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Julkaisussa kaytetyt kasitteet

Tyon muotoilu

Tyon muotoilu on tyontekijan keino hallita tyonsa vaa-
timuksia sekd omia ja tyonsa voimavaroja. Tyontekija
muokkaa tyoymparistoaan, tyonsa sisaltoja, toiminta-
tapojaan ja sosiaalisia suhteitaan seka tyonsa tiedos-
tettua hallintaa vastaamaan arvojaan, osaamistaan ja
tarpeitaan.

Mobiili ja monipaikkainen tyo

Mobiili tyontekija liikkuu ja tyoskentelee paatyo-
paikkansa ulkopuolella erilaisissa paikoissa vahintaan
kymmenen tuntia viikossa ja kayttaa yhteistyossaan
sahkoisia viestintavilineita, esimerkiksi kannettavaa tie-
tokonetta tai puhelinta. Tyontekijan liikkumisen tarve
syntyy itse tyOsta ja sen tavoitteista. Monipaikkaista
tyota tekeva kuljettaa mukanaan tyovalineitaan ja tyos-
kentelee tarpeensa mukaan eri tyopisteissa.

Vilittynyt vuorovaikutus ja yhteistyo

Liikkuvan ja monipaikkaisen tyontekijan yhteistyo ja
vuorovaikutus tapahtuvat tietoteknisten tieto- ja kom-
munikaatiovalineiden avulla. Usein niiden avulla tapah-
tuvasta vuorovaikutuksesta kaytetaan myos nimitysta
virtuaalinen yhteistyo. Tyypillisia yhteistyon valineita
ovat kannettava tietokone, matkapuhelin ja videoneu-
vottelu. Nykyisin yhteistyo ja vuorovaikutus tapahtuvat
erilaisilla alustoilla, joihin on yhdistetty erilaisia valinei-
ta.

Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuus eli autonomia tarkoittaa ihmisen
omaehtoista toimintaa ja itsemaaraamisen tunnetta
itsed koskevissa asioissa. Autonomiaa tyossa lisaavat
omaehtoinen paatoksenteko, mahdollisuudet vaikuttaa
ja muotoilla omaa tyotaan seka toimintaymparistoaan.

Yhteiskehittely

Yhteiskehittely on uuden luomiseen tahtaavaa toimin-
taa, jota tehdaan yhteistyossa yli (organisaatio)rajojen,
ja jonka lopputulos on avoin.Yhteiskehittely perustuu
halulle oppia ja tuottaa kokeillen yhdessa jotakin uutta:
palvelu, innovaatio, konsepti.Yhteiskehittelyn edellytyk-
sia ovat muun muassa avoimuus, luottamus, uteliaisuus
ja moninakokulmaisuus.

Coworking

Rinnakkain tyoskentelya seka tyoympariston kayttota-
Pa, jossa eritaustaiset henkilot jakavat yhteisen tyotilan
ja valineet.Yhteisoon kuuluessaan he samalla voivat
jakaa ideoita, tietoa, kokemuksia jne. Myos yhteiset
tapahtumat, koulutukset ja yhteisojohtaminen ovat
olennainen osa coworkingia. Coworking onkin ennen
kaikkea konsepti, ei pelkka tila.






Alkusanat

Mobiilin ja monipaikkaisen tyon muotoilu on ajan
hermolla. Tyo muuttuu jatkuvasti, mutta ihminen
muuttuu hitaammin. Muutos nayttaa nopealla silmayk-
sella tarkoittavan lisadantyvaa digitaalisuutta ja yksilon
itseohjautuvuuden korostamista. Nama tekijat riippu-
vat kuitenkin vahvasti toimialasta: tyon muotoilu on
eittamatta erilaista rakennusfirmassa ja konsulttitoi-
mistossa. Joitain yhteisia tekijoita on silti loydettavissa,
kuten ihmisen fysiologia, aivojen kuormitus, tyomaaran
sopiva mitoitus, uuden oppiminen ja sen mahdollista-
minen seka kollegat ja tiimin toimivuus.

NewWoW Crafting — mobiilin ja monipaikkaisen

tyon muotoilusta tuottavuutta ja hyvinvointia -hanke
alkoi kesalla 2017. Kohderyhmana hankkeessa ovat
mikro- ja pk-yritykset, joissa tyota tehdaan mobiilisti

ja monipaikkaisesti.Yritykset ovat osallistuneet noin
vuoden mittaisiin kehittamisjaksoihin, joiden sisaltoon
on kuulunut johdon haastattelu, tyon muotoilun kysely,

kehittamistyopajat ja tyopajojen valissa tehdyt kokeilut.

Taman jalkeen vastaavanlainen prosessi on toteutettu
yhdessa yritysten ja niiden tyoterveyshuoltojen kanssa
tyoterveysyhteistyon kehittamiseksi. Tyon muotoilun
alateemoiksi valikoituivat alkuvaiheessa tyoaika, tyon-
teon tilat ja tyotavat. Sama kolmijako on l6ydettavissa
taman julkaisun sisallosta.

NewWoW-hanke on kartoittanut tyon muotoilun
kayttokelpoisuutta mikro- ja pk-yritysten henkiloston
nakokulmasta. Nyt heidan aanensa on kuuluvilla. Toinen
yhta tarkea tavoite on ollut selvittaa tyoterveyshuol-
tojen valmiudet ja valineet mobiilin ja monipaikkaisen
tyon tukemiseen. Julkaisu tarjoaa lukijalle uutta tietoa,
toimivia tyokaluja ja ajatuksia herattavia kokemus-
tarinoita tyon muotoilun teemasta. Julkaisun kanssa
samaan aikaan valmistuu digitaalinen ja interaktiivinen
monipaikkaisen ja mobiilin tyon muotoilun valmennus-
paketti.

Innostavia lukuhetkia!
Turussa, 21. elokuuta 2019
Johanna Krappe

TKI-palvelupaillikko
Turun ammattikorkeakoulu






Mobiilin ja monipaikkaisen

tyon muotoilu

Ursula Hyrkkdnen & MattiVartiainen

Perinteisesti tyén muotoilussa ihminen muokkaa tyéympd-
ristod, tyon sisdltojd, toimintatapoja, sosiaalisia suhteita ja
tyon hallintatapoja, niin ettd ne vastaavat hdnen arvojaan,
osaamistaan ja tarpeitaan. Nykytyén muutokset, kuten
vdlittyneen vuorovaikutuksen lisddntyminen, uudenlaiset
tyoskentelytavat ja digitaaliset tydympadristot, edellyttdvdit
kdsitteen laajentamista.

Teknologian kehitys on mahdollistanut yha useammalle
tyoskentelyn paikasta ja ajasta rijppumattomasti. Tal-
lainen uusiin tyomuotoihin kuuluva tyotapa on tieto-
tekniikkaperusteinen mobiili tyo (ks. esim. Eurofound
2015). Mobiili ja monipaikkainen tyo on joustavaa ja
mahdollistaa innovatiivisia tyokaytantoja ja hyvinvoin-
nin.Tassa yha yleisemmassa tyon tekemisen tavassa

on kuitenkin myos tyontekijoiden tyokykyyn, tyossa
jaksamiseen seka tyoterveyteen ja turvallisuuteen
vaikuttavia tekijoita, jotka hallitsemattomina voivat
johtaa tyohyvinvoinnin menetykseen. Aikaisemmat tut-
kimukset (Hyrkkanen & Vartiainen 2005, Koroma ym.,
2014, Vartiainen & Hyrkkanen 2010, Eurofound 2012,
Eurofound 2019, Koroma 2019) osoittavat naiden te-
kijoiden loytyvan erityisesti uudella tavalla rakentuvan
tyoajan hallinnasta, lukuisissa erityyppisissa tyotiloissa
tyoskentelysta seka moderneista vuorovaikutuksen

tavoista ja ymparistoista.Voidakseen hyvin mob
tyontekijan on hallittava tyonsa lisaksi tatda mo
toimintaymparistoa.

Tyon muotoilun kasite ja sen laajentaminen

Tyon muotoilu on tyontekijan keino hallita tyonsa
vaatimuksia sekd omia ja tyonsa voimavaroja (esim.
Tims, Bakker & Derks 2012).Tyontekija muokkaa
tyOymparistoaan, tyonsa sisaltoja, toimintatapojaan ja
sosiaalisia suhteitaan seka tyonsa tiedostettua hallin-
taa vastaamaan arvojaan, osaamistaan ja tarpeitaan.
Tutkimusten mukaan tyon muotoilu edistaa yksilon
tyon iloa (Bakker ym. 2012, Chen ym.2014,Tims ym.
2012), psykologista paaomaa (Vogt ym. 2016), tyossa
suoriutumista (Bakker ym.2012,Tims ym.2012) ja
tyollistymista (Tims ym. 2012), mutta samalla myos
tyotiimien sitoutumista ja organisaation tuloksellisuut-
ta (Xanthopoulou ym. 2009, Tims ym. 2013, Chen ym.
2014, Makikangas ym. 2017, van den Heuvel ym. 2015).
Mobiilissa tyossa on tyon lisaksi muotoiltava toi-
mintaymparistoa itselle sopivaksi, mielekkaaksi ja

tyon iloa edistavaksi. Aiemmissa tutkimuksissamme
tunnistamamme mobiiliin tyon toimintaympariston
vaativuustekijat (kuvio |) ovat: matkustaminen, mo-
nipaikkainen tyoskentely, uudella tavalla rakentuva
tyoaika, projektimainen tyotapa, valittynyt vuorovaiku-



tus ja yhteistyo seka erilaissa kulttuureissa toimiminen.

NewWoW-hankkeessa olemme olleet kiinnostuneita
siitd, miten tyontekijat muotoilevat tata toimintaympa-
ristdéaan niin, etta he pystyvat paitsi vastaamaan tyon
vaatimuksiin myos edistimaan voivavarojaan. Olemme
keskittyneet tarkastelemaan tyon muotoilua erityisesti
tyoajan hallinnan, tyotilojen kayton ja uudenlaisia tyon-
tekemisen tapoja edellyttavan valittyneen vuorovaiku-
tuksen nakokulmista (kuvio 1).Tama edellyttaa myos
tyon muotoilun kasitteen laajentamista.

Erilaisissa
kulttuureissa
toimiminen

Vilittynyt
vuorovaikutus
ja yhteistyo

Seuraavaksi esittelemme tyon muotoilun sisaltoa aikai-
semman tutkimuksen valossa ja kuvaamme sita, miten
sita tulisi laajentaa, kun tarkastelun kohteena ovat
modernit tyon tekemisen tavat ja niiden toimintaym-
paristo. Lisaksi kuvaamme sitd, miten tyon muotoilu
on yhteydessa tyohyvinvointiin erityisesti tyon ilon
nakokulmasta.

Mobiilin ja

monipaikkaisen
tyon muotoilu

yksilo- ja
yhteisotasolla

Projektimainen
tydskentely

Monipaikkainen
tyoskentely

Uudella tavalla
rakentuva tydaika

Ymparoiva yhteiso

Kuvio 1. Mobiilin tyon toimintaympariston vaativuustekijat (muokattu Hyrkkanen & Vartiainen 2005, 48).
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Tyon muotoilusta tyon iloa

Tyon muotoilu on tyontekijan keino hallita tyotaan

ja voida hyvin. Eri tutkijat painottavat tassa erilaisia
teoreettisia lahtokohtia, ja sen vuoksi myos tyon
muotoilun kohteet vaihtelevat hieman.Tyon muotoilun
(muodossa job redesign) kasitteen juuret ovat ns. tyon
piirreteoriassa (Hackman & Oldham 1980), jonka mu-
kaan tyo vaikuttaa ominaisuuksiensa kautta tyontekijan
motivaatioon ja sita kautta tyosuoritukseen.Tyon muo-
toiltavia tekijoita ovat mallin mukaan tyon edellyttamat
taidot, tyokokonaisuus, tyon merkityksellisyys, itsenai-
syys tyossa ja siita saatu palaute (Vartiainen 1989).

muotoilun (job crafting) maarittelijoita olivat Wrzes-
niewski and Dutton (2001), joiden mukaan tyon
muotoilu kohdistuu tyon sisaltoon, sosiaalisiin suh-
teisiin ja tyon kognitiiviseen hallintaan. Tyon sisaltoa
muotoiltaessa muutetaan paitsi tyon maaraa myos sen
laatua.Voidaan haluta lisaa mielenkiintoisia tehtavia tai
vastaavasti vahentaa tyon negatiiviseksi koettuja puolia.
Sosiaalisten suhteiden muotoilu kohdistuu yhteistyo-
suhteisiin ja niiden laatuun ts. kollegoiden, esimiehen,
erilaisten kumppaneiden ja verkostojen kanssa toimi-
miseen.Voidaan paattaa, keiden kanssa tyoskennellaan,
mutta myos, minkalaista vuorovaikutus kenenkin kans-
sa on. Kognitiivisessa tyon muotoilussa tyo otetaan
haltuun jasentamalla tyon kokemusta ajatuksissa — se
voi liittya tyon hankaliin osatekijoihin tai tyohon koko-
naisuutena.

Toinen tyon muotoilun teoreettinen jasennys korostaa
tyontekijan ja tyon yhteensopivuutta (person-job fit).
Tyontekija muokkaa paitsi tyotaan vastaamaan ominai-
suuksiaan, tarpeitaan ja osaamistaan myos tyohonsa
kuuluvia sosiaalisia suhteita (Bakker ym. 201 I,Yu 2009,

Lu ym. 2014.) Yun (2009) mukaan yhteensopivuutta
tasmentaa kaksi alateemaa: miten tyon vaatimukset so-
pivat ja ovat tasapainossa tyontekijan kykyjen, taitojen
ja osaamisen kanssa ja toiseksi, miten tyontekijan tar-
peet ja tyossa saatu tuki ovat tasapainossa. Ensimmai-
sen teeman mukaan tyontekija muokkaa tyotehtavien
maaraa ja laatua seka toisessa tyon psykososiaalista
ymparistoa itselleen sopivaksi.

Kolmas tyon muotoiluun liittyva teoreettinen kehys
korostaa tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen tasa-
painoa, johon tyontekija vaikuttaa joko lisaamalla tai
vahentamalla tyon asettamia vaatimuksia tai lisaamalla
tyohon liittyvia voimavarojaan (esim. Schaufeli & Bak-
ker 2004). Samalla tavoin voidaan toimia tyoyhteisona.
Voimavaroja lisataan parantamalla tyon hallintaa esi-
merkiksi jakamalla tyo uudella tavalla niin, etta kunkin
tiimin jasenen osaaminen palvelee parhaiten tiimin
yhteisia tavoitteita. Voimavaroja lisaavat myos tyon
sosiaaliset suhteet ja niihin voidaan vaikuttaa esimer-
kiksi pyytamalla ja antamalla palautetta.Voimavarojen
lisadmisen ohella tasapainoon vaikutetaan muokkaa-
malla tyon asettamia vaatimuksia seka yksilon etta
tiimin tasoilla. Esimerkiksi voimme haluta aikaisempaa
vaativampia tehtavia, ettemme tylsistyisi ja kokisimme
oppivamme tyossamme. Tyon vaatimusten ja voima-
varojen mallin mukaan tyon muotoiluun kuuluu myos
sellainen toiminta, jossa vahennetaan esteiksi koettuja
tyon vaatimuksia.Voidaan esimerkiksi pyrkia valtta-
maan kohtaamisia, joissa huono ilmapiiri vie energiaa
tai voidaan muokata tyota siten, etta vahennetaan
tyosta monotonisiksi koettuja tehtavia. (Tims ym. 201 3,
Makikangas ym. 2017).

NewWoW-hankkeen tyon muotoilun tarkastelussa
olemme soveltaneet tyon vaatimusten ja tyon voimava-
rojen mallia kiinnittamalla erityisesti huomiota mikro-



ja pk-sektorin yritysten johdon ja henkiloston mobiilin
tyon toimintaympariston muotoilun tekoihin (kuvio 2).
Hankkeen viitekehyksena toimineen mallin (kuvio 2)
ajatus on se, etta nykytyossa mahdollisuus tyoskennella
ajasta ja paikasta riippumattomasti ja kayttaa yhteyden-
pitoon digitaalisia sovelluksia lisaa tyon toimintaympa-
ristoon uusia vaativuustekijoita, joihin “vastaamiseen”
tarvitaan seka henkilokohtaisia voimavaroja, kuten
osaamista, etta tyon voimavaroja, kuten yhteison tukea.
Tyontekijat eivat vain odota tasapainon saavuttamista,

Henkilokohtaiset
voimavarat

Tyén Tyén

vaatimukset

Tyon
voimavarat

muotoilu

vaan muokkaavat aktiivisesti toimintaymparistoaan. He
kehittavat toimintaympariston kaytantoja ja rakenteita,
joilla itse tyo saadaan hyvin hallintaan ja muokkaavat
tyon sosiaalisia suhteita omia tai tiimin voimavaroja
lisadvaan suuntaan.Tyon muotoilulla voidaan vaikuttaa
myos toimintaympariston vaatimuksiin esimerkiksi
vahentamalla siita tyota hairitsevia esteita tai lisaamalla
uusia vaatimuksia esimerkiksi ottamalla kayttoon uusia
virtuaalisen vuorovaikutuksen tapoja.

Tarmokkuus (Vigor)
Omistautuminen (Dedication)

Uppoutuminen (Absorption)

TyOssd
suoriutuminen

Mobiilin ty6n
toimintaympériston
muotoilu (job crafting)

Kuva muokattu:

Bakker, A.B. (201 1) An Evidence-Based Model of Work Engagement.

Current Directions in Psychological Science 201 | 20:265-269. http://cdp.sagepub.com/content/20/4/265
The online version of this article can be found at: DOI: 10.1177/096372 1411414534

Kuvio 2. Mikro- ja PK-yritysten mobiilin tyon toimintaympariston vaatimukset ja voimavarat.
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Tutkimusten mukaan tyon muotoilu on yhteydessa
tyon iloon (job engagement). Jari Hakanen (2009) on
kayttanyt termia tyon imu, jolla tarkoitetaan positii-
vista tunnetilaa, joka koostuu tarmokkuudesta, tyolle
omistautumisesta eli ammatillisesta itsetunnosta seka
uppoutumisesta eli tyohon keskittymisesta (Shaufeli
& Bakker 2004). Tutkimuksissa (esim. Bakker 2011,
Hakanen ym. 2018, Hakanen 2008, Shirom 2010) on
osoitettu, etta tyon ilo on yhteydessa tyohyvinvointiin
ja myos tulokselliseen tyohon. Myos NewVWoW-hank-
keen viitekehysmallissa (kuvio 2) on ajatus, ettd tyon
muotoilu edistaa tyon iloa ja sen myota tyon tuloksel-
lisuutta.

Tyon ilon osatekija, tarmokkuus, ei ole vain onnistu-
misen hetkina koettua vahvaa ja tarmokasta oloa, vaan
esiintyy my®os niina paivina “kun tulee takkiin”. Tar-
mokkuus on kokemus energisyydesta, sinnikkyytta ja
ponnistelun halua myos vastoinkaymisia kohdattaessa.
Omistautuminen puolestaan ilmenee siina, etta kokee
tyonsa merkiztykselliseksi, on tyytyvainen ja ylpea
tyostaan. Tyolleen omistautuneen ammatillinen itsetun-
to on hyva. Se kuuluu helposti puheenparsissa, jotka
koskevat tyon merkityksellisyytta seka kehittamistar-
peiden ilmaisuissa, kuten “tata on tarkea kehittaa, jotta
voimme hoitaa taman asian aikaisempaa paremmin”.

Tyon ilon kolmas osatekija on uppoutuminen. Se ei
tarkoita vain sita, etta hajamielinen professori vetaytyy
tutkijan kammioonsa ja keksintojensa aarelle muista-
matta syoda tai juoda. Uppoutuminen on keskittymista,
jossa esimerkiksi asiakaspalvelutehtavassa tyoskentele-
va henkild syventyy ymmartamaan, mita asiakas kertoo
tarpeistaan.Tai nettipalaverissa osallistutaan ajatuk-
sella kokoukseen ja sen tavoitteiden edistamiseen.
Tyontekija on siis lasna tyohon kuuluvissa tilanteissa,
eika esimerkiksi mieti kuumeisesti tulevia toitaan tai

oleile samanaikaisesti monissa mahdollisissa tychon ja
vapaa-aikaankin liittyvissa virtuaaliymparistoissa.Yhtei-
soissa tyoskentelevit ovat usein herkkia havaitsemaan
ne, jotka ovat tuntuvalla tavalla "mukana hommissa” ja
myos sen, jos joku hetkeksikin lipuu toiseen maailmaan.
Ja tietysti tiedimme kaikki tunteen, joka syntyy, kun on
voinut keskittya ja saada tulosta aikaan.




Havaintoja tyoajan hallinnasta, tyo-
tilojen kadytosta ja uusien tyotapojen
muotoilusta

NewWoW-hankkeessa selvitettiin niita hyvia kaytanto-
ja, joilla mikro- ja pk-yrityksissa toimivat muotoilevat
tyoajan hallintaansa, tyotilojen kayttoaan seka valitty-
nytta vuorovaikutustaan ja yhteistyotaan virtuaalisissa
tyOymparistoissa. Tarkasteltiin myos sita, miten tyonte-
kijat lisaavat tyonsa voimavaroja kehittamalla toimin-
taymparistonsa hallintaa seka siihen liittyvia sosiaalisia
suhteitaan ja vastaavasti, miten mobiilit tyontekijat
muokkaavat toimintaymparistonsa vaatimuksia.

Tyoajan hallinnan nakokulmasta oli huomattavaa, etta
tyoaikaa ei kaytetty ns. reflektointiin eli arviointiin ja
oppimiseen.Vaikka tehtavien toteuttamiseen ja siihen
liittyvaan sosiaaliseen vuorovaikutukseen kaytetty aika
vaativat jasentamista, oli erityisesti tyossa vaikeaa loy-
taa aikaa reflektiolle. Ei ollut aikaa yhdessa katsoa taak-
sepain ja kysya, miten meni, haluammeko kokea saman
uudelleen, ja mita oppia voimme ammentaa koetusta.

Tyotilojen kayton muotoilussa keskeisin havainto oli
se, etta matkustamista edellyttavina paivina tyonteki-
jat hahmottivat tyotehtaviaan kayttamiensa tyotilojen
muodostamana polkuna.Tyon muotoilu ei niinkaan
kohdistunut tilaan kuin siihen, etta tehtavia muokattiin
sen mukaan, mika tyo on mahdollinen ja yhteensopiva
kuhunkin tilaan. Esimerkiksi tyomatkalla Helsinkiin va-
rattiin tietyt junatyoksi soveltuvaksi mielletyt tehtavat,
ja hotellihuoneeseen valittiin esimerkiksi keskittymista
vaativat tehtavat. Kun tyo tehtiin omalla tyopaikalla,
oli asia toisinpain: tyotila valittiin tehtavan vaatimusten
mukaan.

Virtuaalisessa vilittyneessa yhteistyossa keskeinen
tyon muotoilun teema oli kuulumisen ja lasnaolon
kokemusten edistaminen.Tassa yhteydessa kehitettiin
ratkaisuja ja pelisaantoja sille, miten lasnaoloa voidaan
lisata. Myos virtuaalisen lasnaolon pelisaantoja oli
tarpeen kehittaa: onko kuulumista se, etta olet mus-
ta kaiutin keskella poytaa vai eloisat kasvot naytolla.
Tyotiimeissa sovittiin mm. siita, onko tarpeen osallistua
virtuaalipalaveriin, jollei kuitenkaan aio oikeasti olla
lasna, vaan hoitaa samanaikaisesti muita esimerkiksi
kasaantuneita tehtavia.

Kuviossa 2 esitettya mallia kaytettiin yrityksille suunna-
tun mobiilin ja monipaikkaisen tyon muotoilun kyselyn
viitekehyksena. Mallin toimivuutta testataan hankkeen
myohemmissa vaiheissa. Kyselyn tulosten pohjalta voi-
daan kuitenkin jo nyt todeta, etta aiempien tutkimus-
ten tapaan myos tassa tutkimuksessa tyon muotoilun
kolme teemaa, ts. tyon hallinnan ja sosiaalisten suhtei-
den voimavarojen lisaaminen seka tyon vaatimusten
lisadminen, ovat postitiivisesti yhteydessa tyon iloon
tilastollisesti merkitsevalla tavalla.Vastaavasti tyon ilo
oli positiivisesti yhteydessa tyossa suoriutumiseen ja
ryhman tuloksellisuuteen. Paattelyketju nayttaa siis
pitavan paikkansa myos mikro- ja pk-yritysten kohdalla.
Tyon muotoilusta syntyy tyohon tarmoa, ammatillista
itsetuntoa ja keskittymiskykya ja se vaikuttaa tulok-
seen.
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Kallisarvoinen tyoaika

OutiVanharanta,Anu Granberg & Hannele Kuusisto

Ovatko tyopdivdn aloittamisen ajankohta, tauot ja tyo-
tahti sinun pdditettdvissdsi? Saatko siis muotoilla tyctdsi?
Entd mitkd ovat keskeisid haasteita tyossdsi? Kysymykset

kiertyvdt yksilon tydajan hallinnan ja autonomian ympdrille.

Vastaukset kuvaavat suomalaisten mikro- ja pk-yritysten
arkea ja antavat vihjeitd niistd tyéajan hallintaan liittyvistd
pelisddnnoistd, joille tyépaikoilla olisi tarvetta.

Mahdollisuus tyoajan muotoiluun eli autonomiseen
tyoajan saantelyyn lisaa parhaimmillaan hyvinvointia

ja tyon tehokkuutta, kun tyota voi esimerkiksi tehda

ja tauottaa oman vireystilan mukaan. Lisaksi aikaan ja
paikkaan sitomaton tyo helpottaa tyon ja muun elaman
yhteensovittamista. Toisaalta ajankayton autonomia voi
tuottaa vaikeuksia tyosta irrottautumiseen (ks. esim.
Ropponen ym., 2018) ja vastuu itsensa johtamisesta voi
aiheuttaa kuormittumista, jos riittavan tyosuorituksen
rajoista ei ole selkeasti sovittu (ks. esim.Toivanen ym.,
2016).Tyoyhteisossa yhteisesti sovitut toimintaperi-
aatteet tukevat ajankayton organisointia hyvinvointia ja
tyon sujuvuutta edistavalla tavalla.

Kasittelemme tassa artikkelissa hankkeessa toteutetun
kyselyn tuloksia koskien tyoajan hallintaa mikro- ja
pk-yrityksissa seka ajanhallinnan autonomian yhteytta
tyon imuun. Tuomme myos esiin hankkeeseen osal-
listuneille mikro- ja pk-yrityksille keskeisia tyoajan
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suunnitteluun ja muotoiluun liittyvid nakokulmia ja
toimintatapoja.

Ajankayton autonomia voimavarana

Hankkeessa tehdyn tyon vaativuus- ja voimavarate-
kijoita kartoittavan kyselytutkimuksen perusteella
ajanhallinta koetaan mikro- ja pk-yrityksissa tyoskente-
levien keskuudessa keskeisimmaksi haasteeksi paivittai-
sessa tyossa (kuvio 1).Ajanhallinnan ongelmat konk-
retisoituvat erityisesti priorisointiongelmina, kiireen
tuntuna seka aikataulujen yhteensovittamisongelmina.
Naiden taustalla on yrityksen toiminnan organisointiin
ja toimintakulttuuriin liittyvia tekijoita kuten suunnitel-
mallisuuden puute organisaatiotasolla seka vastuunjaon
epaselvyydet. Lisaksi mikro- ja pk-yrityksissa tyota on
kaytettavissa olevaan aikaan nahden paljon ja tehtavat
ovat moninaisia, mika tuottaa tunnetta tyon pirstalei-
suudesta seka toistuvia keskeytyksia.



Hyvinvointi
5%

Priorisointi-

0 . ongelmat
Ajanhalllnta 32% Suuri tyd Tavoitteiden

maara saavutta-
minen

Tyén midra Tehtédvien

suhteessa moninaisuus

aikaan Tyon
Alkataulujen vaativuus ja
: . soﬁ:;?ﬁen pirstaleisuus
e 15%
3::3?;2 Osaamisen
Suunnitel- kehittiminen

mallisuuden ja yllapito
puute 9%

Vastuunjaon
epaselvyydet
Tiedon
jakaminen ja
kommunikointi Puutteelliset

Toiminta-
7% tyovilineet

ympadriston
ennakoimat-

Toiminnan tomuus
o organisointi ja
Resursointi-

ongelmat johtaminen 24% »
Ennakointi

8%

Vanharanta, 2018

Kuva I. Tyonteon haasteet mikro- ja pk-yrityksissa (N=406).
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Kyselyn vastaajilla oli ajankayton suhteen melko korkea
autonomia.Vastaajat kokivat voivansa vaikuttaa melko
usein tyoaikaan ja tyotahtiin. Lisaksi he kokivat voivan-
sa paattaa itse tauon paikat ja vaikuttaa niiden pituu-
teen.Vastaajat myos muotoilivat tyoaikaansa aktiivisesti
aikatauluttamalla tyotaan ja kehittamalla tyoaikansa
hallintaa. Kuten aikaisemmassakin tutkimuksessa on to-
dettu (ks. esim.Tims ym., 2013), aktiivisuus oman tyon
muotoilussa on yhteydessa tyon imuun.

Mahdollisuus saadella omaa tyoaikaa, tyotahtia ja tyon
tauotusta parantaa tyontekijan mahdollisuuksia lisata

tyon sosiaalisia, rakenteellisia ja tyoymparistoon liitty-
via voimavaroja. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijalla

on esimerkiksi paremmat mahdollisuudet tarvittaessa
opetella uusia valmiuksia tyohon, kehittaa tyoyhteison
sosiaalisia suhteita ja vaikuttaa tyoskentelyolosuh-
teisiinsa. Tata myota tyontekijan tyon imu paranee
edelleen, ja han kehittda omaehtoisesti tyotaan haas-
tavammaksi. Ajankayton autonomisuus on siis tarkea
tyon voimavaratekija ja tyon imun edistaja. Koska tyota
kuitenkin tehdaan yhteistyossa muiden kanssa, on
olennaista luoda toimivat puitteet tyon imulle tyoyh-
teisotasolla. (kuvio 2.)

Ajankayton autonomia

Voin maérittaa itse tysaikani [ NN 37

Voin paattaa taukoni pituuden

Voin paattaa itse, milloin pidan tauon

I s
I 41

Voin maarittaa tyotahtini _ 3,6
Ajankyton autonomiz* N 3 :

1

2

3 4 5

1 = eikoskaan, 2 = harvoin, 3 = joskus, 4 = usein, 5 = hyvin usein

* Kokonaisuus laskettu keskiarvona ylla olevien viitteiden arvoista.

Kuvio 2. Ajankayton autonomia mikro- ja pk-yrityksissa.

23



Yhteisotason nakokulmia
ajanhallintaan

Vaikka yrityksissa vallitseekin korkea tyoajanhallinnan
autonomia, tyoyhteison jaetut normit ja odotukset
suhteessa lasnaoloon ja tavoitettavuuteen maarittele-
vat esimerkiksi mihin kellonaikaan on sopivaa jarjestaa
palaveri tai kuinka nopeasti eri kommunikointikanavista
tuleviin yhteydenottoihin on vastattava (Wajcman &
Rose, 201 [).Taman lisaksi yhteiset normit ja odotuk-
set maarittelevat, mitka asiat koetaan tarkeimmiksi ja
asetetaan taten priorisointilistan karkeen.

Tyoyhteison vakiintuneiden kaytantojen tekeminen na-
kyvaksi ja niiden kriittinen tarkastelu on tarkeaa. Nain
voidaan varmistaa, etta ne tarjoavat yksilolle parhaat
mahdolliset puitteet tyoajan hallinnalle ja tukevat orga-
nisaation tavoitteiden saavuttamista. Tasta nakokulmas-
ta NewWoW-hankkeessa paneuduttiinkin erityisesti
tyoyhteisotason ratkaisuihin suhteessa keskeytyksiin ja
ajankayton priorisointiin mikro- ja pk-yrityksissa.

Mahdollisuuksia keskeytysten
hallintaan

Olennainen osa taman paivan tietotyota on eri kana-
vista tulevien viestien hallinnointi ja taten tyo sisaltaa
paljon keskeytyksia, jotka eivat kaikki ole haitallisia tai
tarpeettomia (Vajcman & Rose, 201 I). Tyopaivaan
sisaltyy kuitenkin paljon myos tarpeettomia keskeytyk-
sid, joihin voidaan tyoyhteisoissa loytaa ratkaisuja.

Yhteisesti sovitut tyonteon pelisaannot ovat olennai-
nen osa keskeytysten hallintaa. Nama antavat vastauk-
sen kysymykseen, “onko lupa toimia tietylla tavalla?”
Jos tilaratkaisut eivat mahdollista vetaytymista rau-
halliseen paikkaan, on hyva sopia yhdessa tapoja, joilla
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kommunikoidaan, kun tyontekijoilla on hyvin erilaisia
tehtavia.

Yksi ratkaisu on ns. kammioaika, jolloin on lupa kes-
kittya tyoskentelyyn rauhassa.Talloin muut tietavat,
ettei puhelimeen tai viesteihin vastata, eika tyopisteelle
saa tulla hairitsemaan. Itselle jaa vastuu oman suunni-
telman noudattamisesta tavoitteiden saavuttamiseksi,
ja toisaalta tyon ja palautumisen rytmityksesta siten,
etta vireystila pysyy ylla. Myos esimerkiksi tyoroolien
selkeyttamisella voidaan lisata keskittymisrauhaa. Eraan
hankkeeseen osallistuneen esimiehen mahdollisuus
keskittya kaikkein olennaisimpien tehtavien suoritta-
miseen parani merkittavasti karsimalla tehtavia omasta
roolista.

Yhteisen ajan priorisointi

Tyota tehdaan entistda enemman erilaisissa verkostois-
sa ja vuorovaikutussuhteissa samalla yha mobiilimmin
useissa digitaalisissa ymparistoissa. Tama luo tarvetta
kehittaa luottamussuhteita, kokea lasnaoloa ja saada
tilaisuuksia osaamisen jakamiselle niin oman tyoyhtei-
son kuin laajempien verkostojen vililla. Tama edellyttaa
tietoista tilan raivaamista reflektiiviselle ja sosiaaliselle
ajalle operatiivisen eli paivittaisten tyotehtavien suo-
rittamiseen kaytetyn ajan rinnalle. Reflektiivisen ajan
luominen yhteison rakenteisiin antaa mahdollisuuden
arvioida kokemuksia ja kehittaa nain omaa ja yhteison
toimintaa esimerkiksi vuorovaikutuksen ja yhteistyon
nakokulmista. Sosiaalinen aika taas vahvistaa ihmisten
valista luottamusta ja yhteisollisyytta.

Toimivia puitteita yhteistyolle tarvitaan, silla tyon
kokonaiskuorma koetaan yleisesti suureksi ja harva
selviytyy tyossaan ilman ketteraa verkostoa. Tyon suuri
maara suhteessa kaytettavissa olevaan aikaan seka
tehtavien moninaisuus aiheuttavat mikro- ja pk-yri-
tysten tyontekijoille kuormitusta. Tyoajan pidentyessa



tyossa jaksaminen, unen laatu, vireys seka tyon ja muun
elaman yhteensovittaminen heikkenevat (Ropponen
ym. 2018).Taten yksilon ja tyoyhteison nakokulmasta
olisi hyva pystya mm. maarittamaan “riittavan hyva” ja
tunnistaa kuormituksen ja palautumisen epatasapainoja
(Toivanen ym. 2016).Tyon muotoilu tasta nakokulmas-
ta vaatii luottamuksen ilmapiiria, jotta palautumisen
tarpeesta ja keinoista voidaan keskustella tyoyhteisos-
sa avoimesti.

Katse yhteisotason pelisaantoihin

Asiantuntijatyota tekevissa mikro- ja pk-yrityksissa
ajankayton autonomia on korkealla tasolla. Samaan ai-
kaan tyon maara suhteessa kaytettaviin resursseihin on
suuri ja paivittainen tyd muodostuu usein hyvin moni-

Keskimaarainen
tyoskentelyaika
viikossa:

naisista tehtavista. Nama tekijat vaikuttavat siihen, etta
tyopaiva tuntuu sirpaleiselta ja tehtavien priorisointi
on vaikeaa, minka lisaksi aikaa tehtavien suorittamiseen
tuntuu olevan liian vahan.

Perinteisesti ajanhallintaa on kasitelty yksilotason
ongelmana, mutta ajankayton autonomian ja tyon
liikkuvuuden lisaantyessa siihen liittyy yha enemman
kysymyksia, joihin tarvitaan yhteisotason toiminnan
kriittista tarkastelua ja yhdessa sovittuja pelisaantoja.
Yhteinen tyon suunnittelu ja yhteiset pelisaannot ovat
edellytys sille, etta ajankayton autonomia pysyy tyo-
yhteisossa voimavarana, joka tukee tyohyvinvointia ja
tavoitteiden saavuttamista.

Johtoasemassa olevat, osakkaat seka alle 10 hengen
yritysten tyontekijat tyoskentelevat keskimaarin muita
enemman. Mahdollisuudet vaikuttaa tyoaikaan, tyotahtiin

ja tauotukseen koettiin naissa ryhmissa kuitenkin keski-

37,5 n

maarin paremmiksi kuin muissa ryhmissa.

Kyselyn perusteella n. 54 % tyoajasta tyoskennellaan yh-
dessa muiden kanssa joko eriaikaisesti tai samanaikaises-

ti. N. 8 % viikon tyoajasta tyoskennellaan samanaikaisesti
verkossa muiden kanssa.

Keskimaarin 62 % viikoittaisesta tyoajasta vietetaan
tyonantajan toimitiloissa. Seuraavaksi eniten tyoskennel-
lan kotona (keskimaarin 14 % ajasta) ja asiakkaan toimi-
tiloissa (keskimaarin 12 % tyoajasta).
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Tyokalu: Tyoaika

Operatiivinen Reflektiivinen
aika aika

Tutkivaa, ratkaisuja
hakevaa ajattelua.
Moninakokulmaisuutta

Arjen haasteiden
taklaamista.

Huolehtii Varmistaa jatkuvan
perustehtdvan tyossd oppimisen ja
toteutumisesta ja . . ajattelun
yhteisten merkitysten Sosiaalinen lapindkyvyyttd.
synnyttamisesta. aika

lhmisiin kytkeytymista,
kohtaamista. Rakentaa
yhteistyosuhteita,
luottamusta ja
yhteisollisyytta.
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Keskeiset kysymykset pohdittavaksi

I Millaista aikaa omassa tiimissanne on? Enta itsellasi?

2 Miten aikaa kdytitte, eli miten toimitte?

Mitd ajankadytossa voisi vahvistaa, miksi?
Mita vaikutuksia silld voisi olla tyon sujuvuuteen ja hyvinvointiin?
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Tilat ja tyon muotoilu -
valitsemisen sietamaton keveys

Suvi Nenonen, Henri Jalo & Jaana Vanhatalo

Nykyaikaisen tyon tydympdristé on fyysisten ja digitaalisten
tilojen verkosto. Tiloissa ihmiset paitsi tekevdt itsendistd tyo-
td, myds kohtaavat toisiaan. Mutta mitkd tekijdt oikeastaan
lisadvat yksilon hyvinvointia ja osaammeko valita tyoskente-
lytilamme toimintaldhtoisesti?

Teknologinen murros on muuttanut tyon tekemisen
muotoja: sen ansiosta tietotyolaiset voivat tyosken-
nelld lahes missa tahansa. Tyon tekemiseen liittyy yha
enemman valinnanvapautta: monipaikkainen ja -rytmi-
nen tyoskentely on seka yksilon etta yhteison paivit- YKSILO
taisia valintoja ja paatoksia siitd, missa ja milla valineilla Mina
tyoskentelemme. Kuitenkin toimisto vetaa edelleen
puoleensa — fyysinen kanssakayminen korostuu edel- \/
leen digitalisoituvassa maailmassa. (Blakstad 2015, 51.)
Organisaation tehtavana on tukea yksiload ja yhteisoa
monipaikkaisessa tyossa ja valintojen tekemisessa
(kuvio 1).Artikkelissa tarkastellaan tilojen luonteen
muutosta seka sita, miten tilat linkittyvat tyon muotoi-
luun seka hyvinvoinnin tukemiseen niin yksilon, tiimin
kuin organisaation nakokulmasta.

Kuva I. Mina - me ja sita tukeva organisaatio.
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Yksilon ja yhteison tyohyvinvoinnin haastajia ovat seka
staattisuus ettd ylenmaarainen joustavuus. Staattisuu-
teen liittyen tyo on vielakin ankkuroitunut ajatuksis-
samme yhdessa paikassa tapahtuvaksi, voidaan puhua
jopa tyopoytakeskeisesta ajattelumallista. Toisaalta
hyvinvoinnin haastajana on moninaisuus: juurrutamme
itsemme tyopaivan kuluessa moneen eri paikkaan,
jotka personoimme hetkellisesti kayttoomme.Tieto-
koneiden ja muiden laitteidemme kautta tyohomme
tyontyy monikanavaisesti erilaisia keskeytyksia emme-
ka paase niista silloin talloin tarvitsemaamme rauhaan,
vaikka sulkisimmekin huoneen oven — myos digitaaliset
ovet olisi tarpeen sulkea silloin talloin.

Tyohuonekeskeisyydesta kohti
paikkojen verkostoa

Nykyisen mobiilin ja monipaikkaisen tyon toimisto on
itse asiassa fyysisten ja digitaalisten tilojen verkosto.
Naissa tiloissa ihmiset paitsi tekevat itsenaista tyo-

ta, myos kohtaavat toisiaan.Verkoston tilat voidaan
luokitella kolmeen eri luokkaan: ) oman organisaation
tarjoamat (toimisto)tilat; 2) koti ja muut vastaavat yk-
sityiset tilat; ja 3) julkiset tilat. Merkityksellisimmat tilat
ovat noodeja, verkoston solmukohtia. Tyota kuitenkin
tehdaan lisaksi paitsi muissa verkoston pisteissa, myos
verkoston osien valilla, siirryttaessa tilojen valilla (ku-
vio 2) (Blakstad 2015, 56-57,61).

Tilallisesti pirstoutuneessa tyossa tapaamispaikoista
tulee elintarkeita. Perinteisesti tyontekijan oma tyo-
poyta on ollut tarkein, tapahtumien paapaikka, mutta
kun yksilolliset rutiininomaiset tehtavat voi nykyaan
suorittaa missa vain, on perinteisesta toimistosta tullut
tietotyolaiselle ennen kaikkea kohtaamisen ja vuoro-
vaikutteisen tyon paikka.Varsinaisissa toimistotiloissa
painopiste onkin siirtynyt yksilokohtaisuudesta koh-
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taamisen ja yhdessa tyoskentelyn paikkoihin. Samalla
myos perinteisten, virallisten kokoushuoneiden lisaksi
korostuvat epamuodollisemmat tilat, jotka tukevat pa-
remmin tiimityota, yhteiskehittelya, tyopajoja, digitaali-
sia kohtaamisia ja niin edelleen. Spontaanit kohtaamiset
tehdaan mahdolliseksi suunnittelemalla yhteisia tiloja,
joissa vakisinkin kohtaa muita ihmisia.

Noodiajatusta voidaan soveltaa myos yksittaisen toi-
miston kohdalla. Toimiston voisikin ajatella ”’kaupunki-
na”, jonka keskiossa olisi yhteinen “tori”, kohtaamisten
paikka. (Blakstad 2015, 6 1-63.) Toimistojen tilaraken-
teen suunnittelussa tuleekin siis huolehtia siita, etta
tarjolla on riittavasti tallaisia epamuodollisempia tiloja
ja tiedostaa niiden rooli uudenlaisessa tyon tekemises-
sa.Tallaisia tiloja voi olla myos organisaatioiden valilla
yhteising, jaettuina tiloina. Silloin ne toimivat organisaa-
tiorajat ylittavan yhteisen tekemisen paikkoina mahdol-
listaen samalla epamuodolliset kohtaamiset.

Voidaankin puhua yhteisollisista alustoista (Kojo &
Nenonen 2016).Tallaisia ovat esimerkiksi erilaiset co-
working-paikat tai yhteisojasenyyksia tarjoavat toimijat.
Coworking-paikoissa panostetaan erityisesti yhteison
ja verkostojen johtamiseen. Pelkkaa tyotilaa vuokraa-
viin toimistohotelleihin verrattuna coworking-paikat
tarjoavat myos yhteis- ja monikayttotiloja.

Toimintaldhtoinen tyoymparisto

Monet aiemmat tyotilamuutokset — kuten avotoi-
mistojen rakentaminen — eivat ole lunastaneet niille
asetettuja odotuksia. Avotoimistoihin siirtymisen
esimerkiksi odotettiin lisaavan tyontekijoiden sosiaa-
lista kanssakaymista ja yhteistyota, mutta Bernsteinin
& Turbanin (2018) tutkimuksen mukaan maaratyista
tyopisteista muodostuvat avotoimistot ovat kuitenkin
vahentineet kasvokkain tapahtuvaa yhteistyota huo-
mattavasti. Avotoimistot ovat siis saaneet fyysisesti sa-
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massa tilassa istuvat tyontekijat vetaytymaan toisistaan.
Taman vuoksi monitilatoimistot ja toimintalahtoiset
tyoymparistot ovat nostaneet suosiotaan.
Toimintalahtoisessa tyoymparistossa kayttaja suorit-
taa tyotehtaviaan kulloinkin niille parhaiten sopivalla
vyohykkeella. Omaa henkilokohtaista tyopistetta ei

siis enaa ole. Eri vyohykkeita erottelevat pelisaannot ja
sopimukset tilojen toimintatavoista. Nama perustuvat
yleensa siihen, millainen aanimaisema tiloissa on, minka
pituisiin tyorupeamiin niita kaytetaan ja missa maarin
tyoskennellaan yksin tai ryhmissa. Muutos on kohtuul-
lisen suuri verrattuna tyoymparistoihin, joissa jokaisella
oli reilusti itselle nimettya tilaa, ja jaettuja tiloja ovat
vain neuvotteluhuoneet seka taukotila.

Toimintalahtoisen tyoympariston suunnittelussa onkin
ensiarvoisen tarkeaa tunnistaa kayttajien tarpeet seka
fyysiselle etta digitaaliselle ymparistolle seka yhteiske-
hittada ratkaisuja ja toimintatapoja. Nain tilat tukevat
myos kayttajan hyvinvointia seka tilojen viihtyisyytta ja
niiden oikeaoppista kayttoa. Myos esimiehilla on tassa
tarkea rooli, silla he voivat kannustaa ja ohjata tyoyh-
teisoa kayttamaan tiloja oikein. (Bababour 2019, Usher
2018,Wohlers et al. 2017.)

Tietotyoldinen paikkojen
verkostossa: valinnanvapaus ja
hyvinvointi

Mikali yksilo ja yhteiso mahdollistavat monipaikkaisen
ja jopa ajasta riippumattoman tyoskentelyn, on opit-
tava tunnistamaan niita periaatteita, joiden mukaan
tyontekija valitsee fyysisen tai digitaalisen tyoympa-
ristonsa. Kysymys on erilaisten henkiloiden kyvysta
ja halusta soveltaa uusia tyon tekemisen tapoja seka
tyon luonteesta. Taman lisaksi valintaan vaikuttavat

tilavaihtoehtojen tarjoama seka kykymme valita ndiden
vaihtoehtojen valilta.

Tyon muotoilua tehtdessa tyontekijoista muodoste-
sessia. Naiden avulla voidaan myos tunnistaa millaiset
toimintatavat ja tilat tukevat kunkin kayttajaryhman
hyvinvointia. Siina missa yksi nauttii hiljaisuudesta ja yk-
sinolosta, voi toinen haluta ymparilleen aania ja ihmisia.

Lisaksi digitaaliset tyokalut, alustat ja kanavat tarjo-
avat useita tyontekemisen vaihtoehtoja. Myos naiden
kaytossa on yksilollisia eroja ja mieltymyksia. Tilalliset
ja digitaaliset valinnat muodostavat tyoympariston,
joka edistaa tyon sujuvuutta. Oselandin ja Hodsmanin
(2015) mukaan valinnanvapaus on hyvinvoinnin kannal-
ta erittain merkittava tekija.Valitsemalla oman tyonsa
puitteet yksilo toteuttaa korkeimpia psykososiaalisia
tarpeitaan lisiten omaa henkista hyvinvointiaan.Valin-
tojen tekeminen on tyon muotoilua parhaimmillaan.
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Perinteisesta toimistotyoskentelysta (ja erityises-

ti avotoimistoista) on hyva irrottautua.Vaihtamalla
tyotilaa tyotehtavan mukaan seka kokeilemalla uusia
tyoskentelypaikkoja tuodaan tyopaivaan myos virkista-
vaa vaihtelua.Voit kokeilla esimerkiksi kavelykokouksia,
hofficea tai muutamaa erilaista paikkatestia.

Kavelykokous

Tavallisten kokousten sijaan kannattaa kokeilla esimer-
kiksi kavelykokouksia, joissa ajatukset voivat alkaa len-
taa vapaammin. Samalla vahennetaan liiallisen istumisen
terveyshaittoja ja toisaalta pystytaan hyodyntamaan
luonnon hyvinvointia edistavat vaikutukset. Kavelyko-
kousten ei tarvitse olla pitkia, silla lyhytkin tyopoydan
aarelta nouseminen edistaa hyvinvointia.

e Miettikaa minka palaverin voisitte suorittaa kave-
lykokouksena. Kavelykokous soveltuu parhaiten
pienelle porukalle.

* Sopikaa aika ja suunnitelkaa hieman reittia. Luon-
non laheisyydessa pidetyista kavelykokouksista saa
enemman terveyshyotyja, mutta niita voidaan pitaa
yhta lailla myos sisatiloissa.

e Miettikaa tarvitsetteko palaverista muistiinpanoja.
Varatkaa siina tapauksessa mukaan kyna ja paperia
tai nauhoittakaa keskustelu puhelimella. Mahdol-
linen muistio kannattaa kirjoittaa heti palaverin
jalkeen.




Hoffice

Hoffice tulee sanoista home ja office, ja tarkoittaakin
siis toimistopaivan siirtamista jonkun kotiin. Olennaista
on, etta tyonteko tapahtuu porukalla, ja tama erottaa
hofficen tavallisesta etatyopaivasta. Hoffice soveltuu
esimerkiksi ryhmassa tyostettaviin projektitehtaviin
seka rinnakkain tehtavaan yksilotyohon.

* Sopikaa ajankohta ja paikka.Valitkaa sopivat tyo-
tehtavat. Miettikaa valmiiksi myos lounasjarjestelyt.

*  Valmistautukaa paivaan huolella mm. varmistamalla,
etta kaikki tarvittavat valineet ja materiaalit ovat
mukana.

* Kertokaa paivan aluksi, mita olette hoffice-paivan
aikana tekemassa ja mitka tavoitteenne ovat. Sopi-
kaa myos paivan aikataulu seka pelisaannot.

*  Paivan paatteeksi kaykaa lapi mita saitte aikaiseksi
ja saavutitteko tavoitteenne.Voitte myos kayda
lyhyesti lapi, mika paivassa toimi ja mika ei.
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Paikkatestit

Kokeilemalla voit loytaa itsellesi parhaiten sopivat tyo-
tilat. Nain voidaan lisata seka tyontekijan hyvinvointia
ettd tyoskentelyn tehokkuutta.

Paikkatesti |: Paikan vaihto
e Testaa 1-3 uutta tyon tekemisen paikkaa.

* Havainnoi, [oytyiko jonkin tehtavan tekemiselle
parempi paikka.

e Mieti, tukeeko uusi paikka paremmin hyvinvointiasi.
Paikkatesti 2: Elvyttavat tilat

e Tarkkaile millaiset asiat elvyttavat tyopaivan lomas-
sa. Ovatko jotkin tietyt paikat ja tilat elvyttavampia
kuin toiset! Hakeudutko aina samantyyppisiin paik-
koihin/tiloihin? Mikali havaitset elvyttavia paikkoja,
muista kayttaa niita apuna elpymisessa vastaisuu-
dessakin.







Etaisyyksien hallintaa
monipaikkaisessa ja mobiilissa

tyossa

Anu Harju-Myllyaho, Marjo Jussila, Anne Puro & Minna Sipponen

Pitkdt fyysiset etdisyydet luovat painetta tyépaikan yhteisol-
lisyydelle ja johtamiselle. Kun tdhdn lisdtddn tydn mobiili ja
monipaikkainen luonne, saadaan aikaan haastava yhtdalo,
jossa tyéhyvinvointiin ja tydn suunnitteluun tulisi kiinnittéd
erityistd huomiota. Se onnistuu panostamalla vuorovaiku-
tukseen ja tyon voimavaratekijoihin.

Mobiilia tyota voidaan tehda paikasta rijppumatta, jol-
loin oman valiaikaisen tyopisteen voi perustaa vaikkapa
kahvilan nurkkaan tai asiakkaan tiloihin avaamalla lap-
parin ja aloittamalla tyot. Tyohon voi liittya paljon mat-
kustamista, jolloin tyopisteena voivat toimia hyvinkin
erilaiset, myos liikkuvat tilat. Joissakin tilanteissa tyon-
tekijat voivat tehda omaa tyotaan lilkkumatta omasta
tyopisteestaan mihinkaan, mutta tyoyhteiso rakentuu
fyysisesti erillaan toimivista yksikoista monipaikkaisek-
si. Tyon luonteesta riippuen tyontekija voi siis joko itse
vapaasti valita tyon tekemisen paikat, tai tyon tekemi-
nen voi olla monipaikkaista tyontekijasta riippumatto-
mista syista. Jos tyo on monipaikkaista, johtamisessa on
omat haasteensa, koska tyontekijat ovat etaalla.

Tassa artikkelissa tarkastellaan matkailualan seka so-
siaali- ja terveysalan yritysten nakokulmia tyon muo-

toiluun ja monipaikkaiseen tychon pitkien etaisyyksien
Lapissa. Molemmat alat ovat tyovoimapainotteisia, ja
niilla tyovoiman kysynta kasvaa myos jatkossa. Kuinka
tyota voitaisiin muotoilla tyontekijoiden jaksamisen ja
tyossa jatkamisen vahvistamiseksi ja alojen houkuttele-
vuuden lisaamiseksi?

Yhteisollisyys tuottaa tulosta

Tyohyvinvoinnin yhteydessa on nostettu esille yhtei-
sollisyyden kokemus, joka tukee terveytta, hyvinvoin-
tia, oppimista ja tuloksellisuutta tyossa (Makikangas,
Mauno & Feldt 2017). Perinteisesti tyoyhteiso on
mahdollistanut sosiaalisen yhteenkuulumisen tunteen
syntymisen ja fyysisella tyotilalla on ollut tarkea merki-
tys yhteisollisyyden vahvistamisessa. Fyysisesti hajal-
laan toimivien ryhmien yhteisollisyys ja yhteistyotavat
muuttuvat. Onko perinteinen tyopaikka tulevaisuudes-
sa Yha enemman kohtaamispaikka ja varsinainen tyo
tehdaan muualla? Joka tapauksessa tyo hajautetussa or-
ganisaatiossa haastaa vuorovaikutuksen ja tiedonkulun,
luottamuksen synnyn, ryhman kiinteyden ja identitee-
tin muodostumisen seka johtamisen. Organisaatioissa



joudutaan miettimaan uudella tavalla tyontekijoiden
sitoutumisen, motivoinnin ja yhteisollisyyden rakentu-
misen keinoja. (ks. esim. Koivisto & Vartiainen 2008.)

NewWoW-hankkeen tyopajoihin Lapissa on osallistu-
nut mm. sosiaali- ja terveysalalla toimiva yritys, jonka
tyontekijat tekevat tyotaan liikkumalla eri asiakkaiden
luona. Kyseisessa yrityksessa nahdaan, etta onnistunut
monipaikkainen tyo edellyttaa organisaatiolta mata-
laa hierarkiaa ja tyontekijoilta yhdessa ohjautumista.
Yhteiselle toimistolle on ideoitu uusia, monipuoli-
sempia kayttotapoja tarjoamalla siella palveluita ja
kohtaamispaikkoja asiakkaille.Yhdessa ohjautumisen
myota tyontekijat ovat ideoineet ratkaisuja palveluiden
tuottamiseen, samalla avoimuus ja lapinakyvyys ovat
lisddntyneet tyoyhteisossa. Tyotunteja ja tyokuormia
on voitu suunnitella yhdessa. Tyopisteesta toiseen siir-
tymisten on huomattu tarjoavan mahdollisuuksia seka
palautumiseen etta keskusteluihin esimiehen kanssa
akuuteista asioista.

Yhteiset kokoukset ja paivittaiset keskustelut esimie-
hen ja tyontekijoiden valilla ovat tarkeita myos lap-
pilaisessa matkailualan yrityksessa. Esimies kannustaa
osastoja pitamaan kiinni saannollisista kokouksista
myos kiireisen sesongin aikana. Kokouksissa otetaan
keskusteluun asioita tyontekijoiden arjesta, silla juuri
yhteinen aika ja asioiden jakaminen kehittavat tyonte-
kijoiden osaamista ja helpottavat arjen tyota. Sesongin
aikana korostuu kokousten tarjoama mahdollisuus
sosiaaliseen kanssakaymiseen asioiden kasittelyn yhtey-
dessa.

Kiireisen sesongin ulkopuolella esimies pyrkii joka
paiva keskustelemaan tyovuoroissa olevien tyontekijoi-
den kanssa. Keskustelu tarjoaa paitsi yhteista sosiaa-
lista aikaa myos tyontekijalle mahdollisuuden pysahtya
hetkeksi tyovuoron aikana.

Hyvaillad suunnitellulla hyvinvointia ja
motivaatiota

Motivaatio tyohon rakentuu erilaisten tyon tavoitteid-
en saavuttamista edistavien voimavaratekijoiden avulla.
Tyon imu on tarmokkuutta, omistautumista ja nautin-
toa tyohon uppoutumisesta, ja se tuottaa hyvinvoin-
tia tyontekijalle seka parempia tuloksia tyossa. Kun
tyontekijoille mahdollistetaan tyon ja oman elamanti-
lanteensa vaatimusten yhteensovittaminen joustavasti,
he ovat motivoituneita ja valmiita vastavuoroisesti
joustamaan tyopaikan tarpeiden hyvaksi. (Hakanen
2011.)

Lappilaisessa matkailualan yrityksessa nahdaan tyon-
tekijoiden jaksamisen ja hyvinvoinnin lahtevan esi-
miestyOsta, erityisesti talvisesongin aikana. Esimies
suunnittelee tyontekijoiden tyovuorot siten, etta
henkilokunnalla on mahdollisuus saada riittavasti lepoa
ja irrottautua tyosta vapaa-ajalla.Vaikka tyontekijat
tekevat tyovuoroja useissa eri tyotehtavissa tai tyo-
pisteissa, kaytossa olevan Maraplan-jarjestelman avulla
on mahdollista seurata tyontekijoiden tuntimaaria ja
jokaisen viikon etukateen ja tiedottaa siita tyontekijoil-
le viikkokirjeen muodossa. Aamu alkaa sahkopostien
lukemisella, jonka jalkeen esimies suunnittelee paivan
tarkeimmat tapahtumat hyodyntaen seka tehtavalistaa
etta kalenteria. Tarkeimmille tehtaville kirjataan aikaa
sahkoiseen kalenteriin. Esimies korostaa oman tyoajan
hallinnan olevan samalla oman mielen hallintaa.



Kokemuksellinen tieto kayttoon

Kesti (2012) korostaa hiljaisten signaalien tutkimista
tyon kehittamisen perustaksi. Hiljaiset signaalit ovat
tyon tekemisen kautta muodostunutta kokemuksellista
tietoa, jonka avulla voidaan maaritella kehittamistarpei-
ta. Naiden perusteella toteutettavien kehittamispro-
sessien avulla syntyy pienia, tyon sujuvuutta edistavia
parannuksia eli tyoelamainnovaatioita. Henkiloston
yhdessa kehittamien parannusten yhteisvaikutuksena
tuottavuus ja mahdollisuudet kasvavat, turha teke-
minen vahenee ja aikaa vapautuu olennaisiin asioihin.
(Kesti 2012.)

NewWoW-hankkeen tyopajoissa ja tapaamisi ssa
matkailuyritysten kanssa nousi esille johtamisen
yhtena elementtina voimaantuminen (empowerment).
Voimaantumisen kokemus vahvistuu, kun tyonteki-

jat saavat avaimet tehda tyota itsenaisesti paivittain.
Itseohjautuvuuden kehittaminen on tarkeas, silla tyota
tehdaan valilla yksin ja valilla yhdessa. ltseohjautuvuu-
den avulla tyontekijat loytavat ratkaisut haasteisiin,
joita tyovuorojen aikana ilmenee.

Matkailualan yrityksen asiakkaille jarjestettavien tapah-
tumien jalkeen henkilokunta keskustelee onnistumi-
sista ja epaonnistumisista. Esimies korostaa reflektion
merkitysta kehittamisessa. ”’Kylla me keskustellaan
paljon arjessa asioista ja kaikista asioista taytyy ottaa
oppia, miksi onnistuttiin hyvin tai miksi epaonnistut-
tiin... se keskustelu vahvistaa ja kehittaa meidan tiimia
ja tyoyhteisoa.”

Luottamuksen rakentaminen pohjautuu kysymiseen
ja vastuuttamiseen. Matkailuyrityksessa tyontekijoita
vastuutetaan ja valtuutetaan ideoimaan ja antamaan
ehdotuksia. ” Tyontekijat ovat arjessa niita tekijoita,
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heidan ajatuksilla ja ideoilla on suuri merkitys meidan

yhteisossa”. Ennen talvisesongin aloitusta on tyonteki-
joiden aloitteesta toteutettu esimerkiksi Get Together
-ilta, jossa uudet ja vanhat tyontekijat paasivat tutustu-
maan toisiinsa ja samalla uudet tyontekijat toivotettiin
tervetulleiksi yritykseen. lllalla oli suuri merkitys koko
tyopaikan henkilokunnalle.

Toimivaksi kokouskaytannoksi ovat muodostuneet
kokoukset ilman asialistaa. Kokoukset aloitetaan pien-
ryhmakeskustelulla (15 min.) siita, mika on juuri nyt
ajankohtaista. Loppuaika kaytetaan naista teemoista
puhumiseen. Matkailuyrityksessa tehdyn henkilosto-
kyse lyn perusteella tima on vaikuttanut myonteisesti
tyohyvinvointiin. Johdon esittamat asiat tuodaan esille
muissa viestintakanavissa ja niista voidaan keskustella
palavereissa, jos tyontekijat nostavat niita esille.



Fokus tyon mielekkyyteen

Pitkat valimatkat ja pohjoiset olosuhteet tekevat La-
pista erityislaatuisen alueen tyontekijan nakokulmasta.
Esimerkiksi matkailualan tyota tehdaan usein paikassa,
joka on pitkienkin matkojen takana. Matkailutyonte-
kijalla on rajalliset mahdollisuudet valita tyoskentely-
tilans a esimerkiksi oman viihtyvyyden tai vireystilan
mukaan. Tyoaika voi olla sidoksissa siihen, miten asiakas
on paikalla. Matkailualalla tyon kuormittavuus johtuu
erityisesti tyon kausiluonteisuudesta ja siita seuraavas-
ta epavarmuudesta tyon jatkumisen osalta. Myos pitkat
tyopaivat seka tyon sosiaalisuus ja fyysisyys kuormitta-
vat.

Tyon mielekkyys rakentuu yleisesti yksilo-, tyoyh-
teisO- ja organisaatiotasoilla ja johtamisella voidaan
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vaikuttaa eri tasoilta [oytyviin mielekkyyden tekijoihin.
Yksilotasolla tyon mielekkyytta tuottavat kokemus
omien voimavarojen riittavyydesta, saatu palaute ja
toimiva lahijohtaminen. Tyoyhteisotasolla tarkeata on
avoin ilmapiiri, tyon organisointi ja koettu arvostus.
Organisaatiotasolla tyon mielekkyyteen vaikuttavat
tyon ja toimialan luonne seka tasapaino tyotahdin ja
tyorauhan valilla. (Syvajarvi & Pietildinen 2016.) Tyo
voi olla mobiilia ja monipaikkaista monilla eri tavoilla.
Monipaikkaisen ja liikkuvan tyon muotoilun haasteisiin
Ioydetaan lappilaisissa yrityksissa toimivia ratkaisuja
hyvalla suunnittelulla ja yhteisella reflektoinnilla, jotka
rakentavat tyoyhteisoissa osallisuuden kokemusta ja
yhteisollisyytta.
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Digitaalisen tilan sosiaalinen

rakenne

Ursula Hyrkkdnen, Suvi Nenonen & Annika Ranta

Usein ajatellaan, ettd yhteistyo sujuu itsestddn, kunhan
vain saadaan ihmiset samaan digitaaliseen tilaan. Ndin
yksinkertainen asia ei kuitenkaan ole, silld myos digitaali-
sessa yhteistyossd tulisi tiedostaa tilan sosiaalinen rakenne.
Sosiadlisella rakenteella tarkoitetaan erilaisten artefaktien
kuten logon tai tunnusvdrien kautta vilittyvid, usein jopa
tiedostamattomia sosiaalisen vuorovaikutuksen ja vallan
rakenteita, jotka vaikuttavat yhteisen tyon suorittamiseen
joko suotuisasti tai estdvdsti. Digitaaliset tyotilat sisdltdvdt
siis aina myds sosiaalisen ulottuvuuden. Samoin kuin fyysi-
sissd tiloissa, my6s digitaalisissa tiloissa tyoskentelevdt ihmi-
set rakentavat kdyttdmilleen tiloille merkityksid.Voidaankin
sanoa, ettd vasta sosiaaliset suhteet ja ihmisten yhteinen
toiminta luovat tilan ja tilalliset suhteet.

Digitaalinen yhteistyoalusta voi olla yksilolle ja yhtei-
solle yhteensopiva (fit) tai yhteensopimaton (misfit).
Yhteensopivuus luo hyvinvointia, kun taas yhteen-
sopimattomuus synnyttaa kitkaa ja arjen sujumatto-
muutta.Yhteensopivuus voi olla fyysista, toiminnallista
tai psykososiaalista. Fyysinen yhteensopivuus takaa
terveellisen, turvallisen ja normien mukaisen toimin-
taympariston, jota voidaan saadella itselle sopivaksi.
Toiminnallinen yhteensopivuus syntyy toiminnan
sujuvuuden kokemuksesta, ts. ICT-vilineet ja digitaali-
set tilat sopivat tehtavaan ja tukevat toimintaa. Psyko-

sosiaalinen yhteensopivuus sisiltaa kokemuksen seka
omasta etta yhteisesta tilasta siten, etta digitaalisessa
tilassa tuntee seka itsenaisen etta yhteisollisen tyon
olevan mahdollista, sujuvaa ja palkitsevaa (vrt.Vischer
2007, Hyrkkanen ym., 2012).

Digitaalisen virtuaalisen tilan psykososiaalista sopivuut-
ta (fit) voi edellista tasmallisemmin tarkistella kolmen
erilaisen kasitteen nakokulmasta. Ne ovat kuulumisen
tunnetta edistava territoriaalisuus, turvallisuuden tun-
netta edistava yksityisyys seka tyon hallinnan tuntee-
seen liittyva kontrolli (Hyrkkanen ym.,2012,Vischer
2007). My6s Strassoldo (1993) on kuvannut tilallisia
psykososiaalisia ulottuvuuksia. Niista keskeisia ovat di-
gitaalisten yhteistyoalustojen avoimet ja suojaavat rajat
seka toiminnan keskukset. Olemme tassa artikkelissa
yhdistaneet nama kaksi nakokulmaa tarkastellessam-
me digitaaliselle yhteistyoalustalla toimimista ja siella
vallitsevaa sosiaalista rakennetta:



I. Territoriaalisuus liittyy kuulumisen tuntee-
seen ja siten avautuviin rajoihin: digitaalinen tila
on tietyn yhteison yhteinen alue, johon jasenten
on helppoa ja turvallista saapua ja jossa on hyva
toimia. Tilaan mennessa sen erilaiset piireet (kuten
esimerkiksi tilan varit, logot, viestintamateriaali ja
ihmiset) kertovat: kuulut tanne, tervetuloa. Sovi-
tut toimintakaytannot lisaavat edelleen yhteisoon
kuulumisen tunnetta.

2. Yksityisyys liittyy tarpeeseen hallita omaan tilaan
paasya ja siten suojaaviin rajoihin: on tarkea tietas,
etta digitaalinen tila paastaa sisaan vain yhteisoon
kuuluvat niin, etta on esimerkiksi mahdollista
turvallisesti keskustella arkaluonteisista asioista.
Ihmisilla on myo6s tarve personoimalla tilaa ”na-
koisekseen” osoittaa oma paikkansa seka itselleen
ettd tyoyhteison jasenille.Yhteistyoalustoilla tata
voidaan viestia esimerkiksi varein ja erilaisin mer-
kein.Yksityisyys liittyy myos siihen, etta kaytossa
on digitaalisia tyotiloja, joihin on paasy vain itsella
ja jonne voi paastaa esimerkiksi laheisimmat tyoto-
verit. On mielenkiintoista, miten yksilot kayttavat
ja hallitsevat naita vain itselle tarkoitettuja tiloja.
Esimerkiksi, miten vetaydytaan tallaiseen tilaan
ajattelemaan ja tyoskentelemaan itsekseen. Tarkeaa
on, miten oma tila osataan ottaa ja viestia siita
muille.

3. Kontrollia tarvitaan lisaidamaan tyon ja toiminnan
hallinnan tunnetta. On siis tarkeaa, etta yksilo ja
yhteiso voivat itse saataa mm. digitaalisen tilan
kayttoa ja kayttaytymista siella. Kontrolli liittyy
keskuksen kasitteeseen sen vuoksi, etta on tarkeaa,
etta hallinnan tunne saavutetaan yhteisesti sovit-
tujen toimintatapojen ja saantojen kautta. Kes-
kuksessa pelataan samoilla saannailla. Tahan liittyy
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mm. sopimus siita, miten olemme saavutettavissa ja
minkalainen on meidan digitaalinen kayttaytymis-
koodimme. (ks. esim. Hyrkkanen ym., 2012)

Tarkastelemme seuraavassa naiden kasitteiden nako-
kulmasta NewWoW-hankkeen tyopajoissa esille nous-
seita asioita, jotka tulisi ottaa huomioon, kun halutaan
lisata digitaalisen tilan psykososiaalista sopivuutta ja
siten yhteison ja yksiloiden hyvinvointia.

Arvostavan digitaalisen yhteistyon

evaat

Digitaalisessa tilassa toimitaan aika usein vain pelkan
puhe- ja kuuloviestinnan avulla. Ajatellaan, ettei sen
videon jakaminen ole niin tarkeas, tai etta se paljastaa
asioita, jotka haluaa pitaa salassa. Monelle tuttuja
ajatuksia lienevat seuraavat: “Minulla on viela yopaita
paalla, en voi kytkea kameraa paalle”;“En laita kameraa
paalle, koska teen samaan aikaan rastitoitani”;*“Kokous
on mita luultavimmin taas pelkkaa kuuntelua, eli voin
ihan yhta hyvin vain olla kuulolla”;*“Mita hyotya siita
on, etta naen toisten kasvot, kylla tunnen henkilot jo
muutenkin”.

Harvemmin tulee ajatelleeksi, etta tama valinta on
my®os viesti: "En halua oikeasti olla lasna, koska minul-
la on tarkeampia toita tehtavana, koska kokouksen
sisalto ja keskustelu eivat riittavasti kosketa minua ja
tyotani. En kuulu tanne.” Tiedetaan kylla, etta lasnaolon,
luottamuksellisuuden ja keskustelun laadun kannalta,
ihmiskasvojen nakeminen on tarpeellista. lImeiden,
tunnereaktioiden ja kehollisen viestinnan merkitys on
edelleen oleellinen ihmisten valisessa vuorovaikutuk-
sessa. Tahan vastaamiseksi laadimme alustavan muistil-
istan, jota tyoyhteiso voi itse laajentaa (muistilista ).



Muistilista 1: Kuulumisen tunnetta
lisddvan digitaalisen yhteistyon muistilista

I. Palavereissa arvosta yhteista tyoaikaa, ole
”monikanavaisesti” lasna digitaalisessa tyo-
tilassa ja osallistu aktiivisesti oman osaami-
sesi kautta. Jos et pysty toimimaan nain, ala
osallistu palaveriin.

2. Avaa osaltasi rajat, osoita kuuluvasi yhtei-
soon: aloita web-kameran tietoinen kaytto
laittamalla se paalle silloin, kun puhut. Tama
on mahdollista isoissakin ryhmissa ja heikon
verkkokapasiteetin vallitessa.

3. Treenaa kameran kayttoa ensin lahikollegoi-
den kanssa - ja siirra tapa vahitellen kaik-
keen yhteistyohon.

Hiljaisuus ja yksityisyys digitaalisessa
tilassa

Virtuaalisissa digitiloissa tehdaan samanaikaisesti paljon
erilaisia asioita.Yleensa yhteistyossa jaetaan aineistoa,
keskustellaan vuorotellen, kirjataan muistiin, kaytetaan
chat-tyokaluja — katsotaan, kuunnellaan, ajatellaan.
Hiljaisuus kaiken keskella voi olla oman tilan hakemista,
mutta hiljaisuus tulkitaan usein vaarin.Tulkintoja voivat
olla esim.“Apua, miksi kukaan ei vastaa, tekevatko he
jotain muuta?”’;“Oliko kysymykseni epaselva, taytyisiko
esittad toinen kysymys tai kysya toisella tapaa”;“Onko
tama palautetta minulle tai talle ryhmalle?”

Myos digitaalisessa tilassa tyoskentelevan ihmisen tar-
vitsee ajatella, muutoinkin kuin daneen, mutta ajatte-
lutyo kuulostaa pelottavalta hiljaisuudelta. On vaativaa

47

ottaa huomioon eri henkildiden ajattelurytmit, mielipi-
teen muodostamiseen vaadittava aika ja muille viestit-
tavan asian muotoilu. Palaverin vetajan olisi hyva auttaa
ja tukea vetaytymista ja keskittymista omiin ajatuksiin
jarjestamalla aikaa ja tehtavia, jossa hiljaisuuden rajat
selkedsti maaritellaan. Tyoskentelyn digitaalisessa tilassa
ei siis ole tarpeen olla jatkuvaa puhetta. Kokosimme
rajojen asettamista koskevan muistilistan, jonka avulla
paasee alkuun (muistilista 2).

Muistilista 2: Hiljaisuutta suojaavien
rajojen asettamisen muistilista

I. Huolehdi, etta digitaaliseen yhteistyohon
kuuluu ajatteluaikaa. Toimi samoin kuin fyy-
sisessa kokoushuoneessa antaessasi tiimille
tai yksikolle tehtavan tyostettavaksi: anna
tehtava, maarittele tyotapa ja anna tehta-
ville jokin aikaraami. Esim. pohtikaa kukin
itseksenne tata kolmen minuutin ajan ja sen
jalkeen palataan tanne tyotilaan, palatessa-
si kirjaa asiat flappitaululle, jonka jalkeen
keskustellaan ja valitaan tietty maara asioita
kehitettavaksi. Aikaraamin asettaminen ja-
sentaa hiljaisuuden hallittavaksi ja oikeuttaa
vetaytymisen.

2. Jos keskustelua tai ajatusten kirjaamista ei
antamassasi aikaraamin jalkeen synny — jatka
olemalla hiljaa, mutta nakymalla ystavallise-
na ja vastaanottavana web-kameran kautta.
Videokuvaviestintasi sallii hiljaisuuden jatku-
van.Anna vastuuntumisen syntya osallistuji-
en vilille. Odota. Ole edelleen hiljaa.

3. Kun ajatukset alkavat virrata — kuuntele,
kysy ja tarkenna — tartu erilaisiin ideoihin.



Digitaalinen keskus ja keskustelu
toimintatapana

Digitaalisen tilan kontrollin tunne liittyy siihen, etta

voi itse saataa tilan kayttoa ja kayttaytymista siella.
Psykososiaalisen ulottuvuuden hallinta edellyttada myos
yhteisia pelisaantoja. Osallistuminen naiden muotoiluun
lisaa yksilon kokemaa kontrollin ja hallinnan tunnet-

ta ja siten hyvinvointia. On tarkeaa sopia esimerkiksi
saavutettavuudesta (virtual availability). Jos tallaisesta ei
ole yhteisossa sovittu, yksilot voivat kokea, etta tulee
olla virtuaalisesti aina tavoitettavissa. Tama tunnetusti
kuormittaa tyontekijoita. On hyva muistuttaa, etta
hyvaan tyontekoon kuuluu palautuminen seka oleilu ja
seurustelu myos muualla kuin digitaalisissa tiloissa.

Kun digitaalisen tilan pelisaantoja rakennetaan, sovi-
taan myos kayttaytymisesta sen yhteisissa keskuksissa.
Silloin saa olla tarkka, ettei kay esimerkiksi nain:

Tapaus I. Joku keskustelee palaverissa aina omista mieli-
piteistddn me-muodossa viitaten keskustelleensa johtavien
asiantuntijoiden kanssa siitd, miten asia tulisi hoitaa. Hén
tuo oman mielipiteen ilmaisun sijaan keskusteluun usean
henkilén ndkymdttomdn joukon, jotka ovat hdnen kans-
saan samoilla linjoilla.

Tapaus 2. Henkilo kommentoi aina toisen ajatuksen
pdidille ohittaen, vyéryen ja velloen.Témd saa ryhmdn vetdy-
tymddn keskustelusta.

On hyva olla tietoinen, etta digitaalisissa tiloissa tyos-
kentelevien yhteisoiden keskuksissa vallitsee samat
valtarakenteet kuin muussakin yhteistyossa ja vuoro-
vaikutuksessa. Kolmannessa muistilistassa muutama
asia siita, miten kaikkien osallistumista ja myos kontrol-
lin tunnetta voi tukea (muistilista 3).

48

Muistilista 3: Arvostavan digitaalisen
yhteistyon muistilista

I.  Kun vedat yhteista sessiota tai palaveria, sovi
menettelytavat, joilla saat kaikkien osallis-
tujien ajatukset, asiat ja kehitysideat esille.
Harjoittele osallistavia menetelmia siten,
etta osaat kayttaa niita myos digitaalisessa
tilassa. Kun osallistut yhteistyohon, mieti mi-
ten ryhman jasenena huolehdit, etta kaikki
osallistuvat ja saavat asiansa esille — miten
voit tukea heita, jotka eivat ole ensimmaisina
esittamassa asioitaan ja toiveitaan.

2. Tyon ohella antakaa palautetta toisillen-

ne myos yhteistyo- ja keskustelutavoista.
Tutkikaa, mita esim. palavereissanne yleensa
tapahtuu — miten asiat etenevat, miten paa-
tokset syntyvat, kuka puhuu paljon ja ketka
harkitsevat huolella sanomistaan. Tallaisesta
keskustelusta syntyy pelisaantoja vuorovai-
kutukselle.

Hyvin toimiva digitaalinen tila tukee sen kayton sosi-
aalista rakennetta.Yhteison jasenille helposti ja ym-
marrettavasti avautuvat rajat toivottavat tilaan tulijat
tervetulleiksi seka muokkaavat yhteisollisyytta ja kuu-
lumisen tunnetta.Yksityisyytta korostavat sulkeutuvat
rajat turvaavat ja sallivat digitaalisessa tilassa tapahtu-
van vetaytymisen omiin ajatuksiin, tyoskentelemaan
yksin tai pienryhman kanssa. Kokemus, etta digitaalinen
tila ja sen kaytto on kontrollissasi, vaikuttaa yleisesti
modernin tyon hallinnan tunteeseen — ja sen kautta
hyvinvoinnin kokemukseen.
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Yhteiskehittely on tapa altistaa oma toiminta
ja ajattelu ulkopuoliselle ihmettelylle, saada
peilipintaa ja laajempaa ymmarrysta.




Yhteiskehittely halventaa
organisaatiorajoja

Vesa Purokuru & Olli-Pekka Juoperi

Organisaatioiden vdlisessd yhteiskehittelyssd on pohjimmil-
taan kyse oppimisen rajojen avaamisesta.Tdmd on haaste
tiukkoihin sopimuksiin ja salaukseen perustuvalle organi-
saatiokulttuurille. Polku verkostomaiselle yhteiskehittelylle
on olemassa, mutta se vaatii avoimuutta ja uskallusta,
koska kukaan ei voi taata lopputulosta.

Yhteiskehittely on nuori kasite, jossa yhdistyvat kaksi
talle ajalle ominaista ja oleellista trendia.Yhteis-etuliite
viittaa tietenkin yhteistyohon ja yhdessa tekemiseen.
Tassa yhteydessa silla tarkoitetaan erityisesti rajat
ylittavaa yhteistyota. Kehittely-sana puolestaan kuvaa ja
osittain korvaa termin kehittaminen. Asioita on kehitel-
tava vahitellen ja ajan kanssa, silla toiminnan lopputulos
on viela tuntematon. Kun tulevaisuutta ei voida ennus-
taa, ei myoskaan toiminnan lopputulosta voida ennalta
maaritelld tarkoin. Nain ollen epaonnistumisosaami-
sesta tulee valttamattomyys. Tarkea kysymys onkin:
uskallammeko kokeilla ja oppia virheista?

Organisaatio-, tiimi- ja verkostorajat ylittava yhteis-
toiminta on entista haastavampi yhteistyon muoto.

Sen mukanaan tuomat mahdollisuudet ovat kuitenkin
ensiarvoisen tarkeita, jopa valttamattomia, kompleksis-
ten haasteiden aarella elettaessa. Muuttuvassa, ennusta-
mattomassa, epavakaassa ja kompleksisessa maailmassa
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kaikkea ei enaa voida suunnitella ja t
oman tyopoydan aaressa (ks.Wikipedia:
le, Uncertain, Complex, Ambiguity).

Perinteisesti yhteistyon parantamisella tarkoitetaan
sen maarallista lisadamista tai organisatorista parannus-
ta:“mita useampi tekee samaa asiaa tai samalla tavalla,
sen parempia tuloksia saadaan” tai “yhteistyon selkeys
syntyy, kun tyo suunnitellaan ja ositetaan yksiloille
selkeiden tehtavakuvausten kautta”.Taman ajatuksen
mukaan yhteistyo paranee, kun ihmisten ei tarvitse
keskustella turhasta, jos joku selkeasti suunnittelee ja
johtaa yhteistyota.

Yhteiskehittely-kasitteella on lisaksi alykkaan toimin-
nan konnotaatio.Yhteistyon hyodyllisyys tunnustetaan
nykyaan hyvin ja sen hyodyista on useita kokemuksia.
Yhteiskehittelyssa erilaiset osaamiset ja erilaisissa
konteksteissa syntynyt ajattelu ja jopa erilaiset kult-
tuurit tuodaan yhteen tietamatta etukateen, miten ne
toimivat. Tallainen yhteiskehittely vaatii jatkuvaa tie-
dostamista ja tutkimista seka dialogia.Yhteiskehittelylla
ei myoskaan voi olla yhta johtajaa, silla sen ytimessa
ovat verkostomaiset periaatteet.Yhteiskehittely vaatii
yhdessaohjautumista.



Projektimaisesta suunnittelutyosta
kohti uuden luomista

Yhteiskehittelyn sukulaiskasitteita ovat agile, sprintti,
iterointi, benchmarking, co-learning ja kokeilukulttuuri.
Yhteiskehittely on uuden luomiseen tahtaavaa toi-
mintaa, jota tehdaan yli (organisaatio)rajojen ja jonka
lopputulos on avoin.Yhteiskehittely perustuu halulle
oppia ja tuottaa kokeillen yhdessa jotakin uutta: pal-
velu, innovaatio, konsepti.Yhteiskehittelyn edellytyksia
ovat muun muassa avoimuus, luottamus, uteliaisuus ja
moninakokulmaisuus.

Toiminnan juuret juontuvat it-projektien monimutkais-
tumiseen: yrityksissa havaittiin, etta projektien hallinta
kavi entista vaikeammaksi. Samaan aikaan kun koo-
dauksen kieli, alustat ja teknologiat kehittyivat valtavaa
vauhtia, muuttuivat myos asiakkaan palvelumallit. On-
gelmia ei voitu ratkaista etukateissuunnittelulla, vaan
tarvittiin jatkuvasti mukautuvia tapoja hallita moni-
mutkaista tyota. Ohjelmistoalan ammattilaiset alkoivat
synnyttaa niin sanottuja ketteria menetelmia, joille on
ominaista muun muassa seuraavat piirteet:

I. Projekteja toteutetaan iteratiivisilla tyomenetelmil-
la oman organisaation sisalla ja yhdessa asiakkaan
kanssa.

2. Projektien aikana ollaan yli organisaatiorajojen
yhteydessa oman alan asiantuntijaverkostoon, josta
saadaan ratkaisuja geneerisiin ongelmiin.

Yksi esimerkki uudenaikaisista, itseorganisoituvista
yhteiskehittelyista on erilaisten ilmiciden ymparille
rakentuneet yhteisot, jotka kehittelevat uusia palvelui-
ta ja tyotapoja. Naista esimerkkina Wikipedia ja open
source -tyyppiset vapaat alustat tai lahdekoodit, joita
kaikki voivat jatkokehittaa, ja joiden avulla syntynyt
tieto on kaikkien saatavilla.

Yhteiskehittelyn sukulaiskasitteita

Lopputulos avoin

Ketterad

. . Yhteiskehittely
iterointi

Tehddin
omassa
organisaatiossa

Tehdddn
yli rajojen

Suunnittelu

. Alihankinta
ja toteutus

Lopputulos tiedetddn

Kuvio 1. Yhteiskehittelyn sukulaiskasitteita
(lahde: Humap Consultation oy).

Uudenlaisen ajattelun, osaamisten ja uusien palveluiden
seka innovaatioiden synnyttamisen yhteydessa on huo-
mattu ettd, “uusi syntyy erilaisuuksien tormayksessa”
tai “rajalla” ja “out of the box”. Huomiot viittaavat
siihen, etta jos samat ihmiset tekevat tai keskustelevat
asioista samoilla tyotavoilla, kovin paljon uutta on vai-
kea odottaa tuloksena. Jos siis haluaa synnyttaa jotakin
uutta, on jotakin tehtava eri tavalla.Yhteiskehittely on
tapa altistaa oma toiminta ja ajattelu ulkopuoliselle
ihmettelylle, saada peilipintaa ja laajempaa ymmarrysta.
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Yhteiskehittelya
alihankintasuhteessa?

Jos viela viime vuosituhannella valtaosa asioista suun-
niteltiin, toteutettiin ja seurattiin organisaation sisalla,
millenniumin vaihtuessa yha useampi asia kaipaa val-
mistuakseen organisaatiorajojen ylitysta. Ensimmainen
vahva trendi alkoi teollisuudessa, kun Toyota halusi
hyodyntaa yhteiskehittelya. Ildean ydin on, etta Toyota
on oikeastaan vain brandi, joka koordinoi ja kontrolloi
alihankinta- ja jalleenmyyntiverkostoja.

Tasavertaisten verkostojen virittely on puolestaan
vienyt pidemman aikaa. Toyota johtaa alihankinta- ja jal-
leenmyyntiverkostoja veturiyrityksena. Se siis maaritte-
lee jarjestelmat, joissa toimitaan seka avaa kumppanien
tilikirjat, jotta osaoptimointi ei onnistu. Tasavertaisissa
verkostoissa kumpikaan naista asioista ei ole kovin
helppoa.Toyota alkaa olla vasta nyt vaiheessa, jossa
jarjestelmat tukevat organisaatiorajat ylittavaa yhteis-
tyota. Organisaatiolla on ollut paljon poisopittavaa
siing, etta verkosto ei toimi lyhyella aikavalilla pa-
nos—tuotos-ajattelulla. Eli jos kaytan aikaa ja luovuutta
tahan yhteiseen hankkeeseen, niin minun pitaa jollakin
ennustettavalla tavalla saada hyotyja esittaakseni ne
perusteluna omalle organisaatiolleni.

Tuotannollisessa tyossa hyotyjen osoittaminen on ollut
viela melko suoraviivaista. Asiantuntija-ajassa toden-
taminen voi nakya uusina ajatuksina tai laajempana
verkostona, mutta uskottavan syy—seuraus-suhteen
kertominen kompleksisessa maailmassa tuntuu kiusal-
liselta harjoitukselta. Tama on johtanut tilanteeseen,
jossa perinteiset toimijat harvoin muodostavat uu-
sia, lapilyovia yhteiskehittelyverkostoja. Tyoelamassa
edetaan edelleen yritysostoin ja integraatioprosessein,
mika on toisaalta luonut menestysmahdollisuuksia
ketterille, verkostomaisille toimijoille. Perinteisesti or-
ganisaation sisalla tehtava kehitystyo jakautuu erityis-

53

osaajien tekemaan suunnitteluvaiheeseen ja kaytannon
toimijoiden tekemaan toteutusvaiheeseen. Nama kaksi
vaihetta tapahtuvat ajallisesti erillaan, kommunikoimat-
ta keskenaan.

Yhteiskehittelyssa on puolestaan oleellista ottaa
erilaiset osaajat, suunnittelijat, toteuttajat ja asiakkaat
samaan poytaan. Olennaista ei ole hahmottaa koko
muutosta kerralla.Yhteiselta pohjalta rakennetaan
seuraava askel, joka sitten taas antaa informaatiota ja
mahdollistaa seuraavan.

Uuden syntyminen tasavertaisten
toimijoiden yhteistyossa

Yhteistyon traditioita organisaatioiden valilla ovat
ohjanneet keskeisesti sopimustekstit. Sopimuksin on
yritetty etukateen hahmotella edut, haitat, oikeudet

ja velvollisuudet. Neuvotteleminen paitsi vie energiaa
ja synnyttaa vastakkainasettelua, luo myds usein aika
tiukat reunaehdot tulevalle toiminnalle.Toisin sanoen
matkalla on vaikea oppia ja hyodyntaa oppimaansa, kun
oivalluksia ei ole voitu kirjata ennalta sopimuksiin.

Jos tuota asken kuvattua tapaa voi pitaa yhteista
tarjontaa hahmottavana prosessina, on lyhyempi reitti
onnistumisiin se, etta asiakas kutsuu toimijat yhteen tai
kun toimija itse ottaa rinnalle erilaista osaamista asiak-
kaalle tarjottavaksi. Silloin ollaan liikkeella kysynnan —
tai itse asiassa kysynnan synnyttamisen — kanssa.

Organisaatioiden valisessa yhteiskehittelyssa yhdessa

ja tekemalla oppimisessa on kyse oppimisen rajojen
avaamisesta, ei toiselta tilaamisesta tai salaamisesta tai
osaamisen nayttamisesta. Tama tarkoittaa mahtailun,
myymisen ja neuvottelun sijaan luottamuksen osoitta-
mista ja tietojen vaihtamista ilman takuuta vastapalve-
luksesta. Se tarkoittaa myos osaamattomuuden ja tieta-
mattomyyden ilmaisemista. Organisaatioiden valinen



yhdessa oppiminen on yhteista tutkimista ja yhdessa
kokeilemista seka avointa reflektiota ilman nayttamisen
tarvetta.

Tuttuus vai outous yhteiskehittelyn
lidhtokohtana

Yhteiskehittelykumppani (kuten palveluntuottaja) vali-
taan useimmiten silla perusteella, etta talla on kehitet-
tavan toiminnan tai toimialan tuntemusta.Yhteisesta
toimialasta on tietenkin hyotya, koska silloin varmis-
tetaan se, etta puhutaan ja ymmarretaan asiat samalla
tavalla. Eittamatta siita on hyotya, koska se mahdollis-
taa helposti yhteisen kielen suhteessa toimintaan. Jos
taas palveluntarjoaja on toiminut liian pitkaan samalla
toimialalla, on risking, ettei kumppani enaa pysty ihmet-
telemaan toiminnan erityispiirteita ulkopuolisen silmin.

Uusien nakokulmien esittamiseen liittyvat yhteiske-
hittelyn mahdollisuudet. Jannite, jonka toisessa paassa
on “en ymmarra mitaan heidan toiminnastaan” ja
toisessa paassa “nuohan toimivat juuri, kuten mekin”,
voi tarjota tilaisuuksia yhteiselle toiminnalle, jolla on
onnistumisen edellytykset. Sopivan jannitteen valinnan
ratkaisee se, kuinka paljon on valmis uhraamaan aikaa
hyvan yhteiskehittelysuhteen rakentamiseksi. Silloin
kun jannitetta ei ole lainkaan, toisilta oppiminen on
joko vahaista tai sita ei tapahdu lainkaan.

Yhteiskehittelysuhteessa ei tarvitse valttamatta hakea
erilaista osaamista vaan tunnistaa, etta toinen organi-
saatio tai osaaja toimii erilaisessa ymparistossa. Oival-
lukset omaan tyohon ja oman organisaation tyosken-
telytapoihin tulevat toiseen nakokulmaan ja kontekstiin
tutustumisesta.
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Yhteiskehittelyn edellytykset

yhteinen kiinnostus, ongelma tai oppimis-/
kehityshaaste (intohimoinen tavoite)

sopivan erilaisuuden etsiminen ja sen kunni-
oittaminen

luottamuksen rakentaminen: avoin tiedon-
vaihto, tutustuminen ihmisiin ja ajatteluun,

toimintatapoihin, avoimuus jnejne.

sitoutuminen yhteiseen aikainvestointiin,

tietamatta tarkkaa lopputulosta

jannitteiden kanssa toimiminen ja kyky
aitoon dialogiin ja reflektioon

sovitut yhteiset tekemiset/kokeilut, joiden
kautta todellinen oppiminen tapahtuu




Lihteet
Yhteiskehittelyn tyotavat

https://en.wikipedia.org/wiki/Volatility, uncertainty,
Aitojen kohtaamisten jarjestaminen: tavoit- complexity _and_ambiguity

teena paasta pois kokoustamisen jaykkyy-

desta. Tittelien ja roolien sijaan aidoissa

kohtaamisissa ollaan kiinnostuneita uusista

ajatuksista ja nakokulmista. Kohtaamisten

jarjestamisessa tarkeaa on fasilitointiosaami-

nen (Art of Hosting ja Art of Gathering).

Mobiilin ja monipaikkaisen tyon tyokalut: yh-
teiskehittelya, tiedonvaihtoa ja uuden tiedon
rakentumista helpottavat yhteistyoalustat,

jotka mahdollistavat organisaatioiden valisen

tyoskentelyn ketterasti ja lapinakyvasti.

Kokeilukulttuurin toteuttaminen: liman
toimintaa ei synny uusia kokemuksia ja
todellista oppimista. Kun tehdaan jotakin
yhdessa eri tavalla kuin aikaisemmin, ei voida
epaonnistua. Uuden kokeilu tuottaa aina op-
pimista, joka tosin todentuu vasta syvallisen
reflektion kautta.
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Tyokalu: Adaptive Action

Havaintojen
tekeminen:
Mita nyt tapahtuu?

=>» Tunnista

Adaptive Action
(Eoyang)

Mita nyt
tehdain?

=> Toimi

Human Systems Dynamics Institute,
Glenda Eyoang

* Mitd nyt teen / teemme?
* Millainen kertomus syntyy?
* Kokeile, leiki

*Tee yksi asia ja tutki vaikutusta
* Taimi yksinkertaisesti
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¢ Mitd kuulemme, aistimme?

* Mille herkistymme?

* Milld “kielelld jaamme havaintomme”’?
* Millaisia kytkentojd asioiden vililld on?

Arvioi,
mita nakemasi

merkitsee ja mihin

se vaikuttaa

=> Ymmirrid

* Mikd tuntuu merkitykselliselta?

* Miten kuuntelemme erilaisia
merkityksia?

* Milka yllatti?

* Mitka asiat vahvistuvat?

¢ Mitd samaa tunnistan?

e Miti erilaista tunnistan?

* Miten asiat vaikuttavat meihin?




Keskeiset kysymykset
pohdittavaksi

I Miten teemme tarkempia havaintoja ja miten niista keskustellaan?

Kuinka hyvin huomaamme asiat, joissa olemme jumissa tai
kangistuneet kaavoihin?

Miten hyva kokeilu luodaan? Miten sitd seurataan, mitataan
keskusteluissa?
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Tyoterveysyhteistyo mobiilissa
monipaikkaisessa tyossa

Helena Palmgren, Miira Heinio, Elisa Valtanen & Simo Kaleva

Tyoterveysyhteistyon tutkimus on vield nuorta, vaikka
tyoterveyshuoltojen ja asiakasyritysten yhteistyo on aina
ollut vaikuttavan tycterveystoiminnan keskiéssd. Toimivaa
tyoterveysyhteistyotd — kuten muutakin yhteistyotd —
luonnehtii luottamus, avoin kommunikaatio ja sddnnéllinen
vuorovaikutus. Yrityksen ja tydterveyshuollon yhdessd aset-
tamat tavoitteet ja selked tydsuunnitelma ovat tuloksellisen
tyoterveysyhteistyon perusta. Uusia tyGterveysyhteistyon
kdytdntojd tyokyvyn tukemiseksi tarvitaan perinteisten tyon
muotojen murroksessa.

Tassa artikkelissa tarkastelemme tyokyvyn tukemista
ja tyoterveysyhteistyota pienissa yrityksissa, joissa teh-
daan mobiilia ja monipaikkaista tyota. Lisaksi esittelem-
me tyoterveysyhteistyohon kehitettyja toimintatapoja
ja tyokaluja.

Tyokyvyn tukeminen mobiilissa ja
monipaikkaisessa tyossa

Tieto- ja viestintateknologian kehittyminen on va-
hentanyt tyon sidonnaisuutta aikaan ja paikkaan. Sen
myota mobiili- ja monipaikkainen tyo on yleistynyt, ja
mahdollisuudet tyon joustoihin ovat lisaantyneet. Tyon
joustot eivat viela ole itsestaanselvyys kaikilla tyopai-
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koilla. Monesti joustavuus tyoajoissa
paikoissa nahdaan edistyksellisena: esimerkiksi mah-
dollisuus tehda aikaisemmin toimistossa tehtavaa tyota
etatyona on lisannyt tyon tekijoiden mahdollisuuksia
muotoilla tyotaan omien tarpeidensa mukaisesti.Vai-
kutusmahdollisuudet tyohon ja sen tekemisen tapoihin
ovat omiaan parantamaan tyohyvinvointia. Toisaalta
tyon aika- ja paikkarajojen hamartyminen voi kuormit-
taa ja heikentaa tyokykya.

Tyokyvylla tarkoitetaan ihmisen fyysisten, psyykkisten
ja sosiaalisten voimavarojen seka tyon vilista yhteen-
sopivuutta ja tasapainoa. Sita voidaan tukea vahvista-
malla tyontekijoiden voimavaroja ja tyon voimavara-
tekijoita seka vahentamalla tyon kuormitustekijoita.
(Rohmert & Rutenfranz 1983, Gold ym. 2006.) Tehokas
tyokyvyn tukeminen edellyttaa tyontekijoiden, tyoyh-
teison ja yrityksen johdon keskinaista yhteistyota seka
yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa. Kuten kaikessa
tyOssa, myos mobiilissa ja monipaikkaisessa tyossa
tyokyvyn tukeminen onnistuu parhaiten silloin, kun
tyon voimavara- ja kuormitustekijat tunnetaan ja niihin
vaikuttamiseksi tehdaan tavoitteellista ja suunnitelmal-
lista yhteistyota, johon kaikki osallistuvat.



Vaikka mobiiliin ja monipaikkaiseen tyohon liittyvat
haasteet ovat yleisesti tiedossa, eivat rutiininomaiset
ratkaisut toimi, kun tyotehtavat ja tyon tekemisen
tavat vaihtelevat. Eroja on myos tyontekijoiden ja yri-
tysten voimavaroissa seka olosuhteissa, jotka vaikut-
tavat tyokyvysta huolehtimiseen. Tyoterveystarpeiden
eli tyon voimavarojen ja kuormitustekijoiden selvitta-
minen yrityksen johdon, tyontekijoiden ja tyoterve-
yshuollon yhteistyossa on usein tyoterveysyhteistyon
”lahtolaukaus”. Siind tutustutaan, opitaan toisilta ja
lahdetaan yhdessa kehittimaan toimintatapoja, joilla
vastataan yrityksen ja tyontekijoiden yhteisiin ja yksi-
[ollisiin tarpeisiin.

Tyon terveydellisen merkityksen arviointi on tyoter-
veyshuollon lakisaateinen tehtava (Tyoterveyshuolto-
laki 21.12.2001/1383,VNa 708/2013). Sen yhteydessa
yrityksen johdon ja tyontekijoiden kuuleminen on
tarkeaa. Yrityksen johto vastaa tyoturvallisuudesta ja
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista: esimerkiksi siita, etta
yrityksessa on tehty riskinarviointi. Tyoterveyshuollon
on hyva tietaa sen tuloksista ja siita, miten riskeihin on
varauduttu. Samoin tyoterveyshuolto tarvitsee tietoa
yrityksen tyokykya tukevista kaytannoista kuten siita,
mita yrityksessa tehdaan mobiilia ja monipaikkaista
tyota tekevien tyokyvysta ja tyoturvallisuudesta huo-
lehtimiseksi.

Valitettavan usein tyokykyyn ja tyoterveyteen vaikutta-
via asioita selvitetaan pienissa yrityksissa vain yrityksen
johdon ja tyoterveyshuollon kesken. Johtajat saavat
tyoterveyshuollolta myos eniten tietoa ja ohjausta
riskien ja vaarojen ehkaisemisesta ja tyokyvyn tuke-
misesta. Tyontekijat ovat harvoin mukana tassa yhteis-
tyossa. (Palmgren ym.2015,2019.) He tuntevat kuiten-
kin oman tyonsa parhaiten, ja osaavat myos parhaiten
kertoa, mika tyossa kuormittaa, ja mitka asiat auttavat
jaksamaan tyossa.
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Mikd mobiilissa ja monipaikkaisessa
tyossd kuormittaa?

NewWoW-hankkeessa tyoterveysyhteistyon kehitta-
miseen osallistuneiden pienten yritysten henkilostosta
kolme viidesta koki tyonsa henkisesti melko tai hyvin
rasittavaksi. Kahdelle viidesta tyo oli sosiaalisesti melko
tai hyvin rasittavaa.Vain harva koki tyonsa kuormitta-
van ruumiillisesti.

Ylivoimaisesti yleisin kuormituksen lahde oli aikapaine.
Tiukat aikataulut, tyoruuhkat ja kiire aiheuttivat stres-
sid. Myos liian suuri tyomaara, laaja tyotehtavakentta
jaltai tyon pirstaleisuus kuormittivat. Tekemattomat
tyot painoivat mielta, eika apua ollut saatavilla niista
selviamiseksi. Selvasti harvinaisempia kuormituksen
aiheuttajia olivat haastavat asiakkaat ja sosiaalisesti
vaativat tyotilanteet.Vain harva mainitsi puutteellisista
tyovalineista.

Kuormitusta pyrittiin hallitsemaan seka tyossa etta sen
ulkopuolella.Yleisin keino oli panostaa tyon suunnitte-
luun ja tyoprosessien kehittamiseen. Monet helpottivat
kuormitustaan priorisoimalla tyotehtavia ja pyrki-
malla delegoimaan niita muille. Kuormitusta hallittiin
myos tauottamalla tyota. Tyon tekeminen vapaa-ajalla,
esimerkiksi viilkonloppuna, oli harvinaista. Sen sijaan
kuormittuneisuutta pyrittiin vahentamaan pitamalla
kiinni tyoajoista ja olemalla vastaamatta tyoviesteihin
aikaa. Palautumiseen viitattiin myos silloin, kun kuor-
mittuneisuuden tunnetta vahennettiin urheilemalla,
ulkoilemalla seka viettamalla aikaa perheen, ystavien ja
harrastusten parissa.



Mika auttaa jaksamaan mobiilissa ja
monipaikkaisessa tyossa?

Tyossa jaksamista kannatteli yleisimmin tyoyhteiso,
tyotoverit ja hyva esimies. Tyoyhteison rooli korostui
myos tyon ja tyoympariston terveellisyyden ja turval-
lisuuden edistdjana. Tyoilmapiiri seka yhteiset palaverit
ja kokoukset koettiin toimiviksi ja tarpeellisiksi. Myos
kommunikaatio toimi useimpien mielesta erittain
hyvin niin kohtaamisissa kasvokkain kuin virtuaalisesti.
Nama tekijat vahvistivat yhteistyota ja yhteisollisyyden
kokemusta.Yhteisollisyyden merkitys hyvinvoinnille
tunnetaan hyvin.Yhteisollisyys tukee terveytta, hyvin-
vointia ja tyon tuloksellisuutta (ks. esim. Oksanen ym.
2008). Monissa yrityksissa oli panostettu yhteisollisyy-
den vahvistamiseen. Erityisen tarkeaa se on silloin, kun
tyontekijat tyoskentelevat eri paikoissa ja eri aikoina.

Tyon joustavuus oli monelle tarkea tyossa jaksamista
tukeva asia. Useimmille kyse oli tyoajan joustoista tai
mahdollisuudesta valita tyon tekemisen paikka, esimer-
kiksi tehda etatyota. Myos vaikuttamismahdollisuudet
tyon sisaltoon, maaraan ja organisointiin paransivat
tyohyvinvointia. Tulokset antavat viitteita tyon onnistu-
neesta muotoiluista tyontekijoiden tarpeiden mukai-
sesti.

Tyoajan, paikan ja tyon organisoinnin joustavuuden
lisaksi merkittava osa hankkeeseen osallistuneista
nosti esiin tyotehtavien merkityksen. Tyohyvinvointia
tuki monipuolinen, mielenkiintoinen, merkityksellinen
ja haastava tyo. Lahes yhta monen tyossa jaksamista
tukivat tyon ulkopuoliset asiat kuten harrastukset
(erityisesti liikunta) seka perhe ja ystavat.
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Tyoterveyshuollon palvelujen
hyodyntaminen ja tyokykya tukevat
kaytannot yrityksissa

Useimmat hankkeeseen osallistuneet yritykset ja
tyontekijat olivat tyoterveyshuollon piirissa. Sairaan-
hoito sisaltyi tyoterveyshuollon palveluihin. Palvelujen
koettiin olevan hyvin saatavilla rijppumatta siita, missa
tyota tehtiin. Myos palvelujen kayttaminen oli help-
poa. Parhaiten tyoterveyshuollon palveluista tiedettiin
terveystarkastukset, sairaanhoito seka neuvonta- ja
ohjauspalvelut. Palveluja kaytettiin yleensa tyoterveys-
huollon vastaanotolla. Tyoterveyshuollon sahkoisista
palveluista vain harvalla oli tietoa tai kokemusta siita
huolimatta, etta he itse kayttivat yleisesti tieto- ja vies-
tintateknologiaa omassa tyossaan.

Hyodyllisimmiksi tyoterveyshuollon palveluiksi koettiin
ladkarin ja terveydenhoitajan vastaanotot, tyofysiote-
rapeutin konsultaatiot seka laboratoriotutkimukset.
Tyoterveyshuollon antamasta tuesta tyon kuormitta-
vuuden vahentamiseksi oli tietoa vain harvalla. Useim-
milla ei ollut nakemysta esimerkiksi siita, miten mobiili
ja monipaikkainen tyo oli otettu huomioon terveystar-
kastuksissa.

Tyoterveyshuollon rooli tyokyvyn tukemisessa nayttay-
tyi kapeana. Sen sijaan yrityksissa oli sovittu tyokykya
tukevista kaytannoista selvasti keskimaaraista parem-
min (vrt. Palmgren ym.2015,2019).Yleisimmin oli so-
vittu sairauspoissaolojen seurannasta ja tyokykyasioi-
den puheeksi ottamisesta. Melko tavallista oli myos
sopiminen tyokyvyn tukemisesta pitkan sairausloman
jalkeen, tyokyvyn arvioimisesta tyoterveyshuollossa
seka tyoterveysneuvottelusta. Myonteista oli se, etta
hankkeeseen osallistuneissa yrityksissa tyontekijoiden
osallistumien tyoterveyshuollon toiminnan suunnitte-



luun ja yhteistyon arviointiin oli selvasti keskimaaraista
yleisempaa.

Hyvid toimintatapoja
tyoterveysyhteistyohon mobiilissa ja
monipaikkaisessa tyossa

Lahtokohdat tyoterveysyhteistyon kehittamiselle
olivat hyvat, silla hankkeessa mukana olevissa yrityk-
sissa panostettiin keskimaaraista paremmin tyokyvyn
tukemiseen. Kun yritykset ja tyoterveyshuollot pohti-
vat, miten tyoterveyshuolto voisi edistaa hyvinvointia
mobiilissa ja monipaikkaisessa tyossa, pohdinta johti
monilla jo olemassa olevien yhteistyomuotojen vahvis-
tamiseen: terveystarkastusten ja tyopaikkaselvitysten
systematisointiin seka tyokyvyn tuen mallien hyo-
dyntamiseen. Myos uusista toimintatavoista sovittiin:
paatettiin esimerkiksi ottaa kayttoon tyoterveyshoi-
tajan intensiiviset teemakohtaiset seurantajaksot mm.
elintapoihin, jaksamiseen ja elamanvaiheeseen liittyen.

Tyokyvyn tukemiseksi mobiilissa ja monipaikkaisessa
tyossa jarjestettiin eraassa yrityksessa tilaisuus, jonka
tyoterveyshoitaja fasilitoi. Koko henkilosto on koolla
vain muutaman kerran vuodessa yhta aikaa, mutta
tahan tilaisuuteen kaikki saapuivat paikalle. Tilaisuudes-
sa tyoterveyshoitaja ja tyoterveyspsykologi alustivat
jaksamisen ja kuormituksen kysymyksista liikkuvassa
asiantuntijatyossa. Lisaksi kaikki osallistujat jasensi-

vat yhdessa tyonsa ominaisuuksia ja sen vaikutuksia
tyoterveyteen tyokalu-osion ajatuskartan avulla (kuvio
| sivu 66).

Palaute oli erinomaista. Tyoterveyshuollon toimi-

jat saivat nimet ja kasvot. Tyoterveyshuollon arvion
mukaan yhteydenotot jaksamiseen liittyen lisaantyivat
ja yhteydenoton kynnys madaltui. Tama tarkoitti sita,
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ettd ihmiset hakivat apua ajoissa. Tyoterveyshuollon
fasilitoimasta tilaisuudesta on tarkoitus tehda jatkuva,
vuosittainen kaytanto yrityksessa.

Saman tyyppista yhteista toimintatapaa voidaan kayttaa
tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman laatimisessa ja
paivittamisessa seka tyopaikkaselvityksen yhteydessa.
Tyoskentelytapa auttaa tyon tekijoita ja tyoterveys-
huoltoja yhdessa jasentamaan tyon piirteita ja tyon
merkitysta terveydelle.Yhdessa tyostaminen nostaa
esiin ihmisille tarkeita nakokulmia, joita ei voi ennal-

ta tietad — vain tunnistettuja asioita voidaan kehittaa.
Yhteisen tyoskentelyn pohjalta mietitaan askeleita
eteenpain: mita kukin voi tehda omasta roolistaan
kasin tehda ja mita voidaan sopia kokeiltavaksi yhdessa.
Kokeilujen toteutumista kannattaa niin ikaan seurata
yhdessa: mita olemme oppineet ja miten haluamme
jatkaa?
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Tyokalu: Ajatuskartta

Keskustele tai pohdi ja tayta.
Voit myos piirtad itse lisdd haarakkeita.

Vidrien merkitykset:
® Tyon Qiivteet
® Vaikutukset tystecveyteen

Mobiili ja
monipaikkainen

Kuvio I. Ajatuskartta: tyon piirteet ja niiden vaikutukset tyoterveyteen (Valtanen & Heinio).
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