinulla on kokemusta myos yritysten hallituksista.
Miten ajattelet siita, etta onko tama tyokykyteema sellainen, mika myos siella hallituksen
tyoskentelyssa nakyy tai ainakin pitdisi nakya?

Suvi Honkanen:

Kylla ehdottomasti. Aika usein henkilosto on se yrityksen tarkein resurssi ja voimavara. Milla
tavalla ne asiat tuodaan tiedoksi hallitukselle, tai milla tavalla hallitus osaa kysya esimerkiksi niita
asioita? Tietenkin hallituksen rooli on asettaa niita suuntaviivoja ja katsoa sinne tulevaan.
Erityisesti silloin tarvitaan myos kykya hahmottaa, milla tavalla nama inhimilliset voimavarat
saadaan parhaalla mahdollisella tavalla kayttoon. Toki myos hallitus vastaa vaikka
vastuullisuudesta osaltaan, etta yritys toimii vastuullisesti ja kestavasti, ja kyllahan nama
linkittyvat aivan suoraan myos sinne. Toki operatiivinen johto sitten tekee ne suunnitelmat ja
raportoi niista sitten hallitukselle. Minusta on tarkeaa, etta nama jollakin tavalla integroituu siihen
koko johtamisjarjestelmaan. Silloin tietysti tulosten seuraaminen on myds hallitusten agendalla
jollakin tavalla.

Pauli Forma:

Mainitsit tuon vastuullisuuden. Tama kestavyysraportointi, mika on yksi tammaoinen ajankohtainen
aihe - sehan tulee tekemaan, tai on jo tehnyt sen, etta yrityksen raportoinnissa on tyokykyyn
liittyvia asioita ja niita kasitelladan my®os sitten siella hallituksessa tai sen jossain valiokunnissa. Se
on ehdottomasti positiivinen asia talle teemalle.

Toinen nakodkulma, jota olen miettinyt tassa juuri taman hallitustyoskentelyn nakokulmasta -- ei
varmaan ole ihan ajankohtaista tietoa, mutta kasittaakseni kuitenkin esimerkiksi
henkilostojohtajia on yritysten hallituksissa vahemman kuin esimerkiksi talousjohtajia tai sitten
liilketoiminnan eri johtajia. Se varmaan olisi sellainen kanssa, mika voisi vahan tulevaisuudessa
kehittya siihen suuntaan, etta olisi tyokykyasiantuntemusta hallituksissa enemman.

Suvi Honkanen:

Juuri ndin. Hallitushan auttaa toimitusjohtajaa onnistumaan omassa tehtavassaan ja tuo myos
omaa osaamistaan ja nakemystaan siihen hallitustyohon. Silloin on tietysti tarkeaa, etta
ymmarretadn myos tama puoli, ettd mista se tulos syntyy, ja milla tavalla myos naita asioita
voidaan johtaa. Silloin ne ovat tietysti siella strategisella tasolla, mutta kylla se tulevaisuuteen
katsominen on nimenomaan hallituksen yksi tarkeimmista tehtavista; olla luomassa niita
tulevaisuuden strategioita ja visioita.

Pauli Forma:
Ja sitten sellaisen nakokulman vield tahan tyokykyjohtamiseen voisi ottaa, etta kun yrityksethan
tekee yhteistyota. Yrityksilla on kumppaneita, mutta tyokykyjohtamisessa luonnollisesti naita
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kumppaneita ovat tyoterveyshuolto, elakevakuuttaja ja vahinkovakuuttaja. Ajatellen viela vahan
laajemmin, mita ajattelet siita, minkalaista yhteistyota yritykset voisivat tehda keskenaan tassa
tyokykyteemassa tai tyokykyjohtamisessa? Tai onko se sellainen asia, missa ei tallaista yritysten
valista yhteistyota kannata viritella?

Suvi Honkanen:

No ehdottomasti pitdisi tehda, ja taman suuntaisia keskusteluja on kayty aikanaan, ja muutamia
onnistuneita tapauksia tehtykin. Eli joskus se ty0 vaan ei yksinkertaisesti sovi ihmiselle tai ei ole
hanen terveydelleen hyvaksi. Silloin on tarkeaa, etta ihmiselle l0ytyy uusi paikka, uusi tehtava,
jossa han suoriutuu ja kokee tyon mielekkaaksi. Ja kylla tassa yritykset voi tehda yhteistyota ja
rakentaa myods yhdessa tallaista mallia, ettda nama siirtymat tehdaan mahdollisimman helpoksi. Ne
ovat yksi urasuunnittelun ja urakehityksen tyokalu ja valine. Parhaimmillaan tietysti siita hyotyy
kaikki, koska meilla on yksi yhteinen tydmarkkina ja aina joku on kasvattanut jonkun;
perehdyttanyt, antanut valmiuksia tydelamaan, ja toinen yritys padsee siita hyotymaan. Ja itse
asiassa meidan tyomarkkinamme on niin pieni, etta meidan kaikkien pitaisi olla kiinnostuneita
siita, etta kaikki pysyvat tyokykyisena, ja myos heidan osaamisensa ja ammattitaitonsa on
tyomarkkinakelpoista.

Pauli Forma:

Ajattelen samalla tavalla juuri tuosta, etta jos ajatellaan vaikka jotain toimialaa. Siella toimialalla
usein on silla tavalla, etta tyontekijat lilkkuvat yrityksesta toiseen. Silloin se on juuri nain, etta joku
on auttanut tyouran alkuun, ja sitten tyontekija on kehittynyt toisen yrityksen palveluksessa, ja
siirtyy kolmanteen. Voidaan ndhda tammaoinen yhteinen nakokulma. Ja itse ajattelen silla tavalla,
ettd kun yritykset tekevat monenlaista yhteisty6ta noin muuten, etta luovat vaikka jotain yhteista
infrastruktuuria, mita sitten kaikki hyodyntavat. Soisi niin, etta tama tyévoima olisi myos sellainen
yhteinen nakdkulma. Voitaisiin myos yritysten kesken vaihtaa ajatuksia ja innovaatioita siitd, miten
sita tyokykya johdetaan, ja se hyodyttaisi sitten kaikkia ja olisi yhteiskunnallisesti merkittavaa.

Suvi Honkanen:

Kylla ja taman tyyppisia ratkaisuja olen kuullutkin, ettd on tehty. Tama on erityisen tarkeaa, kun
mennaan taalta paakaupunkiseudulta vahan kauemmas. On paljon pienia paikkakuntia, joissa
tyonantajia on vahan. Pystyyko tyonantaja tarjoamaan esimerkiksi riittavan kattavaa tyosuhdetta,
etta henkild pystyy silla elamaan. Silloin tarvitaan myos useampia tulonlahteita, ja tassa yritykset
voivat tehda ihan avoimesti yhteisty6ta, ja tallaisia onnistuneita ratkaisuja on tehtykin.

Pauli Forma:

Ennen jakson loppua haluaisin viela kysya, etta miten sina Suvi ndet tyokykyjohtamisen
tulevaisuuden. Tammoinen laaja kysymys tahan loppuun: Millaisessa muutoksessa tama teema
on? Ja onko jotain sellaista, mitd me emme ehka vield ihan tajua, tai ettd kohta tullaan tajuamaan?
Milta nayttaa tulevaisuuden tyokykyjohtaminen? Olen huomannut, etta juuri tama tulevaisuuden
tyokykyjohtamisen mietinta on talla hetkella sellainen ajankohtainen teema, jota monella taholla
mietitaan.

Suvi Honkanen:

Joo, meidan elinianodotteemme kasvaa jatkuvasti, ja ihmiset elaa entista pidempaan. Myos
toivoisi tietysti, etta sita tyokykya riittaa pidempaan. Mutta se, kuinka onnistutaan sailyttamaan
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myos tyohalu ja tydhalukkuus, siind meilla on viela paljon tehtavaa. Toisaalta myos meidan
vaestorakenteemme on sellainen, etta se tulee vaistamatta haastamaan meitad suomalaisia, koska
syntyvyys on alhainen, ja meilta poistuu tydmarkkinoilta paljon ihmisia. Toisaalta myos meille
tulee tallainen huolehtimisvelvoite meidan ikaantyvista laheisista. Ja miten yhdistetaan tyo ja
vaikka vanhemmista huolehtiminen - se myos voi olla iso kysymys, johon tarvitaan uudenlaisia
ratkaisuja. Ja toisaalta sitten myds ehka maahanmuutto; tyoperdinen maahanmuutto muuttaa
meidan tyoelamaamme ja rikastaa meidan tyokulttuuriamme, mutta myos tyokyvyn johtamisen
nakokulmasta nden, etta siella voi tulla paljon sellaisia haasteita, joita me emme ehka ole viela
oppineet kohtaamaan.

Pauli Forma:

Itse olen miettinyt sellaista, kun suomalainen yhteiskunta on vahan tallaisessa haasteellisessa
tilanteessa sen suhteen, etta meilla on pulaa tydvoimasta. Sitten meilla mietitdan, miten Suomen
talouskasvu lahtisi kehittymaan myonteisesti. Todella isoja kysymyksia, mietitdan Suomen
kilpailukykya ja kaikkea taman tyyppista. Niin itse olen vahan miettinyt sitd, etta miksi naissa
tallaisissa puheenvuoroissa, kun mietitaan naita teemoja, ei puhuta enemman tyokyvysta?
Puhutaan ehka tyévoiman saatavuudesta noin niin kuin maarallisessa mielessa ja ehka
osaamismielessa. Mutta sitten en ole kylla kuullut sanaa tydkyky naissa puheissa. Ja sita olen
oikeastaan vahan miettinyt, koska itse nden juuri, etta Suomi tarvitsee tyévoimaa, mutta Suomi
tarvitsee nimenomaan tyokykyista tyovoimaa.

Suvi Honkanen:

Juuri ndin. Se mista oikeastaan aloitin, eli yksilon tyokyky muodostuu siita terveydesta,
motivaatiosta ja osaamisesta, ja mika tahansa naista, jos on tosi heikko, niin sehan vaikuttaa siihen
lopputulokseen. Eli kylla se on tarkeda, etta me saamme tyévoimaa, mutta myos varmistetaan se,
etta se on tuottavaa.

Pauli Forma:
No niin: kiitos, Suvi, erittdin paljon vierailusta.

Suvi Honkanen:
Kiitos!

Pauli Forma:
Kiitos myos meidan kuuntelijoillemme! Mina olen Pauli Forma, ja tama oli Varman ty6elaman
muodonmuutos -podcast.



