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THVISTELMA

Tyokyvyn heikentymisen ei tarvitse aina automaattisesti tarkoittaa sairauslomaa eli
ty6std poissaoloa, silla sairauslomatodistus ei estd tyonantajaa teettdmasta tyontekijalla
valiaikaisesti muuta, kevennettya tyota. Kevennetylla ty6lla tarkoitetaan sitd, ettd estyt-
tyaén tapaturman tai sairauden vuoksi tekemésté vakiintunutta tyotdén henkild kykenee
terveyttddn vaarantamatta tekeméaén véliaikaisesti jotakin muuta tyota omalle tyénanta-
jalleen. Tyotehtévien pitad olla tarkoituksenmukaista ja tyontekijan tygsopimuksen mu-
kaisia tai vaikka tyontekijan lisdkouluttamista.

Tassa pro gradu-tutkielmassa tutustutaan kevennetyn tyon malliin Osuuskauppa Varu-
boden-Osla Handelslagissa. Yritys on viime vuosien aikana panostanut merkittavasti
tyéhyvinvoinnin kaytantéjen kehittdmiseen. Yhtend toimintamallina toisaalta kustan-
nusten hallitsemiseen ja toisaalta tyéhyvinvoinnin varmistamiseen on kohdeyrityksessé,
monien muiden yritysten tapaan otettu kayttoon kevennetyn tyon malli (muokattu ty6/
korvaava tyo/ tilapéiset tyojarjestelyt).

Tutkielman tavoitteena on selvittdd miten henkilokunta kokee kevennetyn tyon kaytan-
non eli kokevatko he kevennetyn tyon tukevan vai heikentavén tyéhyvinvointiaan ja
toisaalta, miltd kaytantd vaikuttaa esimiesten ja tyoyhteison nakokulmasta. Tutkielma
on laadullinen tapaustutkimus. Tutkimusaineisto koostuu kevennetyssa tyossa olleiden
tyontekijoiden, tydyhteison jasenen ja esimiesten haastatteluista kevennetyn tyon koke-
muksista heidan erilaisista ndkokulmista késin. Tyon taustoituksena oleva kirjallisuus-
katsaus muodostuu tyéhyvinvointia ja sen johtamista seka tyon muotoilua kasittelevasta
kirjallisuudesta.

Tutkielman tulosten pohjalta tyontekijat, tydyhteiso ja esimiehet suhtautuvat kevennet-
tyyn tydhon padasiassa hyvin positiivisesti ja kokevat kevennetyn tyon tyéhyvinvoinnin
tukisiteend, mutta nakevat, ettd malli voi koitua huonosti toteutettuna laastariksi luun
murtumaan.

AVAINSANAT: Kevennetty tyo, tyokykyjohtaminen, tyon muotoilu, sairaspoissaolo
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1. JOHDANTO

”Sairaslomalla ei saa tulla tdihin, koska vakuutukset eivét ole voimassa.” ja ”Sairasloma
on saavutettu etu.” — lauseet lienevét useimmille meistd tuttuja. Ndma ovat myos myyt-
tejd, joita yha useampi tyonantaja pyrkii korjaamaan nykyaikaisempaan suuntaan. Tyo-
kyvyn heikentymé on nimittéin suhteellinen kasite. Kun kattoasentaja voi polvikivun
takia olla kykenemattn tyohonsa, toimistotyontekijalle polvikivun merkitys on yleensa
vahemman merkityksellinen. Tyokyvyttomyyttd arvioitaessa sairauden tai vamman ai-
heuttaman toiminta- ja tyokyvyn lasku tulee suhteuttaa yksilon tyétehtdvien vaatimuk-
siin, mutta sen lisdksi myos arvioida tyétehtavien muotoilun mahdollisuus toimintaky-
kya vastaavaksi. Vaikka henkil6 ei sairauden tai vamman vuoksi selviytyisi kaikista
tyotehtavistaan, han saattaa pystyd tekeméaan ainakin joitakin tyétehtdaviaan, puhumatta-
kaan muista tyonantajalla tarjolla olevista tarkoituksenmukaisista tyotehtévista. Tyoky-
vyn heikentymisen ei tarvitse aina automaattisesti tarkoittaa sairauslomaa eli tydsta
poissaoloa, silld sairauslomatodistus ei estd tydnantajaa teettamasta tyontekijalla valiai-
kaisesti muuta, kevennettya tyota. Tyo ei kuitenkaan luonnollisesti saa hidastaa tai estaa
tyontekijan paranemista ja toipumista. Liséksi kevennetyn tyon tulee olla mielekésta ja
sellaista, ettd tyontekija kykenee sitd sairaudestaan huolimatta riittavalla tasolla teke-

maan (Markkula, Koskinen, & Virta 2009: 2-3.)

Organisaation kannattaa olla kiinnostunut tyontekijoidensd hyvinvoinnista ja tyokyvysté
myos taloudellisista syista. Baker-McClearn, Greasley, Dale ja Griffith (2010: 312) ker-
tovat, ettd poissaolot ovat yksi suurin kadotetun tuottavuuden syy Isossa-Britanniassa.
Myds Suomessa Tyoterveyslaitoksen 2012 tekeman selvityksen mukaan sairauspoissa-
olot ovat keskimaarin 5-15 tyopéivéaé kutakin tyontekijad kohti vuodessa. Naistd aiheu-

tuvat kokonaiskustannukset tyonantajalle ovat vuodessa keskiméérin 1500 €/tyontekija.
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Tyoterveyslaitos (2014b) puolestaan on laskenut, ettd tekeméattoman tyon kustannus
tyohyvinvointitydssé on keskiméérin yksityiselld sektorilla 2600 € per henkild vuodes-
sa. Tassa laskelmassa on huomioitu sairaus- ja tapaturmapoissaolojen palkkakustannuk-
set, mutta my0s lakiséateiset tapaturmavakuutusmaksut, tytelakevakuutuksen tyokyvyt-
tomyysmaksut sekéd panostukset tyoterveyshuoltoon. Tama tekee vuositasolla Suomessa
noin 4-5 miljardia euroa (Terveystalo, 2015). Poissaolot ja puutteet tydhyvinvoinnissa
aiheuttavat yritykselle vield edelld mainittujen kustannusten lisaksi tuottavuuden laskua,
vaihtuvuutta, osaamispulaa, rekrytointitarvetta ja — kustannuksia sekd ennen aikaisia
elakkeelle jaamisid. Naita kustannuksia ei saada koskaan taysin poistettua, mutta toimi-

villa arjen yhteistyokaytanteilla kustannuksia voidaan vahent&d merkittavasti.

1.1. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tassa pro gradu -tutkielmassa tutustutaan kevennetyn tyén malliin Osuuskauppa Varu-
boden-Osla Handelslagissa. Yritys on viime vuosien aikana panostanut merkittavasti
tyéhyvinvoinnin kaytantjen kehittdmiseen. Tamén kehitystyon ohella ja tuloksena on
alettu kiinnittdmaan myos enenevissd méarin huomiota sairaspoissaolojen ja tyohyvin-
voinnittomuuden aiheuttamiin kustannuksiin. Tdma ilmid on yleinen monissa organisaa-
tioissa (Suutarinen 2010: 11). Yhtena toimintamallina toisaalta kustannusten hallitsemi-
seen ja toisaalta tydhyvinvoinnin varmistamiseen on kohdeyrityksessa otettu kayttoon
kevennetyn tyon malli. Tutkielman kohdeyritys ei ole ainut talla polulla ja julkisuudes-
sakin on virinnyt jonkin verran keskustelua kaytannon hyvyydestd, jopa iltapdivalehdis-
sé. lltapaivalehden otsikon mukaan lukijoilla on niin positiivisia kuin hyvin karujakin

kokemuksia kevennetysté tyosté (lltalehti 7.2.3017).

Nyt kun kevennetyn tyén malli on ollut tutkielman kohdeyrityksessa kaytdssa puolitois-

ta vuotta ja kevennetyn tyon hyodyntdmista sairastumistilanteissa on jatkuvasti lisétty,
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on hyva aika selvittad kaytannon kokemuksia laajemmin. Tutkielman tavoitteena on
selvittda miten henkilokunta kokee kevennetyn tyén kaytannon eli kokevatko he kevenne-
tyn tyon tukevan vai heikentéavan tyéhyvinvointiaan ja toisaalta, milta kaytanto vaikut-
taa esimiesten ja tyoyhteison nakokulmasta téssa yhdessa tutkimuksen kohdeyrityksessa.
Tutkielma on laadullinen tapaustutkimus.

Tyon taustoituksena oleva Kirjallisuuskatsaus muodostuu tyéhyvinvointia ja sen johta-
mista sekd tyon muotoilua késittelevasta kirjallisuudesta. Kevennetysta tyosta on jo jon-
kin verran tutkimuksia, esimerkiksi esimiesnakokulmaa tyén muokkaamiseen ovat tut-
kineet Ryynénen, Kausto, Ala-Mursula, Hasu, Martimo & Viikari-Juntura: ”La-
hiesimiesten haasteet osasairausvapaiden jérjestelyissa” (2013) sekd kevennettyd tyos-
kentelya sairaslomalta paluun yhteydessa: Martimo: ”Musculoskeletal disorders, disabi-
lity and work” (2010), muutamia esimerkkeja mainitakseni. Kirjallisuuskatsauksessa on
my0s kevyesti sivuttu lainsaadannéllisia seikkoja: muun muassa kenelld on oikeus maa-
ritelld tyon siséltéa ja huomioitu palkkauksellisia seikkoja. Lainsaadantd konkretisoituu
niin tyosopimuslain kun tydehtosopimustenkin kautta. Tapaustutkimuksessani sovellet-
tavaksi tulee Kaupan alan tydehtosopimus ja Palvelualojen ammattiliitto onkin jo otta-
nut kantaa kevennettyyn tyohon. Palvelualojen ammattiliiton nédkemyksen mukaan
oleellista on se, ettd tyontekijan tyokyvyn arvion tekee laékari ja mahdolliset kevennetyt

tyotehtavat sovitetaan naihin laakarin asettamiin raameihin (PAM 2017.)

1.2. Keskeiset kdsitteet

Kevennetylla tyolla tarkoitetaan sitd, ettd estyttydan tapaturman tai sairauden vuoksi
tekemadsta vakiintunutta tyotdan henkilé kykenee terveyttddn vaarantamatta tekeméaén
valiaikaisesti jotakin muuta ty6ta omalle tydnantajalleen. Ty6tehtévien pitaa olla tarkoi-
tuksen- ja tyontekijan tyésopimuksen mukaisia tai vaikkapa tyontekijan lisakouluttamis-
ta. Tyontekijan tyokyvyttomyyttd koskevassa ladkérintodistuksessa yleensé tyoterveys-

ladkari ottaa kantaa, mitkd ovat ne mahdolliset rajoitukset, jotka sairaus tai vamma tyon
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tekemiselle aiheuttavat. Kevennetyn tyon teettdmisen tulee perustua yhdessa késiteltyi-
hin menettelytapasaantdihin (Markkula, Koskinen, & Virta 2009: 3-4.) Williams (1991:
64) ja Larsson & Gard (2003:177) ovatkin tiivistineet, ettd kevennetty tyo sisaltdd muu-
toksia tehtdvissd, tyonorganisoinnissa, tybajassa tai tyon tuottavuuden odotuksissa. Van
Duijn, Miedema, Elders ja Burdorf (2004: 31-32) kuvailevat kevennetyssa tyossa lisét-
tavan fyysisia vaatimuksia asteittain, kunnes tyontekija on valmis kokonaan omaan tyo-
honséd. Hekin suosittelevat kevennetysséd tydssda muokattavan tyotehtévia tai tyotunteja
tai jopa molempia. Krause, Dasinger ja Neuhauer (1998:115) ovat tutkimuksessaan
madritelleet kevennetyn tyon (muokatun tyon) kasitteen alle edelld mainittujen liséksi
myos tyokokeilun, tuetun tyollistdmisen, yms. mallit, joissa Suomessa on usein mukana
vakuutusyhtion tai Kelan tukimuodot. Tassa tutkielmassa edelld mainitut mallit on jatet-

ty tutkielman ulkopuolelle.

Rajoite on Martimon (2010:22) kuvaileman mukaisesti haaste osallistua tyohon, eli
haaste hyvinvoinnissa tai toimintakyvyssd, joka vaikuttaa tyon tekemiseen. Tyokykyra-
joite aiheuttaa yleensé sairaspoissaoloa, laskee tuottavuutta tai aiheuttaa toiminnallisia
rajoitteita. Tyokykyrajoite voi olla seurausta joko tapaturmasta tai sairaudesta. lhmiset
reagoivat Kipuun ja rajoitteisiin eri tavoin ja toisilla kivut aiheuttavatkin tyokykyrajoit-
teen aiemmassa vaiheessa kuin toisilla. Rajoite missa tahansa kuvion 1. kolmesta ele-
mentistd: kehon fyysisessa toiminnassa “toimivuudessa”, aktiivisuudessa ja/tai osallis-
tumisessa ei automaattisesti tarkoita tyokyvyttomyyttd, vaan ne vaikuttavat aina vuoro-
vaikutuksessa ymparisto- ja yksilollisten tekijoiden kanssa. (Martimo 2010: 17). Myds
Escorpizo 2008 on huomannut, etta tyokykyyn vaikuttavat terveys itsessaan, tyontekijan
kapasiteetti, motivaatio tyon tekemiseen, tyon koettu vaikeus, tyén ja vapaa-ajan tasa-
painoja seka muut ei-ammatilliset tekijat (Martimo 2010:53).
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Terveydentila

(hairio tai sairaus)
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tekijat

Kuvio 1 Rajoitteiden, toimimisen ja terveyden vuorovaikutus (International Classifi-
cation of Disability, Functioning and Health) (Vapaasti suomennettu lahteesta: Martimo

2010, 17)

Tyokyvyttomyys tarkoittaa tilannetta, jossa tyontekijan hyvinvointi on syysta tai toisesta
jarkkynyt ja aiheuttanut rajoitteen, sekd rajoite on johtanut tyokyvyttémyyteen. Suo-
menkielen termi “ty0kyvyttdmyys” on kuitenkin harhaanjohtava ja se vahvistaa virheel-
lista ké&sitysta siitd, ettd ihminen olisi aina joko ty6kykyinen tai tyokyvyton. Todellisuu-
dessa ihmisen tydskentelymahdollisuudet ovat sekd terveydestd (sairaudet, vaivat ja
tapaturmat), ettd kontekstista (ulkoinen ymparistdé, oma mieli) riippuvaisia (Martimo

2010: 16.)

Tuki- ja liikuntaelin vaivoista karsivien tyontekijoiden keskuudessa tehdyn tutkimuksen
mukaan monet tyontekijat kokevat itsensa osatyokykyisiksi, sen sijaan ettd kokisivat
itsensd taysin tyokykyisiksi tai tdysin tyokyvyttomiksi (Martimo 2010: 3). Kuvion 2
mukaan Martimon tutkimuksessa 950 tutkitusta tyontekijasta 63 % koki olevansa tyo-

kykyisia sairaudestaan huolimatta ja 22 % osatyokykyisid. Naill& tutkituilla oireet olivat
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useimmissa tapauksessa jatkuneet pidempaan kuin kuusi kuukautta, eli kyseessa ei ollut
nopeasti ohimenevé rajoite. Tutkituista mielenterveysoireista karsivat raportoivat

useimmiten taytta tyokyvyttomyytta (23 %).

Self-assessed ablity to work

Disease group M Able  Partially able  Unable Cannot say
(%) (%) (%) [%a)
Musculoskelotal 283 51 28 16 5
Respiratory 125 52 24 10 8
Cardiovasoular 23 20 16 4 1
Dermatologica b7 o6 4 0 ()
Mental 47 40 30 23 7
Cither 118 74 19 B 2
TOTAL 723 63 22 11 4

Kuvio 2 Tyontekijoéiden oma arvio tyokyvystd diagnoosiluokan mukaan (Martimo

2010: 86).

1.3. Tutkielman rakenne

Tutkielmassa perehdytédédn seuraavaksi tyokykyyn ja tyopaikan mahdollisuuksiin tukea
tyontekijoiden tyokykyd, mutta myos toisaalta asian kaantGpuolena presenteismiin.
Tyokyvyn edistaminen tyota keventdmalla —luvussa mietitddn tyén muotoilun merkitys-
t& tyokykyjohtamisessa, sekd kevennettyé tyoté ja sen etuja. Tiiviisti perehdytddn myos
siihen, mitka juridiset rajoitteet asettavat tydnmuotoilun raamit. Luvun lopuksi mieti-

tdan esimiehen ja yhteistyon merkitysta tyokyvyn edistamisessa.
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Luvussa kolme tutustutaan tarkemmin tutkielman kohdeyritykseen, Osuuskauppa Varu-
boden-Osla Handelslagiin, sekd kerrotaan tutkimuksen toteuttamisesta, jota seuraa haas-

tattelujen tulokset seké tulosten pohdinnan ja johtopééatdsten luvut.
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2. TYOKYKY JA SEN EDISTAMINEN TYON MUQTOILUN KEINOIN

Késitteitd tyohyvinvointi ja tyokyky kaytetdan alan kirjallisuudessa usein rinnakkain,
synonyymeina. Kaytén tutkielmassani kuitenkin Honkasen (2011) jakoa tyéhyvinvoin-
nin ja — kyvyn valilla. Hanen mukaansa tydhyvinvointia syntyy toimivasta tavasta tehda
ty6té. Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielek&sta ja sujuvaa turvallisessa, terveyt-
t4 edistavassa seka tyouraa tukevassa tydyhteisossa ja tydymparistossa ja ettd tyota tue-
taan hyvalla johtamisella. Tyokyky puolestaan kertoo kuinka ihmisen kyky toimia riittda
tyon tekemisen vaatimuksiin. Tyokykyyn vaikuttavat tydntekijan toimintakyvyn ja mo-
tivaation lisaksi tyossa olevat voimavaroja tukevat tekijat seka tyon haasteet ja vaati-
mukset. Néiden lisaksi vield yksilon toimintakyky kertoo kuinka henkil6 selviytyy pai-
vittdisen arjen vaatimuksista. Siihen puolestaan vaikuttavat terveys, osaaminen ja ela-
mantilanne seka tydn tekemisen olosuhteet. Tydpaikoilla on hyvat mahdollisuudet tart-
tua tyokykya uhkaaviin tekijoihin ja ennalta ehkaista tyokyvyn laskua. (Honkanen

2011.)

2.1. Tyokyky

Tyoll& on téarked rooli yksilon fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin edistamisessé. Fyy-
sinen tyoskentely lisad fyysistd kapasiteettia, kun taas tavoitteiden saavuttaminen ja
itsensé toteuttaminen lisaa tyytyvéaisyytta ja itsekunnioitusta. T&man vuoksi tyosté pois-
saolon sijaan niitédkin ihmisig, joilla on jotain rajoitteita, pitdisi rohkaista jatkamaan

tyossa. Erityisesti talloin tarkeda toki on, ettd tydssa on henkildlle sopiva tavoitteen ase-
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tanta, yksilon kapasiteetti ja rajoitteet ovat tasapainossa, sekd ammatinvaaratekijat ovat
hallinnassa (Martimo 2010: 17). SOK:n tydhyvinvointijohtaja Sanna-Mari Myllynen

onkin todennut, ettd tyd on aina sairaslomaa terveempaa.

Tyokykyé kuvataan usein Suomessa llmarisen (2006) kehittdmén tyokykytalon avulla
(Kuva 1). Tyokykyyn vaikuttaa llmarisen mallin mukaan niin terveys ja toimintakyky,
ammatillinen osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio, johtaminen, tydyhteiso ja tydolot
kuin my6s “taloa” ymparoivit perhe, lahiyhteiso seka yhteiskuntakin. (limarinen 2006,

79-80.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tybyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatic

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO L

PERHE

Tytiterveyslaitos

Kuva 1 Tyokykytalo (Tydterveyslaitos).

Fyysinen tyokyky sekd psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky muodostavat perustan
yksilon tyossd parjaédmiselle. Sen péélle rakentuu osaamisen kerros, joka muodostuu

niin perus- kuin ammatillisesta koulutuksesta ja -taidoista. Osaamisen merkitys on li-
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séantynyt viime vuosina useilla aloilla uusien osaamisvaatimuksien my6ta tyén murrok-
sessa. Kolmannessa kerroksessa tunnistetaan yksilon arvojen, asenteen ja motivaation
merkitys tyokyvylle. Jos ty0 on sopivan haastavaa ja mielenkiintoista, tunteet vahvista-
vat tyokykya. Jos taas ty¢ nahdaan pakollisena, kuormittavana tekijang, tunteet heiken-
tavat tyokykya. Talon neljannessa kerroksessa on johtamisen, tydyhteiso ja tyoolot eli
kerros kuvaa ty6paikkaa, organisaatiota ja niiden rakenteita ja oloja. Esimiesty0 ja joh-
taminen ovat merkittdva osa yksilon tyohyvinvointia ja niiden tuleekin tukea tydssa
jaksamista. Tyokyvyssé on siis kyse ndiden eri kerrosten valisestd tasapainosta ja yh-
teensopivuudesta. Henkil6 itse huolehtii ja kehittdd alimpia kerroksia ja esimies ja tyo-
yhteist yhdessé ylempid. Kokonaisuudesta ei voi unohtaa myoskaan taloa ympéroivia
verkostoja: perhettd, ystavia ja yhteiskuntaa, jotka osaltaan vaikuttavat yksilon tyoky-

kyyn joko tukien tai heikentéen sité. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Tyokykytalo on yksinkertaisuudessaan ja kattavuudessaan hyvé pohja lahestya yksilon
tyokykya. Kaytanndssa perimmaisen tyokykyhaasteita aiheuttavan syyn paikallistami-
nen voi kuitenkin vélilla olla haasteellista, jos vaikka osaamisvaje konkretisoituu paan-
sérkying, joiden aiheuttajaa pyritdan ensin selvittaméaan ladketieteellisin keinoin. Erityi-
sesti ndissa tilanteissa laadukas esimiestyd nousee avainasemaan, jotta yksilon esimies

pystyy tunnistamaan ja korjaamaan tyokykyéa vaarantavia tekijoita.

2.1.1. Tyopaikan keinoja tydokyvyn tukemiseen

Organisaation johto pééattad yrityksen tyokykyjohtamisesta ja se onkin tarked osa yrityk-
sen liiketoiminnan johtamista. Yrityksen kokonaistyokyvyn hallinnassa johdon nékyva
paatoksenteko ja sitoutuminen tydkyvynhallintaan ovat kivijalkoja organisaation mui-

den toimijoiden onnistumiselle omilla vastuualueillaan. Tyokyvyn johtaminen ja tyohy-
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vinvoinnin edistdminen perustuvat tyopaikalla sovittaviin kdytantdihin. Niitd rakenne-
taan johdon, henkil6stotyon ammattilaisten, tydpaikan yhteistydkumppaneiden ja henki-
|6ston kesken. Jokaisessa yrityksessa johto vaikuttaa omilla kannanotoillaan ja henkil6-
kohtaisella esimerkillaén ja siten edesauttavat tai haittaavat myos laadukasta esimiestyo-
t4. (Honkanen 2011). Optimaalinen tyokyvynjohtaminen edellyttdakin organisaatiotason
virallisia politiikkoja ja menettelyja (Mustard, Kalcevich, Steenstra, Smith, Amick,

2010: 481).

Useissa yrityksissa on kaytdssa varhaisen tuen malli (niin kutsuttu varhaisen puuttumi-
sen malli) tydkyvyn tukemisen apuna. Kuviossa 3 on kuvattu varhaisen tuen mallin toi-
mintaperiaate. Malli lahtee liikkeelle tyokykyongelman havaitsemisesta, jonka seurauk-
sena joko esimies, tyontekijé tai tydterveyshuolto ottaa ongelman puheeksi tyopaikalla.
Keskustelussa mietitddn yhdessa erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja, joista valitaan osallisten
mielestd osuvin, toteutetaan se ja arvioidaan ratkaisun toimivuutta. Mikali tdman jal-
keen tyokyky vastaa tyotd, on tyokykyongelma ratkaistu. Jos taas tyokyky ei vastaa tyo-
t4, on syytd palata miettimaan uusia ratkaisuvaihtoehtoja. Varhaisen tuen malli eli oi-
kea-aikaiset keskustelut, tydn muokkausvaihtoehtojen kartoittaminen ja erilaisten rat-
kaisuvaihtoehtojen toteuttaminen luovat siis mahdollisuuksia osatyokykyisten tydssa
jatkamiselle seké ty6hon paluun aikaistamiselle. Esimiehille varhaisen tuen malli antaa
vélineitd tyojarjestelyjen suunnittelemiseen siten, ettd tydyhteison toimivuus voidaan
taata poikkeustilanteissakin yksiloiden tilanteet huomioiden. (Ryynanen yms. 2013:

323-325)



22

Kuvio 3 Varhaisen tuen malli (Sinokkio 2013).

Sairastumisen, sairaspoissaolon, tervehtymisen ja sen jalkeisen tyéhon paluun malli on
usein esitetty kaavamaisesti ja automaationa, jolloin rajoitteen alku on nahty yksilén ja
tyon epéatasapainona. Kuvion 4 mukaisesti tyonvaatimukset eli tydtaakka ja yksilon ka-
pasiteetti eli voimavarat voivat joutua epédtasapainoon ja yhdessa terveyspulmien kanssa
johtaa sairaspoissaoloon. Sairaspoissaolon toteutuminen riippuu lisdksi muun muassa
poissaolon mahdollisuudesta ja yksilon omasta poissaolokynnyksestd. Poissaolokyn-
nykseen vaikuttavat ainakin pelko yhteison ulkopuolelle jadmisestd, talouden heikke-
nemisesta seka tyopaikan menettdmisestd. Tyohonpaluun ajankohta puolestaan riippuu
sairauden luonteesta seka yksilo-, tyopaikka- ja sosiaalisista tekijoista eli tyéhonpaluu-
kynnyksestd. (Martimo 2010, 27; Kivistd 2005: 64.) Kiviston mukaan (2005: 18-19)
poissaolokynnys voi olla jopa korkeampi kuin tydhdnpaluukynnys, erityisesti jos tyo-

paikalla ei ole kaytantdja poissaolevan tyontekijan tydpanoksen korvaamiseksi.
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Kuvio 4 Sairastumisen, poissaolon, tervehtymisen ja ty6honpaluun prosessi (Suomen-

nettu vapaasti lahteesta: Martimo 2010, 27).

Monilla tydpaikoilla onkin pohdittu erilaisia tyéhonpaluun malleja paluukynnyksen
madaltamiseksi, eli paluuta hidastavien tai estavien tekijoiden vaikutusten minimointia.
Mallit ovat osoituksia tydntekijélle, ettd hdnen hyvinvoinnista valitetddn, mutta helposti
malleihin siséltyy myo6s huolenpidon lisdksi valvovia sévyjd, joihin arjessa saatetaan
reagoida negatiivisesti. Tyohonpaluuta on kuitenkin tirkeéa tukea, jotta yksilo ei kohtaa
epéonnistumista tydhonpaluun hetkelld, tydyhteiso saa tyohon kykenevan ja tyodssa py-
syvan henkildn, kaikkia kohdellaan oikeudenmukaisesti, varmistetaan tydyhteison toi-
mivuus ja ilmapiiri sekd taloudellisten hyotyjen vuoksi (tyontekija, tyonantaja, yhteis-

kunta). (Kivist6 2005: 1 & 14.)

Varhaisen tuen mallin lisdksi useissa yrityksissé onkin kaytossa nykyisin henkildstépo-

litiikassa useammanlaisia kevennetyn tyon ja tuetun tyéhonpaluun tukimuotoja (Krause
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ym. 1998: 135). Esimerkkeina konkreettisista toimista téallaisissa henkildstopolittikoissa
Mustardin ym. (2010: 482) mukaan voivat olla panostukset tapaturmien ehk&isyyn, tyon
keventamiseen ja tyopaikan koordinointitoimiin seka aktiiviseen kommunikointiin tyon-
tekijan kanssa hdnen sairaspoissaolon aikana. Naill& toimin onnistuttiin vahentdamé&én
Ontarion terveydenhuollon ammattilaisten joukossa 19932005 toteutetun tutkimuksen
perusteella 34 % menetetyn ty0ajan korvausvaateista. Kanadassa laki nykyisin edellyt-
taakin, ettd tydnantaja ja tyontekija ovat yhteydessa mahdollisimman pian sairastumisen
jalkeen ja alkavat valmistelemaan tyohonpaluuta. Tassa mallissa tyopaikka onkin kes-
keisessd asemassa henkilon kuntoutuksessa ja tyonantajan velvollisuus on pyrkié etsi-

maan tyontekijalle hanen tyokykyyn sopivaa tyoté. (Kivistd 2005: 75.)

2.1.2. Presenteismi

Baker-McClearn, Greasley, Dale ja Griffith (2010, 311) mukaan ty6hyvinvoinnin joh-
tamisessa tyokyvyn ja poissaolojen johtamisen merkitys on kasvanut. Kaikkia sairaslo-
mia ei kuitenkaan ole tarkoituksenmukaista pyrkié ehkdisemaan erilaisten henkiléstopo-
litiikkojen avulla. Kun tydkykyrajoite on luonteeltaan niin vakava, ettd se aiheuttaa
merkittdvad tydssé suoriutumisen vaikeutta, on sairasloma tarpeen. Samoin sairaspois-
saolo on tarpeen jos tyon luonne pahentaa sairauden oireita tai kuntouttaminen vaatii
poissaoloa tydpaikalta. (Martimo 2010, 27-28.) Sairauspoissaolojen seurannan ja vahen-
tamispyrkimysten positiivisten vaikutusten kolikon kaantdpuolena voidaan néhda pre-
senteismi, jossa henkil6 tulee tychon, vaikka on niin sairas, ettd hanen tulisi hyvinvoin-
tinsa kannalta levatd kotona. (Baker-McClearn, Greasley, Dale ja Griffith 2010, 313.)
Larsson & Gard (2003:180) varoittavat, ettd toimenpiteet, jotka lisadvat presenteismia
maksatetaan pidemmalld tahtadimelld tyontekijan hyvinvoinnista, vaikka koituvatkin

Iyhyelld tahtaimelld tydnantajan voitoiksi. Kevennetyssa ty6ssd ja muissa tyohyvin-
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voinnin johtamisen henkiléstopolitiikoissa tulee olla kyse rehellisesta tyéhyvinvoinnin
edistamisestd, ei vain sairauspoissaololukujen siivoamisesta (Baker-McClearn, Greas-

ley, Dale ja Griffith 2010, 324-326).

Presenteismin syyt voivat olla joko henkil6kohtaisia (kuten uskomus, ettd kukaan muu
ei voi hoitaa tehtavid, uskollisuus omaa tyoroolia, asiakkaita tai tyokavereita kohtaan),
ty6paikan asettama paine (johtamiskulttuuri, pelko negatiivisista seurauksista poissaolo-
jen jalkeen, palkanmenetys, jne.) tai tyopaikalta puuttuvat sijaistamiskaytannot. Tutki-
musten mukaan henkildstopolitiikat, joiden tarkoitus on poissaolojen véhentaminen,
voivat lisatd presenteismid ja siten vahentdd tuottavuutta pitkittyneiden sairauksien
vuoksi. (Baker-McClearn, Greasley, Dale ja Griffith 2010: 313; Kivistd 2005: 19.) Pre-
senteismin aiheuttaman tyosuorituksen laskun mittaaminen on vaikeaa ja Martimo
(2010: 29) kertoo, ettd Mattke jne. 2007 mukaan yleisin tapa presenteismin mittaami-

seen on tuottavuuden laskun arviointi yhdessé tyontekijan oman arvion kanssa.

Presenteismid voi toki l&hestya organisaation tuottavuuden laskun lisaksi yksilon nako-
kulmasta. 63 - 83 % tyontekijoista on Bergstromin jne. (2009) Eurooppalaisissa tutki-
muksissa raportoinut olleensa ty0ssé sairaudestaan huolimatta edeltdvén vuoden aikana
(Martimo 2010:30). Bergstrom jne. raportoivat edelleen, ettéd ruotsalaisen tutkimuksen
mukaan tyoskentely silloin kun tyontekij& koki sairasloman olevan tarpeen, lisé&si tilas-
tollisesti merkitsevasti riskié tuleville yli 30 paivan sairaslomille (relatiivinen riski 1,4—
1,5). Samaisessa tutkimuksessa tosin sairaslomalla oleminen vertailuvuotena lisési ris-
kia sairaslomista tuleville vuosille vieldkin enemman (relatiivinen riski 1,5-5,4). Oleel-
lista siis on kunkin sairasloman tarpeen ja mahdollisen poissaolon pituuden arviointi

aina tapauskohtaisesti.
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2.2. Tybkyvyn edistdminen tyétd keventédmdillé

Suomalainen yhteiskunta ja yritysten tuottavuus tarvitsevat kaikkien tydikéisten panosta
ja resursseja. Tyotd, toimenkuvia ja tehtavia tulee pyrkia muotoilemaan niin, etta tyossa
menestyminen olisi mahdollista my0ds osatyokykyisille. Tyon muotoilun mahdollisuudet
ovat hyvin moninaiset ja monen laajuiset. Cole, Wells, Frazer, Kerr, Neumann & Laing.
(2003) mukaan tyOpaikalla voidaan tehd& tukitoimia kahdeksalla eri tasolla. Esimerkiksi
ergonomiaa tarkasteltaessa: Liiketoimintasektorilla voidaan vaikuttaa parhaisiin er-
gonomisiin kaytantoihin. Organisaation tai yrityksen tasolla voidaan vaikuttaa er-
gonomiakaytontoihin seka niiden koulutukseen ja auditointeihin. Tehtaalla tai tydpai-
kalla voidaan muodostaa ergonomiamuutosryhmid, jotka kehittdvat tyOpaikan er-
gonomiaa. Linjalla tai osastolla voidaan tehda ergonomiaa tukevia muutoksia tyotapoi-
hin. Tyoryhmien avulla voidaan kehittad tyonkiertoa ja pitda tyoturvallisuuskoulutuksia.
Tyon osalta voidaan laajentaa toimenkuvia ja varmistaa sdannéllisten taukojen pitami-
nen. Tyontekijan osalta varmistetaan tyopisteen saadot ergonomiaohjauksen avulla. Teh-
tavan tai tyokalun osalta huolehditaan, ettd apuvalineet ja tydkalut ovat kunnossa ja ne

huolletaan ja uudistetaan tarpeen mukaan.

2.2.1. Tyo6n muotoilu tydkykyjohtamisessa

Tydn muotoilulla tarkoitetaan toimintoja, joissa késitelldan tydntekijoiden toimintaa,
heidén vastuitaan, heidan tyonsa edellyttdmia tyotehtaviéd seka néiden tehtévien jasente-
lyd ja aikataulutusta. Tyotehtéavat tulisi jo lahtokohtaisesti suunnitella niin, ettd ihmisten
toimintaedellytykset, motivaatiotekijat ja tyohyvinvointi otetaan tietoisesti huomioon.
Paras kuntoutus esimerkiksi tuki- ja liikuntaelinvaivoissa on tyokykyhaasteiden ennal-

taehkaisy kehittdmall& ergonomisia tyotapoja ja — tehtévié sekd jakamalla tietoa oikeista
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ty6tavoista (Larsson, & Gard 2003:169). Kokonaisuudessaan tyén muotoiluun liittyvat
tyokalut sisaltavat esimerkiksi tyonvaatimusten, tyonhallinnan, taitojen hyddyntdmisen,
tehtdvien monimuotoisuuden, roolin selkeyden, taitojen hyddyntamisen, erilaisten teh-
tavien, tuen, sosiaalisten kontaktien ja jopa tydsuhdeturvan kehittdmista niin, etta tyo-

roolissa mahdollistuvat tehokas ja tuottava tyoskentely.

Kéytetyimpia tydon muotoilun keinoja ovat tydnkierto, tydn laajentaminen ja tyon rikas-
taminen. Naista tyonkierrossa tyontekijé tydskentelee vaihtelevasti tyon eri vaiheissa tai
tyopisteissd. Tyon laajentamisessa tyohon lisatdan uusia toimintoja. Tyon rikastamises-
sa puolestaan lisatdadn henkildn omaa osuutta tyon suunnittelussa ja valvonnassa. Onnis-
tuessa tyon muotoilulla saadaan hyddynnettya tyontekijoiden kyvyt ja taidot entisté pa-
remmin ja véltetddn esimerkiksi tyon yksitoikkoisuudesta johtuvia sairaspoissaoloja.
Tyontekijoiden valmentaminen oman tydnsa kehittdmiseen on tutkimuksissa todettu
lupaavimmaksi keinoksi parantaa tyontekijoiden tyohyvinvointia tyon laadun kautta.
(Daniels, Gedikli, Watson, Semkina & Vaughn 2017: 1178 & 1187; Peltonen & Ruoho-
tie 1990: 106 - 107; Drafke & Kossen 2002: 125 - 129.)

Tyon muotoilua ei aina koeta helppona. Usein muotoiluhaasteiden taustalla ovat Kieltei-
set asenteet, mutta varmasti myds esimiehen ja tyonantajan haasteet muotoilla tyotéa
ennakkoluulottomasti ja rohkeasti uusiksi edes madraaikaisesti. Kyse on siis pitkalti
asenteiden ja arvostusten muuttamisesta osatyokykyisid kohtaan tyon muotoilua hyo-
dyntéen. (Kuitunen 2016.) Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tyon muotoilu parantaa
tyontekijoiden kokemusta hyvinvoinnista. Merkityksellisintd on, ettd tydntekijalla on
vaikutusvaltaa tyon metodeihin ja prosesseihin, mahdollisuus itsendiseen tytskentelyyn
(ei lilan tiukkaa esimiesvalvontaa) ja tukea antava esimies. (Daniels, Gedikli, Watson,

Semkina & Vaughn 2017: 1192; Holman 2002: 46.)
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2.2.2. Kevennetty ty6

Lyhyt aikainenkin sairaus johtaa kuitenkin usein sairauspoissaoloon ilman, etta riitté-
vasti mietitdan tyontekijan mahdollisuuksia ja tyokyvyn sopivuutta muuhun ty6hon tai
edes osa-aikaiseen tydskentelyyn. Usein esimiehenkin perusoletus on, ettd tyontekija
palaa tyohon vasta, kun hdn on taas ’taysin terve’. Oleellista kuitenkin olisi, ettd yrityk-
sissa olisi kevennetyn tydn malli, jonka puitteissa olisi toimitavat muotoilla tyoté kevy-
emmaksi. Lisdksi kevennetyn tyon ehdotuksia tulisi tehdd sadnnéllisesti ja sen jélkeen
on tydntekijan esimiehen tehtavé osoittaa kevennetty tyotehtava, tyontekijaa itsedén ja
tyoterveyshuoltoa kuullen. Kevennetyn tyon osoittaminen edellyttda riittdvad kommu-
nikointia ja tiedon kulkua lahiesimiehen, tyontekijan ja tydterveyshuollon valilla jo kéy-
tdnnon jarjestelyidenkin vuoksi. Kevennetyn tyon suunnittelu ja jarjestdminen vaativat
esimiehiltd luonnollisesti riittavaa tietoa tyontekijan kokonaistilanteesta ja onkin tarke-
ad, ettd esimies saa terveydenhuollon ammattilaiselta tiedot tyontekijan terveydellisista
rajoitteista. Tyokyvyn huomioimisen lisaksi kevennetyn tyon suunnittelussa tulee arvi-
oida tyontekijan jaksaminen ja osaaminen. Myds tydolojen pitdd mahdollistaa kevennet-
ty tyo, eli pitdd olla sopivia tydtehtavia, tyovalineitd, tiloja ynna muuta tyohon liittyvaa,
joita voidaan osoittaa tyontekijalle. Mitd moninaisempia tyOpaikan eri tyotehtavét ovat,
sitd paremmat mahdollisuudet tyén muokkauksiin ovat. Néiden lisaksi tarkeda on la-
hiesimiehen ja tyontekijan aktiivinen ote, motivaatio ja osaaminen kevennetyn tyon
prosessiin. Tyontekijan itsensa aktiivinen osallistuminen kevennetyn tydn suunnitteluun
johtaa usein kaikkien osapuolten edut huomioivaan lopputulokseen. (Markkula, Koski-

nen, & Virta 2009: 3 & 7; Ryynanen yms. 2013: 325.)

Pransky, Shaw, Franche & Clarke (2004) kertovat ”A job-match” —mallista, joka on
analyyttinen keino pyrkia arvioimaan tyon ja yksilon funktionaalisten rajoitteiden sopi-

vuutta keskendan. Malli sopii Martimon (2010: 26) mukaan erityisesti tyopaikoille, jos-
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sa biomekaaniset vaatimukset ovat yhdenmukaisia ja ergonomiset riskitekijat helposti
tunnistettavissa. Malli olettaa, ettd tyontekijan kyvyt ovat helposti verrattavissa tyéteh-
tavien vaatimuksiin ja ettd tyon vaatimukset pysyvat muuttumattomina ajan kuluessa.
Harva ty0 kuitenkaan on tallainen ja malliin kohdistuvan kritiikin mukaan se sopii l&-
hinnd vain liukuhihnatydn arviointiin, jossa tyon vaatimukset ovat selkedt ja tyon luon-
ne sekd tydskentelyolosuhteet pysyvét stabiilina ja ovat jotenkin mitattavissa. Lisaksi
malli ei huomioi psykologista kuormittumista, joka asettaa nykypdivan tydeldmassa
useissa ammateissa aiempaa enemmaén haasteita. Selkedn l&aketieteellisen toimintamal-
lin puuttuminen tydn ja yksilon rajoitteiden vertailemiseksi asettaakin erityisesti tyoter-
veyshuollon ladkareiden ammattitaidon, tyopaikan tyotehtdvien ja tyGtehtdvien muok-

kausmahdollisuuksien tuntemuksen tarkedén rooliin (Larsson & Gard 2003: 170.)

Kevennetyn tyon mallissa on viime kédesséd kysymys tyon vaatimusten sovittamista
vastaamaan tyontekijan jéljella olevaa tyokykya. Kevennetty tyé on useimmiten muuta
tyota kuin sitd, mitd tyontekija tavallisesti tekee, mutta ei vélttdmatta aina. Valilla ke-
vennetty ty0 voi tarkoittaa esimerkiksi entisen tyon tekemistd uusissa olosuhteissa tai
lyhennetyn tyoajan turvin, kuten osasairaspéivarahan avulla. Esimerkkeja oman, niin
kutsutun normaalin, tyén tekemisestd uusissa olosuhteissa voi olla esimerkiksi kokin
siirtaminen seisomatydsta ja osin pakkotahtisesta tydstd vapaammassa jarjestyksessa
tehtévaan tyohon, jossa tyontekija esivalmistelee vaikkapa péivéllisen menuuta tyonte-
kijan heikentyneelle tyokyvylle sopivampaan tahtiin tai keventamalla ty6tuotokseen
kohdistuvia madravaatimuksia. Keskeinen huolenaihe tydntekijan nakdkulmasta toki on,
ettd muokatut tyotehtavét ja tyaikajérjestelyt tarjoavat varmasti turvallisen tydymparis-
ton, joka helpottaa vammasta toipumista eik& suinkaan pahenna sitd. Ty6ssa voi kuntou-
tua, jos tyOaikaa on lyhennetty ja/tai tehtdvida muokattu tyokyvyn aleneman mukaisesti.
(Markkula, Koskinen, & Virta 2009: 7 - 8; Martimo 2010: 62; Ryynénen, Kausto, Ala-
Mursula, Hasu, Martimo & Viikari-Juntura 2013: 321.)

Kevennetty tyo voi lahted liikkeelle tydnantajan, tyontekijan tai tyoterveyslaakéarin aloit-

teesta. Olipa ehdottaja sitten kuka hyvénsd, prosessi edellyttadd toisten osapuolten kuu-
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lemista ja yhteista sopimusta. Prosessin alussa voi kuitenkin helposti tulla vaarinkasi-
tyksié:
- Tyo0Onantajasta lahteva prosessi voidaan tulkita sairaiden henkildiden tyossa pi-
tamiseksi tai tilastojen siivoamiseksi.
- Tyontekijalahtdinen toimintatapa voidaan ymmartaa pyrkimykseksi véltella joi-
tain tyotehtavia.
- Tyontekija voi tulkita tydterveysladkarin ehdotuksen painostuksena ja tynanta-
jan liehittelyna.
Ihanteellisessa tapauksessa kevennetyn tyon suunnittelu ja toteutus alkavat jo ennen
kuin sairausloman tarve on syntynyt. Yleisimmin kevennettya tyota kuitenkin suunnitel-
laan ja toteutetaan vasta sairauspoissaolon vaihtoehtona — joko ennen sairauslomaa tai
sairausloman lopussa helpottamaan ja nopeuttamaan tyohonpaluuta. (Markkula, Koski-
nen, & Virta 2009: 7-8.)

Kevennettya tyotd on tydntekijan sairauden ja tyokyvyn nakdkulmasta katsoen helpoin-
ta toteuttaa silloin, kun kyse on yksittdisestd ohimenevasta sairaudesta. Jos tyontekijalla
on esimerkiksi jalan kiputila, joka ilmenee vain kun tyontekija varaa sille painoa, hén
kykenee todennakoisesti tekemddn omaa tai tyonantajalla mahdollisesti muuta tarjolla
olevaa tyota istuma-asennossa poydan &aérella. Olkapéaédkivun artyessa vain olkavartta
hartiatason ylapuolelle nostettaessa voi riittad, etta tyontekija saa avukseen tyoparin,
joka auttaa korkeampien nostojen kanssa. Jos ndissa tapauksessa tydasentojen muutta-
minen ei ole mahdollista, voisi kevennettynd tyona toimia esimerkiksi tyontekijan kou-
luttaminen tulevia osaamisvaateita varten. Useissa tapauksissa sairasloman sijaan onkin
mahdollista tukea tyontekijan ripedd toipumista kdypéhoidon mukaisten toimien liséksi
tyontekijan tyokyvyn mukaisilla tyotehtavilld. Akuuttien infektioiden aikaan kevenne-
tyn tyon jarjestaminen ei usein ole tarkoituksenmukaista, sill& lepo on niisséa yleensa
tarpeen, mutta niiden osuus yrityksen sairaspoissaoloissa onkin usein vaatimaton.

(Markkula, Koskinen, & Virta 2009: 8 - 9.)
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Van Duijn ym. (2004:36) mukaan kevennetyn tyon teettdmisen esteend on 52 prosentis-
sa yrityksissa tyontekijoiden tietoisuus kevennetyn tyén mahdollisuudesta. Muita Duijn
ym. havaitsemia esteitd kevennetyn tyon onnistumiselle oli:

- sairaslomalla olevien tyontekijoiden negatiivinen asenne kevennettyyn tyéhon
(52-54 % yrityksista).

- vaikeudet muokata tyotehtavié (45 % yrityksistd).

- sairaslomalla olevien osaamisen puute kevennettyihin tehtaviin (62 % yrityksis-
ta).

- huoli sairaslomien uusiutumisesta ja pitkittymisestd, jos tyéhoénpaluu tapahtuu
litan aikaisin (21 % yrityksista).

Liséksi Van Duijn ym. (2004: 37) ndkemyksen mukaan isommissa yrityksissa on hel-
pompaa loytdd kevennettyd tyota kuin pienissa yrityksissda, mutta Andersen ym. (2007:
116) tutkimuksessa kevennettyé tyota oli mahdollista jarjestad myos pienissa yrityksis-
sé. Niissa omistajan l&heiset sosiaaliset suhteet henkildstoon olivat avainasemassa tyon
jarjestelyissd, vaikka pienissa yrityksissd korostuvat haasteet vaativien tydskentelyolo-
suhteiden ja tiukan budjetin suhteen. Kevennetty ty6 tarjotaankin pienissé yrityksissa
usein tilannekohtaisesti ilman virallista mallia tai tydterveyshuollon ammattilaisten mu-

kana oloa.

2.2.3. Kevennetyn tyon edut

Jokainen jarjestetty kevennetyn tydn paiva vahentaa sairauspoissaolopéivia. Kevennetyn
tyon teettdminen perustuukin osin ké&sitykseen, ettd miké tahansa tyGsuoritus tyopaikalla
on tydnantajalle kannattavampaa kuin maksaa palkkaa sairaslomalla olemisesta. (Mark-
kula, Koskinen, & Virta 2009: 3.) Tarkeimmat odotukset kevennetyssa tyossé liittyvét
siihen, mité tydpaikalla voidaan saavuttaa sairastuneen tyontekijan aikaisella tukemisel-

la ja mitd hyotyja siitd on tyontekijéalle. Hyvéssa yhteistoiminnassa laaditut kevennetyn
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tyon prosessit kehittavat varmasti tyopaikan yhteistyotd. Toisaalta on mahdollista paasta
tunnistamaan mahdolliset merkittavammat tyokykyriskihenkilot entistd aikaisemmassa
vaiheessa, jolloin yksiléa tukevat toimenpiteet esimerkiksi kuntouttajien, eldkevakuutta-
jan tai Kelankin kanssa voidaan aloittaa entista aiemmin ja néin toivottavasti lisata nii-
den toimien vaikuttavuutta. Parhaassa tapauksessa tdmé saattaa mydhemmassa vaihees-
sa nakyéa pysyvan tyokyvyttomyyden vahenemisend. Onnistunut kevennetyn tyon pro-
sessi voi my0s paljastaa tydsta uusia ja aikaisempaa parempia toimintatapoja ja toisaalta
myo0s tyontekijésté uusia vahvuuksia. (Markkula, Koskinen, & Virta 2009: 6.) William-
sin (1991: 64-65) mukaan tyopaikoissa, joissa hyddynnetadn kevennettya tyota, tydnte-
kijat palaavat nopeammin sairaslomaltaan tyéhon. Aikainen tyohdnpaluu on tarkeéa jo
senkin kannalta, ettd mita pidempaéan tyontekija on pois tydstdéan, sitd useammin tyo-
honpaluu ep&onnistuu. Van Duijn ym. (2004: 32) sek& Krause ym. (1998: 132) kertovat,
ettd on raportoitu tutkimustuloksista, jossa kevennetylld ty6lld on saatu véhennettya
sairaspoissaolopdivia 50 % ja etta tyohonpaluu on onnistunut kevennetyn tyon ansiosta

kaksi kertaa useammin.

Tyontekijakin hyotyy kevennetysta tydstd monin tavoin: han saa mahdollisuuden kehit-
t44 omaa tyotaan yhdessa tyonantajan kanssa ja kevennetysta tyostd saa palkkaa, mika
on tyokyvyttomyydesté saatavaa Kelan korvausta suurempi. Lisaksi sairauspéivarahaoi-
keuden enimmadisaika ja tyOsuhteen paattdmisehtojen tayttyminen siirtyvat myohem-
maksi. Merkittdva henkinen merkitys tyontekijalle on usein myods havainto siita, etta
h&n on niin arvokas osa ty0yhteisod, ettd hanta pyritddn tukemaan tyokykyhaasteessa
monin tavoin, jotta hanen tydskentely mahdollistuu. (Markkula, Koskinen, & Virta
2009: 6; Williams 1991: 64.) Andersen, Kines ja Hasle (2007: 108) kertovat, etta aikai-
nen tyohoénpaluu sen sijaan, ettd lepad ja vélttelee kipua sekd péivittaisten aktiviteettien
yllapito, myos tyo, estavat sairauden kroonistumista. Aikainen tyéhonpaluu kevennetyn

tyon turvin ei ole vain tavoiteltu maali, vaan siis myos tapa tukea potilaan/tyontekijén
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terveyttd. Hyvin toteutettu kevennetty tyd voi jopa edistda sitoutumista tyopaikkaan,
tyontekijan ja tyoyhteison hyvinvointia sekd estdd henkilon syrjaytymistd. (Baker-
McClearn, Greasley, Dale ja Griffith 2010: 324 - 326.) Ty6ssd jatkaminen tyokyvyn
alenemasta huolimatta tukee usein terveyttd. Osa-aikaisten ja kevennettyjen tyojarjeste-
lyjen onnistuminen kuitenkin edellyttavét, etta eri toimijat ymmartévat toistensa nake-

mykset toimintakyvyn mahdollisuuksista ja rajoituksista (Ryynénen yms. 2013: 325).

2.2.4. Kevennetyn tydn muotoilun rajat juridisesta ndakdékulmasta

Esimiehen ja yrityksen mahdollisuuksia sairaspoissaolojen ja kevennetyn tyon jarjeste-
lyissd madrittelevat monet Kirjoitetut ja Kirjoittamattomat saannét. Tydelaman tietosuo-
jaa ja tyontekijoiden tiedonsiirtoa ohjaavat muun muassa henkil6tietolaki, laki yksityi-
syyden suojasta tyOelaméssa ja tyoterveyshuoltolaki. Naiden liséksi saantoja loytyy
vaikkapa tyoehtosopimuksista, potilas- ja tyoturvallisuusméaarayksista ja organisaatioil-
lakin on omia sairauspoissaolo-ohjeita. Lisaksi kirjoittamattomana saanténa on ainakin
esimiestyon oikeudenmukaisuuden normi (sama kohtelu kaikille). L&htokohtaisesti
tyontekijan sairaus on hanen yksityisasia, jota koskevat tiedot ovat yksilon ja tervey-
denhuollon ammattilaisen vélisid asioita. Tyontekija voi siis lahtokohtaisesti itse valita
ne tiedot, joita valittaa tyonantajalle tai muille valitsemilleen tahoille. (Markkula, Kos-

kinen, & Virta 2009: 9)

Kevennetty tyo ei tee poikkeusta tietosuojaan, vaan sitd koskevat samat sdannokset ja
méaéraykset kuin tyontekijan yksityisasioita muutenkin. Taten tyoterveyshuolto voi an-
taa todistuksen mahdollisesta kevennetyn tyon suosituksesta tyontekijalle ja tyontekija
itse valitsee toimittaako todistuksen esimiehelleen. Téarke&& onkin, ettd kevennetyn tyon

mallissa sovitaan my0s niista viestintatavoista, jotka kunnioittavat yksilonsuojaa, mutta
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toisaalta mahdollistavat tiedon kulun niiltd osin, kun se on valttdméatonta tyén muotoilun
kannalta. TyoyhteisOn sisaisen luottamuksen aste ja toimintatavat, sekd poissaolijan
henkilokohtainen yksityisyyden tarve saatelevat myos sitd, kuinka avoimesti poissaolo-
jen syisté tai niihin liittyvista jarjestelyista puhutaan tyopaikalla. Tyontekijan kuntout-
taminen ja mahdollisimman nopea tyohodnpaluu tai jopa sairasloman estdminen ovat
ehdottomasti sairasajan palkan ja terveydenhuollon maksajan intresseissa kustannusten
estamiseksi, mutta on myds lainsaadannollisia syité tukea osatyokykyisen tyota: monis-
sa maissa laki estadé tyontekijan syrjimisen rajoitteen perusteella. (Martimo 2010: 59;

Markkula, Koskinen, & Virta 2009: 9; Ryynanen yms. 2013: 323 - 324.)

Kevennetty ty6 ei ole uusi asia, vaan sitd on toteutettu jo vuosia tilanne- ja tyopaikka-
kohtaisesti sopien. Lainsaadanto, tydehtosopimukset tai tydsopimus eivat esta sen kéyt-
t6d, kunhan kevennettya tyota tarjotaan tydsopimuksen puitteissa. Mikali kevennetty tyo
menee tydsopimuksen alan tai tydsopimuksessa nimenomaisesti sovittujen tyotehtavien
ulkopuolelle, sen tekeminen edellyttdd sekd tyOnantajan ettd tyontekijan suostumusta.
Tulevaisuudessa tyomarkkinajarjestdjen véliset sopimukset kevennetystd tyosta toden-
nakoisesti lisadntyvat. Ainakin tyontekijapuolella tulee todennakdisesti tarvetta saadella
asiaa eika jattaa sitd tyopaikkatasolla jarjestettdvéaksi. Vaikka kevennetyn tyon saantely
todennékadisesti lisdantyy, voi jo nyt tehdd monia toimia tyopaikoilla ja ty6terveyshuol-
lossa. Kevennetyn tyon prosessi tulee mieltad osaksi kuntoutusta ja samalla se on tyon-
tekijan tulevan tyokyvyn laaja-alaista arviointia hanen tyohonsé suhteutettuna. Kehitta-
malla ja lisddmalla tatd toimintaa jokaisen osapuolen edut huomioiden, on mahdollista
I0ytad ennustettavissa olevat ongelmat aikaisessa vaiheessa, minka taas voidaan olettaa
vahentévan voimallisempien kuntoutustarpeiden syntymista ja tarvetta tulevaisuudessa.
(Markkula, Koskinen, & Virta 2009: 9 & 11.)

Tyosopimuslainsaddannossa ei ole suoraan kevennettya tyota koskevaa saannosta. Taten
tulee tarkasteltavaksi tyoehtosopimukset ja viime kédessa yksildiden tydsopimukset ja

mita niissa on sovittu. Ainakin kahteen voimassaolevaan tydehtosopimukseen on Kirjat-
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tu korvaavan tyon kasite (kevennetyn tyon sisartermi) ja sitd koskevia menettelyja.
Esimerkiksi Teknologiateollisuus ry:n ja Séhkodalojen ammattiliitto ry:n valisen tyoeh-
tosopimuksen (1.11.2013-31.10.2016, kilpailukykysopimus keséllad 2016 jatkoi voimas-
sa olevia tyoehtosopimuksia ja ajalle 1.11.2016 — 31.10.2017 tehtyyn pdivitykseen ei

tullut muutoksia korvaavan tyén kohtaan). 31.1.8 §:n mukaan:

”31.1.8 Korvaava tyo

Tyontekija ei aina ole sairauden tai tapaturman vuoksi taysin tydkyvyton. Tyontekijalle
saattaa olla mahdollista osoittaa jotakin muuta kuin hanen vakituista tyétaan, ns. korvaa-
vaa tyotd. Korvaavan tyon pitéa olla tarkoituksenmukaista ja mahdollisuuksien mukaan
tyontekijan normaaleja tydtehtévié vastaavaa tyota tai joskus myos tyontekijélle soveltu-
vaa koulutusta. Tyontekijan tyokyvyttomyytta koskevassa ladkérintodistuksessa olisi suo-
tavaa kuvata ne mahdolliset rajoitukset, jotka sairaus tai vamma tyon tekemiselle aiheut-
tavat. Tydnantajan p&attksen osoittaa tydntekijalle korvaavaa tyota on perustuttava ladke-
tieteellisesti perusteltuun kannanottoon.

Korvaavan tyon teettdmisen tulee perustua tyopaikalla yhdessa kasiteltyihin menettelyta-
pasdantoihin ja konsultaatioon ty6terveyslaakarin kanssa. Ennen korvaavan tyon aloitta-
mista varataan tydntekijélle mahdollisuus keskusteluun tyoterveysladkarin

kanssa.

Tarkempaa ohjeistusta korvaavasta tydstd on liittojen kotisivuilla.” (Teknologiateollisuu-
den sdhkoalan tyontekijoiden tydehtosopimus 1.11.2013-31.10.2016.)

Kyseisen tyoehtosopimuksen mukaan siis korvaavassa eli kevennetyssa tydssd on tarke-
aa, ettad tyd on tarkoituksenmukaista seké se, ettd tyd mahdollisuuksien mukaan vastaa
tyontekijan normaaleja tyotehtavia. Koska kevennetyn tyon ei kuitenkaan tarvitse sisal-
td4 tyontekijan normaaleja tyoGtehtdvid, on tydehtosopimuksessa Kiinnitetty huomiota
kevennetyn tyon mallista yhteisesti sopimiseen. (Markkula, Koskinen, & Virta 2009: 3
& 11 - 12.) Kyseinen tydehtosopimus méérittelee kevennettyd tyota ja sen teettdmistéd
toki vain sita soveltavissa yrityksissd, mutta antaa hyvin tietoa siitd hengestd, jolla ke-

vennettya tyoté voi ainakin lahestya.

Tyontekijat ndkevat usein kevennetyn tyon olevan lahtokohtaisesti vapaaehtoista ja jo-
tain mistd aina kulloinkin yhdessé sovitaan. Tdma tarkoittaisi, ettd tyonantaja ei voisi
edellyttdd tyontekijaltd kevennetyn tyon tekemistd vastoin tyontekijan tai tyGterveys-
huollon kantaa. Toisaalta on my6s lahdetty siité, ettd kevennetyn tyon teettdmisen tulee
perustua tydpaikalla yhdessé késiteltyihin toimintamalleihin ja tyoterveysladkarin na-
kemykseen jéljella olevasta tyokyvystd. Tyonantajat puolestaan usein katsovat, etta heil-

I& on oikeus edellyttdd tyontekijan tyopaikalle tulemista ja tyésopimuksen mukaisten
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(joko vakiintuneiden tai sopimuksessa sovittujen) tyotehtavien tekemista. Usein ty0so-
pimukset ovat jossakin maarin avoimia, jolloin on vaikea tietdd, kuuluuko suunniteltu
kevennetty tyo ja tehtavat tydsopimuksen piiriin vai ei. Tyonantajan oikeuksiin on toi-
saalta kuitenkin katsottu kuuluvan se, ettd hén voi tehdé joitakin pienehkdjé yksipuolisia
muutoksia tyotehtaviin. TyOnantajan maardédmisoikeuteen vaikuttaa myos se, onko kyse
valiaikaisista vai pysyvistd muutoksista. Véliaikainen yksipuolinen muuttaminen on
helpommin mahdollista kuin vastaava pysyva muuttaminen. Kevennetty tyo on yleensa
véliaikaista ja liittyy tyontekijan varsinaiseen tyohon eiké se siksi normaalisti muuta
tyontekijan tyon laatua oleellisesti tydsopimuksessa sovittuun nahden. Téllaisissa ta-
pauksissa on siis mahdollista maarata tyotehtavista myods yksipuolisesti ilman tyonteki-
jan suostumusta, kunhan kevennetyn tyén malli on késitelty yhteistoimintaneuvotteluis-
sa. Jos sen sijaan kevennettynd tyond maarattaisiin selkeésti ja pysyvasti muuta kuin
tyontekijan tydsopimuksen mukaista tyotd, méaardys edellyttdd kyseisen yksittéisen
tyontekijan suostumusta. Hieman eri tavoin maaraytyy se, milloin asiassa tarvitaan
tybnantajan suostumusta tyontekijan itsensd esittdessd kevennetyn tyon tekemista.
Tyontekijalla ei ole yksipuolista oikeutta alkaa tehdd edes vahéisesti tyonantajan maa-
réadmista tehtavista poikkeavia toitd. Kevennetyn tyon toteuttamistavat ja niihin liittyvéat
periaatteet tulee késitelld yhteistoimintamenettelyssa, mikali yritys kuuluu yhteistoi-
minnasta yrityksissa annetun lain piiriin. (Markkula, Koskinen, & Virta 2009: 3 -5 &
11-12)

Normaali tapa tyoelamassé on se, ettd on olemassa tyOpaikka tai -tehtava ominaisuuksi-
neen, johon tyonantaja etsii tyontekijamarkkinoilta sopivaa tekijaa. Tama malli toimii
niiden tyontekijoiden suhteen, joiden tyokyky ei ole sairauden heikentdma. Kevennetty
ty0 taas noudattaa ammatillisen kuntoutuksen prosessia siltd osin, ettd tyon ja tekijan
valinen suhde onkin kaanteinen. Eli ensin on olemassa tydntekija mahdollisine vaja-
vuuksineen ja talle pyritaan 16ytaméaén sopiva tyd. Kun tyontekijoiden ikaantyminen on
laajasti hyvaksytty tosiasia, on ilmeistd, ettd tyon sovittaminen tyontekijadn ominaisuuk-
siin ja tarpeisiin kevennetyn tyon tavoin tulee olemaan tarpeellinen toimintamalli. Tyo-
terveyshuollon kannalta kyse on jatkossa mit& keskeisimmasta ydinosaamisesta. (Mark-
kula, Koskinen, & Virta 2009: 6 & 11 - 12.)
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2.3. Esimiehen ja yhteistyén merkitys tyékyvyn edistimisessé

Bonsdorff ja Vanhala (2012, 49) kertovat lImarisen 2006 aineistosta, jossa on todettu
esimiehen ja tyontekijan valisen yhteistydn olevan avainasemassa tyokyvyn yllapitami-
sessd. Myos Jarlstrom, Viitala ja Uotila (2012, 86) huomasivat haastatteluissaan, etta
tarkeimpané tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana tuotiin esiin esimiestyd. Tamén
lisdksi haastatellut kokivat tarkeéana henkiltstopolitiikat kuten hyvinvointiohjelmat, tyon
itsessadn, tydyhteison yhteishengen ja ilmapiirin, tiedot ja taidot, tyon ja vapaa-ajan
tasapainon seka yksilotekijat. Nama ovat tekijoita, joihin taidokas esimies voi vaikuttaa

mahdollisen henkildstdyksikon ja organisaation johdon tuella.

Aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu, ettd kevennetylld ty6lla voidaan nopeuttaa tyo-
honpaluuta sairasloman jalkeen ainakin tuki- ja litkuntaelinvaivoissa (Martimo 2010:7).
MacEachen, Clarke, Franche, Irvin (2006: 257) mukaan tyéhonpaluun tukemisessa tar-
kedd on tunnistaa eri toimijoiden uskomukset, roolit ja odotukset ja varmistaa hyvé tah-
to seka luottamus. Liséksi usein tydhonpaluutilanteissa voi olla sosiaalisia haasteita tai
kommunikaatioesteitd. Tarkedd on siis ainakin varmistaa avoin ja tehokas kommunikaa-
tio tyontekijoiden, terveyshuollon ammattilaisten ja tyonantajan kesken. Nailla varmis-

tetaan sujuva ja tuettu paluu tydyhteisdon Shaw et al. 2005 (Martimo 2010:63.)

2.3.1. Esimiehen rooli tydhyvinvoinnin varmistajana

Esimiehen toimenkuvaan on ladattu suuri odotuksien kirjo ja haneltd odotetaan seké&
prosessien ettd ihmisten eli tyoyhteis6jen, mutta myos yksildiden asiantuntevaa johta-
mista. Esimies on myds se ainut tyonantajan edustaja, joka on fyysisesti riittdvan lahella

havaitsemaan mahdolliset muutokset tydyhteison tyokykytilanteessa. Esimiehen rooli
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tyokyvyn johtamisessa on keskeinen. Han on oikea henkild havaitsemaan lisaantyneet
sairauspoissaolot seka mahdolliset muutokset tyontekijoiden jaksamisessa. Esimiehen
tuleekin puuttua tilanteeseen muutoksia havaitessaan ja kdyda keskusteluja tyontekijén
kanssa ja jo siind pyrkié l0ytdmaan tyontekijan kanssa ne tekijat, jotka tukevat tyonteki-
jan tyossa jaksamista. Keskustelut tyéntekijan hyvinvoinnissa kdydaan useimmiten var-
haisen tuen mallin mukaisesti. VVarhaisen tuen toimintatavalla on todettu olevan myoén-
teinen vaikutus tyopaikan puheeksioton kaytantoihin ja tarpeen mukaiseen yksilélliseen
tyokyvyn yllapitdmiseen, mutta esimiesten aktiivisuudessa kdydé keskusteluja on todet-
tu olevan lisdédmisen tarvetta (Turja, Kaleva, Kivistd ja Seitsamon 2012:33 & 63). Mah-
dollisia varhaisen tuen mallin mukaisia tukikeinoja tyontekijan tyokyvyn tukemiseksi
ovat Turja, Kaleva, Kivistd ja Seitsamon (2012:43) tutkimuksen mukaan ammatillista
osaamista lisddva koulutus tai opastus, fysioterapeutin antama ohjaus ja/tai hoito, tyo-
tehtdvien jarjestely ja uudelleen organisointi, tyfaikaa ja -vuoroja koskevat jérjestelyt,

keskustelutuki ja niin edelleen.

Taman liséksi esimiehen tulisi havaita mahdolliset riskityotehtavat, jotka voivat olla
haitallisia tyontekijan terveydelle ja muotoilla kyseiset tyotehtdvat riskit poistaen tai
niiden vaikutukset minimoiden. (Terdvd & Mékel&-Pusa 2011, 14; Larsson & Gard
2003: 179-180.) Esimiesten tulee ndhda terveys tarkedna perustana kestavélle tuotta-
vuudelle ja pitkan t&htdimen organisaation hyvinvoinnille (Campbell & Macik-Frey

2007, 25).

Tutkimuksin on pystytty todentamaan esimiesten rooli ainakin liikuntaelimistén sairas-
poissaolojen ehkdisemisessa. Martimon (2010:53) mukaan Shaw et al. 2006 tutkimuk-
sessa yhdelletoista esimiehelle jarjestettiin tydpajoja, joissa kannustettiin esimiehia en-
nakoivaan ja aktiiviseen kommunikointiin tyontekijoiden kanssa ergonomisista riskite-

kijoista, liikuntaelimiston kivuista ja epdmukavuudesta ja kerrottiin, ettd ndin toimimal-
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la todennadkoisesti vahennetdan sairauskustannuksia ja parannetaan henkiléstén tyotyy-
tyvaisyyttd, tuottavuutta ja tydssa jatkamista. Seitseméan kuukauden mittainen selvitys
ennen ja jalkeen esimieskoulutuksen uusista sairauden ilmenemisistd ja sairaspoissa-
oloista paljasti, etta koulutusta saaneiden esimiesten ryhmissa uudet tapaukset véhenivét
47 %:illa ja sairaspoissaolot 18 %:lla. Samaan aikaan tehtaan kahdentoista esimiehen
kontrolliryhman alaisten vastaavat luvut olivat — 27 % ja -7 %. Taman tutkimuksen mu-
kaan siis aktiivinen ja nopea esimiesten reaktio terveyteen ja turvallisuuteen liittyvissa
kysymyksissé voi saavuttaa kestdvan véhennyksen sairauskustannuksissa ja sairaspois-

saoloissa.

Shaw jne. mukaan yleisesti esimiesten keinoja véhentaa tyontekijoiden sairauksista joh-
tuvia poissaoloja ovat esimerkiksi pyrkimys vahent&dd ergonomisia riskejé ja epdmuka-
vuutta, viestintd tyontekijoiden kanssa, reagointikyky, hyvinvoinnista huolehtiminen,
pyrkimys ymmartaa tyontekijoiden tilannetta, empatia ja tuki, reiluus ja kunnioitus, seu-
ranta seké tyokaverien tuen varmistaminen. (Martimo 2010, 53.) My®ds Franche jne.
mukaan tyOpaikan omat interventiot tyéhon paluussa lyhentavat merkittavasti sairas-
poissaolon kestoa, kun ty6td muokataan terveydenhuollon toimijan ja tyopaikan yhteis-
tyossd (Martimo 2010:59). Muita lievasti positiivisia tuloksia on saavutettu olemalla
aikaisessa vaiheessa kontaktissa tydntekijaéan, osatyokykyisen tyontekijan kokemus tyo-
kavereiden tuesta, ergonomian huolehtiminen tydpaikkakaynneilla ja tydhonpaluukoor-
dinaattorin lasnéolo tydéhdnpaluun yhteydessa (Martimo 2010: 59; Larsson & Gard
2003:171). Esimiehen rooli tyéhyvinvoinnin tukijana on keskeinen, mutta usein haasta-
vaa puun ja kuoren vélissa toimimista, taten tuki ylemmalta esimieheltd on tarpeen (Ki-

vistd 2005: 15).
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2.3.2. Yhteistyo eri toimijoiden valilla

Toimivat tyokyvynjohtamismallit edellyttdvat onnistunutta yhteistydtd monien eri toi-
mijoiden valilla. Yrityksen vastuuhenkilé koordinoi yhteistyota ja tiedonkulkua johdon,
henkilostotydon ammattilaisten, esimiesten, tydsuojelun, luottamushenkildiden, tyoter-
veyshuollon ja vakuutusyhtididen kanssa. Koordinoiva henkild vastaa, ettd yhteistydssa
yritykselle rakennetaan esimerkiksi pelisdénttja tyokykypalavereihin, varhaiseen tukeen
ja tyon kevennyksiin. Vastuuhenkild koordinoi myo6s tydhyvinvointia ja tyokykya kos-
kevien ulkopuolisilta kumppaneilta tulevien tietojen (maksuvaikutustiedot, raportit, las-
kelmat, tilastot ym.) ohjautumista yrityksen siséall& oikeille tahoille. N&in véltytaan tie-

tokatkoilta ja selkiytetdan yhteisty6ta. (Honkanen 2011.)

On osoitettu, ettd yrityksen sosiaalinen ymparist6 voi vaikuttaa tyontekijan kuntoutumi-
seen tydhon paluussa myo6s negatiivisesti. Useissa tutkimuksissa havaittiin, ettd tyéhon-
paluun aikana palaavat tyontekijéat kokivat sosiaalisen asemansa alentuneeksi, tunnetta,
etta eivat endd sovi tyopaikalle, ja tarvetta perustella sairautensa aitoutta tyonantajilleen,
tyotovereille ja ystavilleen. Taten koko yritykseen tarvitaan kannustava ja positiivinen
ilmapiiri ja tydyhteison tuki tulee varmistaa varautumalla kevennettyyn tyohon ennalta.
Usein sairaslomalta palaava ei odota mitdén suurta dramatiikkaa, vaan ainoastaan pa-
luun huomioimisen ystavallisessd ja myonteisessd hengessd. (MacAechen yms. 2006:

261; Markkula, Koskinen, & Virta 2009: 7; Kivistd 2005: 45.)

Tyoterveyshuollon vastuulle kuuluu mééritella, onko tyontekija terveydentilansa suh-
teen sopiva, rajoituksin sopiva vai sopimaton tyohonséd. VVoidakseen perustella kasityk-
sensé laékarin tulee tuntea tyon sisalto ja sen asettamat tyokyvylliset edellytykset. Tama
edellyttad tyoterveyshuollon tuntemusta tyojérjestelyihin, jossa esimerkiksi tyoterveys-

huoltolain mukainen tyokuormituksen arviointi voi auttaa. Tyojarjestelyjen kdytannon
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toteutus kuuluu siis ennen kaikkea esimiehille, mutta haasteeksi tulee usein se, ettd suo-
situksia antava tyoterveyshuolto ei valttdméatta tunne heidan tehtdvéakenttadnsa. Taten
toimiva prosessi vaatii sekd tyopaikan mahdollisuuksien etta tyopaikkojen ja tyoter-
veyshuollon valisen yhteistydon ymmartamista. (Markkula, Koskinen, & Virta 2009: 3 &

7; Ryyndnen yms. 2013: 321; Kivistd 2005: 26.)
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3. CASEYRITYKSEN ESITTELY JA EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TO-

TEUTUS

Taman luvun aluksi tutustutaan tutkielman kohdeyritykseen Osuuskauppa Varuboden-
Osla Handelslagiin, sek& yleiskuvauksen avulla ettd tarkemmin tyokykyjohtamiseen ja
tyokyvyn nykytilaan. Luvun toinen puolisko koostuu tutkielman empiirisen toteutuksen

kuvauksesta

3.1. Caseyritys: Osuuskauppa Varuboden-Osla Handelslag

Tutkielmassa haastatellaan suomalaisen noin tuhat henkeé tyollistavén S-ryhmdan kuu-
luvan alueosuuskaupan tyontekijoitd, jotka ovat olleet kevennetyissa tyotehtavissa seka
heidan esimiehia ja tydyhteison jasentd. Yritys harjoittaa paivittdis- ja kayttotavara-
kauppaa, rautakauppaa, puutarha- ja kukkamyyntid, liikennemyymaéla- ja polttoneste-
kauppaa seka ravintolatoimintaa noin viidessakymmenessa toimipaikassa eteldisessa
Suomessa. Kullakin yrityksen toimipaikalla on oma henkildst- ja tulosvastuullinen
esimies, joka puolestaan raportoi alue-/ryhmapaallikélle ja sitd kautta toimiala- seka
toimitusjohtajalle. Esimiehelld on tukenaan ty6hyvinvointiasioissa yrityksen henkilds-
toyksikkd (henkilostopaallikko seké kaksi henkildstdasiantuntijaa), tydsuojeluvaltuutet-

tu ja luottamusmies seka tyoterveyshuollon ammattilaiset.

Tyo6terveyshuolto on jarjestetty koko yrityksen toimialueella yhteistyokumppaniyrityk-
sen toimipaikoissa, joihin kuuluu yhteensd 7 tyoterveyshuollonyksikkoa. Naista kah-

teen, niin kutsuttuihin vastuuyksikoihin, on keskitetty tuki muun muassa vaikeimpiin
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tyokykyhaasteisiin liittyen seké tydterveyshuoltoyhteistytoiminnan koordinointi. Yri-
tyksessa hyddynnetdédn kattavasti S-ryhmatasoisia toimintaohjeita ja — malleja seka va-
kuutusyhteistydkumppanien tukea tyéhyvinvoinnin johtamiselle. Jaettujen roolien mu-
kaisesti tyontekij& vastaa omasta hyvinvoinnistaan sek& arkityon ja yhteistyon sujumi-
sesta. Yrityksen esimiehilld ja johdolla on tarked vastuu arkityon sujuvuuden varmista-
misessa erilaisin konkreettisin toimin, kuten hyvan johtamisen ja noudatettavien toimin-
tamallien muodossa. Henkilostoyksikkd pyrkii hallitsemaan ja kehittdmé&én kokonai-
suutta sekd tukemaan esimiehia erilaisten haasteiden edessa sekd omalla asiantuntemuk-
sellaan, mutta varmistaen myés sujuvan yhteistyon ulkopuolisten kumppanien, kuten
ty6terveyshuollon ja vakuutusyhtididen sekd Kelan kanssa. Yrityksen siséisissa toimi-
joissa oma rooli on vield luottamusmiehilla ja tydsuojeluvaltuutetuilla, jotka omalta
osaltaan osallistuvat havaittujen ongelmakohtien puheeksi ottamiseen ja ty6hyvinvoin-

nin johtamismallien edistamiseen. (Malmstrém 27.3.2017.)

3.1.1. Tybkyky ja sen edistdiminen Varuboden-Oslassa

Tyoéhyvinvointi ja tyokyky ovat kuuluneet VVaruboden-Oslan strategisiin painopistealu-
eisiin reilun kahden vuoden ajan, ja jo sitd ennen ty6hyvinvointity0ta on tehty aktiivi-
sesti. Yhteistyota tyokykyjohtamisessa on syvennetty niin tydterveyshuollon kuin va-
kuutusyhtididenkin (eléke- ja tyotapaturmayhtiot) kanssa ja esimiesten tyokykyjohta-
misosaamista on vahvistettu koulutuksin. Kukin noin kuudestakymmenesta esimiehesta
vastaa viime k&dessda oman toimipaikkansa tyokyvynjohtamisesta oman esimiehensa,

henkilostoyksikon ja tyoterveyshuollon tuella. (Malmstrom L. 27.3.2017.)
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Varuboden-Oslan tyokyvyn lahtétaso 2015

Yrityksessa on pitk&an ollut kéytossa varhaisen tuen malli. Malliin ei ole vuosien saa-
tossa tehty merkittdvia muutoksia, mutta sen kayttoaktiivisuuteen on panostettu, samoin
kuin ty6terveyshuollossa pidettaviin tyokykyneuvotteluihin (tyontekija, esimies, laakari
ja henkilostoyksikon edustaja) ja niiden vaikuttavuuteen. Vuodesta 2014 alkaen yrityk-
sessd on aloitettu tehostamisen aikakausi tuloksekkaan ja vakavaraisen yrityksen var-
mistamiseksi. Osin tehostamisen toimien seurauksena vuonna 2014 sairaspoissaoloajan
palkat maksetuista palkoista kaantyivatkin nousuun ja olivat 2,75 % (vrt. 2,7 % 2013).
Johto reagoi negatiiviseen kehitykseen nopeasti ja vuoden 2015 alusta yrityksessé otet-
tiin osana ty6hyvinvointiin panostamista kayttodn kevennetyn tyén malli. Malli luotiin
padasiassa henkilostoyksikon toimesta ja hyvéksytettiin johtoryhmalla. Alusta alkaen
johto ymmarsi mallin edut, mutta myos haasteet. Yhtena konkreettisena haasteena néh-
tiin tyoterveyshuollon ladkérien perehdyttdminen toimintamalliin ja toisena yrityksen
tapa seurata toimipaikkojen tehokkuutta (myynti/tehty tyétunti). Tehokkuuden mittaus-
tavasta johtuen paallikon ei kannattanut ottaa osatyokykyisté toihin — se kun laski teho-
lukua. Koska tehokkuuden seurannasta ei haluttu luopua, sovittiin, ettd kevennetyssa
tyossa olijan palkkakulut saa kirjata konsernin laskentapaikalle, ”voimavarakustannus-

paikalle”, jolloin henkild ei vaikuta myoskéddan yksikon teholukuun.

Mallin kéyttéonotosta sovittiin hyvéssa yhteisymmarryksessa yrityksen luottamusmies-
ten kanssa yhteistoimintaneuvotteluissa, ty6terveyshuollon kanssa yhteistyopalaverissa
seka koulutettiin esimiehille. Esimieskoulutuksessa mietittiin yhdessa ryhmatéind muun
muassa millaisia kevennettyja t6itd kustakin yksikostd 10ytyy. Kevennetyn tyon kaytto
el kuitenkaan lahtenyt toivotulla tavalla liikkeelle, tieto mallista ei tavoittanut tyoter-

veyshuollon l&&kéreitd ja esimiehetkin olivat arkoja mallia hyddyntdmé&én. Vuonna
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2015 konsernin sairaspoissaoloajan palkat maksetuista palkoista jatkoivat nousuaan ja

olivat 2,88 %. (Malmstrém L. 27.3.2017.)

Uusien mallien toimeenpano Varuboden-Oslassa 2016

Vuonna 2016 tyokyvyn johtamisen k&ytantdjen kehittdmistydhon saatiin uutta puhtia.
Yhteisty6ta tyoterveyshuollon kanssa tiivistettiin entisestadn, muun muassa tyoterveys-
huollon, esimiesten ja henkilostoyksikon yhteisten ty6pajojen avulla toukokuussa. Tyo6-
pajoissa tunnistettiin esimiesten ndkokulmasta suurimpia haasteita tyokykyjohtamisesta,
ratkaistiin niitd yhdessa ja sitoutettiin tyoterveyshuolto toteuttamaan niitd yhdessa yri-
tyksen kanssa. Merkittdvimmat ratkaisut liittyivat juuri kevennetyn tyon mallin toimi-
vuuteen sekd yhteistyokanavien luomiseen. Kevennetyn tyon malliin tehtiin muutama
tarkennus, jotka helpottivat erityisesti tyoterveyshuollon roolia tarjota kevennettya tyota
sairasloman sijaan. Liséksi luotiin yhteiset foorumit: “esimieskaffet” ja ” — kilautukset”.
Molempien foorumeiden tavoitteena on tiivistdd kommunikointia esimiesten ja tyoter-

veyshuollon vélilla. (Malmstrom L. 27.3.2017.)
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Kuva 2 Tyokyvyttomyyspaivien kehitys 04/2016- 03/2017 (Malmstrém L. 27.3.2017).

Kuten kuvasta 2 voidaan todeta, tyokyvyttomyyspaivat kaantyivatkin vélittomasti tyo-
pajoja seuraavan kuukautena laskuun ja alittivat syyskuussa edellisen vuoden myo6s ku-

mulatiivisesti tarkastellen. (Malmstrém L. 27.3.2017.)

Samoihin aikoihin tydpajojen kanssa yrityksessé perustettiin myos tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiin erikoistunut tytaryhtio, Kondis. Yhtion liikeideana on Varuboden-Oslan
osatyokykyisten tyontekijoiden tukeminen ty6llistymisen tai tyokyvyn palautumisen
edistamiseksi laaja-alaisesti, osatyokykyisten tydntekijoiden tdiden mukauttaminen
ja/tai uuden tyotehtdvan loytaminen joko Varuboden-Oslalta tai ulkopuoliselta tyonan-
tajalta, uusien toimintamallien kehittdminen tyokyvyn palauttamiseen kustannustehok-
kaasti, henkilostosté vastuullisesti huolehtiminen seka tydntekijoiden oikeudenmukaisen

ja tasapuolisen kohtelun varmistaminen. (Malmstrém L. 27.3.2017.)



47

Y1l& mainittujen toimien avulla konsernin sairaspoissaolopalkat maksetuista palkoista

saatiinkin laskuun vuonna 2016 ollen 2,77 % (2015: 2,88 %).

3.1.2. Tyon muotoilu Varuboden-Oslassa

Varuboden-Oslassa noudatettavat tydehtosopimukset ovat (noudattamisen yleisyysjar-
jestyksessd) kaupan alan tydehtosopimus, matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palvelui-
den tyoehtosopimus (tyontekijat), S-ryhman kaupan esimiesten tydehtosopimus seka
matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluiden tyéehtosopimus (esimiehet). Naiden li-
séksi yleissitovien tyéehtosopimusten ulkopuolella tytskentelee yrityksen johtajat seka
ylemmat toimihenkil6t. Tyonimikkeita on esimerkiksi (yleisyysjarjestyksessd) myyja,
litkennemyymalatyontekijé, tarjoilija, tuoteryhmavastaava, myymalapaallikko, apulais-
marketpaallikko, litkennemyymalapaallikkod, vuoropaallikko, kokki, ravintolapaallikko,
seké tuki- ja palvelutoimintojen henkildsto, huoltohenkil6std, jne. Tassa tydssa keskity-
taan yrityksen suurimpaan henkiléstoryhmaan, myyjiin, jotka toimivat siis kaupan alan

ty6ehtosopimuksen piirissé. (Malmstrom L. 27.3.2017.)

Myyjan ty6 koostuu yrityksessa péaasiassa asiakaspalvelu-, kassatyo- ja hyllytystehta-
vista. Néiden lisaksi tehtdaviin kuuluu mm. rahahuolto, tilausjarjestelmien ja mahdollisen
paistopisteen yllapito, siivous ja/tai hyllyjen siistiminen, jne. Useat tehtévat ovat siis
fyysisestikin vaativia ja edellyttavat toistoliikkeitd. Myyjan tyd on hyvin erilaista myy-
malaan koosta ja liikeideasta riippuen: isommassa myymaldsséd myyjat usein erikoistu-
vat ja tyd voi painottua vaikkapa hedelmd- ja vihannesosastolle tai kassalle, kun taas
pienemmassa yksikossd kaikkien taytyy kyetd tekemaan kaikkia myymaélan tyotehtavia,

jotta arki sujuu. Tavoitteena yrityksessa on, ettd kaikki osaavat ainakin kassapalvelun,
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mutta lahes kaikki tyoskentelevat myds muilla osastoilla, osa jopa useammassa myyma-

lassd. (Malmstrom L. 27.3.2017.)

Kaupan alan tyoehtosopimus ei rajoita kevennetyn(/korvaavan) tyon kayttoa, mutta pal-
velualojen ammattiliitto ohjeistaa sivuillaan:

e korvaavan tyon tekeminen on tyontekijille aina vapaaehtoista

» korvaavalla ty0lld tulee olla tyoterveysladkarin hyvéaksynta

» korvaavaa tyota ei kéytetd esim. kuume-, flunssa- tai vatsatautitapauksis-
Sa

* korvaavaa tyotd kdytetddn ensisijaisesti 1+9 sairastamispdivén jilkeen

* tyOnantajan tulee vastata kustannuksista, jotka syntyvét korvaavaan tyo-
hon liittyvistd ladkarinkéynneistd (k&ynti, matkat, menetetty ansio)

* tyontekiji tulee perehdyttdd korvaavaan tyohon ja sen turvalliseen suorit-
tamiseen

* korvaava ty0 tulee voida keskeyttda

* korvaavassa ty0ssd ansio ei saa laskea

* korvaavaa tyota ei kaytetd vuosilomalla sairastuessa

* tydpaikan muiden tyontekijoiden tydolot tai tydehdot eivit saa heiketd

* luottamushenkil6lle annetaan tieto kaikesta korvaavan tyon kdytostd”

(PAM 2017)

Varuboden-Oslassa kevennetyn tyon kéaytantd on ollut voimassa jo useamman vuoden
ja perustuu aina tyoterveysladkarin arvioon henkilon jaljelld olevasta tyokyvysta.
(Malmstrom L. 27.3.2017.)

Kevennetyn tyon mallin paivityksen yhteydessd vuonna 2016 yrityksessd tunnistettiin
tarve listata tyoterveyshuollolle tarjolla olevia kevennetyn tyon mahdollisuuksia, jotta
tyokykya arvioivan ladkarin olisi mahdollista itsendisesti arvioida, onko tyénantajalla
tarjolla tyontekijan tyokykya vastaavia tehtavia sairasloman tarjoamisen sijaan. Esimie-

het ideoivat yhdess&d mahdollisia kevennettyja tyotehtavia esimieskaffeilla marraskuussa
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2016 ja tehtavia l0ytyi yli sata, aina yksikon Facebook-péivityksisté toisten tyontekijoi-
den perehdyttdmiseen ja kevyiden tavaroiden hyllyttdamiseen. Yrityksen tydsuojelutoi-
mikunta kévi l&pi esimiesten ehdotukset ja pienten tarkistusten jalkeen listaus toimitet-

tiin tyoterveyshuollon ladkéreiden kayttéon. (Malmstrom L. 27.3.2017.)

3.2.  Empiirisen tutkimuksen toteutus

Pyrin tutkimuksessani ennen kaikkea selvittdmaan miten henkilokunta kokee kevenne-
tyn tyon kaytannon eli kokevatko he kevennetyn tydn tukevan vai heikentévéan heidén
tyéhyvinvointiaan ja toisaalta, miltd kdytant0 vaikuttaa esimiesten ndkdkulmasta tassa
yhdessa tutkimuksen kohdeyrityksessé. Tutkielmaa tehdessa on ensin tutustuttu muiden
tutkijoiden tutkimustuloksiin ja sen pohjalta kehitetty oma materiaalinkeruuprosessi.
Talléin Koskinen, Alasuutari ja Peltonen (2005: 64) mukaan saadaan muodostettua ai-

neistosta kuin linssi, jonka l&pi todellisuutta voi tarkastella.

Hedelmallisin tapa mielestani keréta tyontekijoiden kokemuksia, on haastatella heité.
Haastatteluja ajatellen on olemassa erilaisia haastattelutyyppeja: strukturoitu-, puoli-
strukturoitu-, teemahaastattelu tai avoinhaastattelu. Lisaksi haastatteluita voi toteuttaa
yksilo-, pari- tai ryhmahaastattelumuotoisina. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2009: 208
- 210.) Naistd henkilokunnan haastatteluihin sopii ennen kaikkea puoli-strukturoitu
haastattelu, eli valmiiksi mietityt kysymysaihealueet ja kysymykset, mutta myods mah-
dollisuus kysya lisaa ja yllapitdd keskustelevampaa ilmapiirid. Jotta on mahdollista
ymmartad haastateltavien tyontekijoiden kokemuksia asiasta, haastattelussa toistuvat

erityisesti “mitd” ja “kuinka” kysymykset.
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Tyontekijoiden kokemusten liséksi, tarkoitus on selvittdd myos esimiesten ndkemyksia.
Heiddn nékemyksissé kiinnostavia ovat lahinnd heiddn kokemukset kevennetyn tyon
mallin hyddyista seka heidan kokemat mahdollisuudet konkreettiselle tyon keventami-
selle toimipaikassa. Edelleen haastattelut ovat paras keino selvittdd esimiesten néke-
myksid, mutta talla kertaa haastattelutavaksi valikoitui focus-ryhmahaastattelun tekemi-
nen. Talloin reaktiivisuus haastattelijaan on selkeésti pienempéé, mutta aineisto voi
mielenkiintoisella tavalla rakentua, mutta myds jalostaa osallistuvien esimiesten néke-

myksié. (Koskinen yms. 2005: 124-125 & Eriksson ja Kovalainen 2008: 173.)

Lopuksi tarkoitus on haastatella yksiléhaastatteluna yhtd tyéryhmén jésenta siitd, miten
tydyhteisd kokee kevennetyn tydn mallin ja miten tyoyhteisdssa suhtaudutaan kevenne-

tyn tyon tekijaan.

3.2.1. Tutkimusaineisto

Kontaktoin huhti - toukokuussa 2017 puhelimitse seitseman kevennetyssa tydssa ollutta
potentiaalista tyontekija -haastateltavaa. Nama seitseman henkil6a olivat yrityksen
kaikki ajalla 1.-19.4.2017 kevennettyyn tyohon osallistuneet myyjan nimikkeelld toimi-
vat henkil6t. Yksi konktaktoiduista ei halunnut osallistua tutkimukseen, joten haastatte-
lin lopulta kuusi kevennetyssé tydssa ollutta henkiloa (H1-H6). Ndiden lisaksi haastatte-
lin lokakuussa 2017 yhden tydyhteison nakemystd edustavan tydntekijan, joka ei ole
itse ollut kevennetyssé tydssd, mutta jonka toimipaikassa ja osastolla kevennetyn tyén
tekijoita on ollut runsaasti (T1). Haastattelut toteutettiin henkil6iden tyotoimipaikoissa
taustatiloissa, kuten taukohuone, tyéhuone tai esimiehen huone. Néiden tyontekija-
henkilostoryhméén kuuluneiden lisaksi haastattelin yhteensa nelja toimipaikan esimiesté

kahdessa erillisessa Skypessé (E1-E4). Esimieshaastatellut ovat ne nelj& esimiestd, jotka
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toimivat paéllikkoina tyontekijahaastateltujen yksikoissa. Kaikille haastateltaville ker-
rottiin haastattelun aluksi, ettd vaikka toimin yrityksen henkildstoyksikdssa, olen haas-
tattelussa opiskelijan ja tutkimuksen tekijan roolissa ja haastateltavat voivat kertoa asi-
oista valitsemallaan tavalla ja laajuudella. Kaikki haastattelut &anitettiin. Haastattelujen
kestot vaihtelivat 26 - 54 minuutin valilla ollen yhteensa 369 minuuttia ja niista kertyi
81 sivua litteroitua tekstia (kirjainkoko 12 ja rivivali 1,0). Haastatteluissa tuntui vallit-
sevan véliton ja avoin ilmapiiri. Haastateltavista kevennetyn tyon tekijoista miehid oli 1
ja naisia 6, kun yrityksen tyontekijoista naisia on keskimé&éarin 76 %. Haastateltavat ke-
vennetyssé tydssa olleet tyontekijat olivat 25 - 44 vuotiaita, kun yrityksen keski-ika on
33 vuotta. Kevennetyssa tydssa olleet haastateltavat antoivat tyotyytyvéaisyydelleen hy-
van arvosanan, kouluasteikolla 4 - 10 keskimaarin 8. Haastateltavista kaksi oli siirtynyt
kevennettyyn tychon ilman edeltavad sairaslomaa, yksi oli ollut sairaslomalla muuta-
man paivan, kaksi viikon ajan ja yksi henkilGistd oli ennen kevennettya tyotéd nelja viik-
koa sairaslomalla. Yksi haastateltavista arvioi jélkikéateen sairasloman olleen liian lyhyt,
muut kokivat tyohon paluun oikea-aikaiseksi. Kaikilla haastateltavilla tydkykyrajoitteen
aiheutti fyysinen vaiva. Kevennetyssé tydssa haastateltavat olivat 2 péivésta aina 8 viik-

koon, keskiarvon ollessa noin 19 tydpaivaa.

3.2.2. Aineiston analyysi

Koskinen jne. (2005:229) mukaan “tutkimuksen tunnusmerkki on, ettd se johtaa selke-
aan tulkintaan, joka voidaan saattaa keskusteluun aiemman tutkimuksen kanssa.” Téten
aineison analyysi on merkittdvassa roolissa, jotta tutkimuksen on mahdollisuus tayden-
t44 jo aiempaa tutkimusta. Datan analysointi alkoi aineistoon huolellisella tutustumisella
ja lukiessa seka litteroidessa huomasin jo joitain haastatteluissa esiin nousevia teemoja.
Namaé teemat merkitsin siséllonanalyysin periaatteiden mukaisesti (Eriksson ja Kovalai-

nen 2008: 127 - 129.) Kun ensimmadisessa vaiheessa olin huomannut ja merkinnyt esiin
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nousevia teemoja, analyysi jatkui ryhmittelemall& teemoja isompien otsikoiden alle ja
naiden nimeamiselld ylakésittein. Naiden teemojen ja ylakasitteiden avulla pystyin luo-
maan tutkittavasta ilmiosté selkedn kuvauksen, joka mahdollisti ymmaérryksen tutkitta-
vasta ilmigsta ja haastateltavien kokemuksista. Tdma analyysitapa vastasi mielestani
parhaiten tutkimuskysymykseeni, jossa pyrin luomaan ymmarrysté siihen, miten tyon-

tekijan kokevat kevennetyn tyon mallin.

Taman lisaksi kevennetyssa tydssa olleiden tyontekijoiden haastatteluaineiston analyysi
jatkui diskurssianalyysitapaa mukaillen. Diskurssintutkimus keskittyy siihen, miten
merkityksiad rakennetaan sosiaalisesti ja kielellisesti. Tutkimuksen tulokset ovatkin tihe-
aa kuvausta tutkittavasta ilmiosta, eli ilmioon liittyvien kontekstien ja merkitysten tark-
kaa kuvausta. Diskurssitutkimuksessa aineisto edustaa vuorovaikutuksessa tuotettua
siivua maailmasta ja analyysissa ei pyrita tyhjentdvaan selitykseen — eika se olisi mah-
dollistakaan, mutta kuitenkin tavoite on kertoa maailmasta ja kielesta jotain oleellista.
(Mantynen & Pietikdinen 2009: 140 & 157.) Kayttdmani analyysi ei ole ollut varsinaista
diskurssianalyysia, mutta sen toimintatapoja mukailevaa, jolloin aineistosta on noussut

esiin puhunnan tapoja (joita nimitén diskursseiksi) seké eritasoisia teemoja.
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4. TULOKSET

Tassd luvussa esitelldan toteutetun tutkimuksen keskeisimmét tulokset. Tulosluku on
jaettu kuuteen eri alalukuun, joista jokaisessa keskitytddn analyysissa nousseisiin paa-
huomioihin. Haastatteluista poimitut kommentit on nimetty seuraavasti: tyontekijoiden
kommentit ovat H1-6, tydyhteisdn jasenen kommentit T1 ja esimiesten kommentit on

merkitty E1-4.

4.1. Haastateltujen tietdmys yrityksen kevennetyn tyén mallista

Haastateltujen tietdmys yrityksen kevennetyn tyon mallista ennen omaa kevennetyn

tyon jaksoa oli hyvin véhdista:

”Et en varmaan niinku tienny, et tallasta on varsinaisesti olemassa, et
varmaan kuullut joskus jotain, mutta sit ei ku ei 0o just tarttunu sitéa tie-
t00.”(H2)

Useampi oli tietoinen tyokaverien kevennetyn tyon jaksoista, mutta harva oli lukenut
yrityksen viestintdd mallista ja kukaan ei muistanut, ettd henkilokuntapalavereissa tai
muissa tilaisuuksissa mallia olisi ké&yty lapi. Yksi haastatelluista oli lukenut kevennetys-
t& tyosta ammattiyhdistyksen lehdesta lahinnd negatiivia huomioita:

”’Siis ma oon, olin siitd kuullu joo, mutta ndahan on asioita, joita sa et sil-
leen terveen& miehend, ethdn sa sitd mieti tai miten se sanotaan. Et ei, ei
ja sit on tietysti PAM-lehdessa on vastaavasti kuullu niitéa kauhujuttuja
niista toki, mut en ma oo sité niinkun, kylla se vasta nyt lahti purkautu-

maan se systeemi, et miten se oikeesti toimii.” (H5)
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Myos tydyhteison edustajan ndkemys oli, ettd kevennetysté tyosta ei ollut viestitty yri-

tyksessa aiemmin ja malli oli selvinnyt vasta kdytannén kokemuksen myota:

”No oikeestaan mun mielesta siitd ei oo mitdan tavallaan etukateen ees

puhuttu, et sit on vaan tullu joku sinne.” (T1)

Osa haastatelluista esimiehista puolestaan oli kertonut tydyhteisélle mallista useampaan
kertaan, mutta osa ei. Kaikki esimiehet kuitenkin nakisivat hyotyja tyontekijoiden ke-
vennetyn tyon tuntemuksen kasvattamisesta, jolloin kevennetyn tyon mallilla olisi eri-
tyinen sija nimenomaan vaivojen ennaltaehkaisyssa tydhyvinvoinnin johtamisen kéytan-

teena:

"Ei oo kéyty sitd ldpi, mutta tyokaverit on ndhnyt sitd niinku kdytdnnossd,
et sit tietdd niinku sitd kautta. ...en oo kokenu sitd (mallista viestimista)
tarpeelliseksi, et nditten kautta jotka on ollu, ni sit kertonu mitéa se niinku
tarkottaa..” (E4)

", Jos tdd tulis enemmdn tietoisuuteen, enemmdn tyontekijoiden tietosuu-
teen ja tavallaan enemman kaytannoksi, ni tavallaan ehka haettaisiinkin jo
enemman itse, ennen ku oot niin kipee, et jaat sairaslomalle, ni haettais jo

etukéateen sitd korvaavaa — kevennettya tyota.” (E2).

Kevennetyssa tydssa olleiden tyokaverien kanssa jutellaan lahinnd muokatuista tyoteh-

tavista, ei niinkaan itse mallista.

4.2. Haastateltujen kokemukset tydn muotoilusta

Kunkin haastateltavan tyotehtavat oli muokattu vastaamaan kyseisen tyontekijan tyoky-

kya niin, ett4 joko osa tai kaikki tyotehtdavat oli korvattu tyokyvylle paremmin sopivilla
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tehtavilla. Kolmella kuudesta tyontekijasta myos tydaikoja oli muokattu, kahdella omas-
ta toiveesta ja yhdella esimiehen ohjeistuksesta. Ty0aikojen muokkaukset liittyivat I&-
hinnd muokattujen tyotehtavien suorittamisaikaan ja/tai tyontekijan mahdollisuuteen

kulkea tyopaikalle:

”...muuten mulla olis ollu vissiin jotain yépurkuu tai nain, ni me sovittiin, et

ma saan kulkee mun miehen kyydill&, ni ne vaihdettiin sopiviksi.” (H3)

4.2.1. Tyotehtavista sopiminen

Kaikki tyontekijat olivat keskustelleet tydbnmuotoilusta oman esimiehen kanssa. Osalla

vapaampi tydnkuva, johon sai itse runsaasti antaa ehdotuksia, toimi hyvin:

”...mdhdn en pystyny nostaa, et sikshdn se niinku just kaikki hevi ja einek-
set ja nda jaa pois, koska sunhan on pakko nostaa. Et tas tapaukses ni kyl
annoin ite hyvin paljon niita ideoita ulos ja sit niinkun Xxxn (esimiehen)

kanssa juteltiin, et toihan on ihan jees.” (H5)

Osa tyontekijoista olisi kaivannut tarkempaa ty6tehtévien ohjeistusta, jotta ei olisi alka-

nut tekemaan liian raskaita tehtavia:

“Haastattelija-: Koitko et oisit tarvinnu jotenkin tarkempaa ohjausta sii-
hen, et mita sun odotetaan tekevéan tai...

No toisaalt ehka joo, et ois ollu selkeempi, et mitd se kevennetty ty6 on.
Vahan oli niinku et tee sitd tai tota ja. Ja ku katto sit taas, no en muista
sen tyton nimee, mut sil oli, oliks se nyt aina kemppari mita se tekee, ku se
on kevennetyssa, ni silleen vahan.

Haastattelija- Okei, nii just. Et olisit ehk& kaivannu, kaivannu tarkempaa
rajausta, et nda on nyt sun tehtavat ja?

1

Joo sit md oisin ehkd uskonukin paremmin sen.’
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Tydyhteison edustajakin oli havainnut, ettd kevennetyn tyon tekijat saattavat paatya
tekemadn itselleen liian raskaita tehtévid, mutta ei kokenut voivansa vaikuttaa tilantee-

seen, vaan kunkin tulee hdnen ndkemyksen vastata itse omasta hyvinvoinnista:

” No en ma nyt oikeen pysty jos toinen menee, ku en ma nyt kuitenkaan
pysty olee kokoaikaa jonkun perassa kattomassa, koska t6itad on niin pal-
jon. Et taytyyhan sita luottaa, et ne tekee sen mit& ne pystyy, omaa krop-

paa taytyy kuunnella kuiteski ettd.” (T1)

Esimiehet pyrkivat keskustellen 16ytamaéan kullekin kevennetyn tyon tekijalle juuri hé-

nelle sopivimman ty6tehtdvakokonaisuuden:

”” Ne vaihtelee niinku sen mukaan miké on se, se sairaus tai mihin se niin-
ku liittyy. Md oon sen mukaan niinku kattonu sitd, et mitd sitte tehdddn...
min& tai appari (apulaispéallikd) sitte, et jompikumpi, mut kyl me paa-

sddntosesti keskustellaan.” (E1)

"Mulla ei ainakaan ole mitddn valmista listaa, ettd aina vihdn tyonteki-

Jjdnkin kanssa katottu yhdessd, et mitd hin pystyy tekemdcdn.” (E4)

Esimiehet eivat koe tehtdvien muotoilua hankalana. Ongelmaa tyon muotoilussa ei
muodostu mink&an kokoisissa yksikoissd, padasiassa koska konserni maksaa kevenne-
tyn tyon tekijan palkan, eli henkilé on maksuton yksikolle:

”No ei se mun mielesta kauheen vaikeeta oo, ku tietysti meilla ku on aika iso
yksikkd, ni kylla me aika helposti saadaan tehtya ne tai muutettua ne tyéteh-
tavat.” (H1)
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4.2.2. Muotoiltujen tyétehtavien mielekkyys

Muotoillut tydtehtdvét koettiin padasiassa mielekkdina ja niissa koettiin onnistumise-
niloa, koska tyontekijat kokivat olevansa avuksi tydyhteisolle ja saivat mahdollisuuden

tehda tyotehtévia, joihin ei yleensé ole vélttdmatta aikaa, mutta joilla on nédkyva merki-

tys:
”On pddssy niinku auttamaan. Se on ollu mun mielestd mukava, ku ihmi-
set kiittelee, et on pystyny olee hyddyksi vaikka ei tavallaan oo mukana te-
hoissa, et sit keventaa niinku muittenkin sitd pahinta kiiretta. Et kyl jos on
ollu vaikka rauhallisempaa, et on saanu vaikka feissattua muutaman hyl-
Iyvalin, ni sekin on ihan kivaa et tietdd niinku, et on saanu taas, myymala

on niinku taas siistimpi.” (H1)

Yksi haastateltavista kuitenkin koki, ettd hdnen toimenkuvan mukaisista tehtavista epa-
sopivat korvattiin toisilla, edelleen epasopivilla tehtévilla, kun hédnen nakemyksen mu-
kaan muiden vastaavassa tilanteissa olleiden kohdalla tehtdvien muotoilu oli onnistunut.
Lisaksi tyontekijall4 ei ollut osaamista uusiin tehtaviin ja han kokikin olevansa pikem-

minkin toisten tielld, kuin tekevansa merkityksellista tyota.:

7. kyl md sit Xxxx:lle ja Yyyy:lle (esimiehet) sanoin, et en pysty tekemddn
ja oli sit vaan puhetta, et meen sit uudestaan tyGterveyteen, jos tuntuu ettei

siel myymalankaan puolella pysty mitaan sit tekemaan.” (H6)

Kyseinen haastateltava ei kokenut niinkaan turhautumista itse kevennetyn tyén malliin,
ainoastaan esimiesten toimintaan. Haastateltavan kevennetyn tyon jakso ep&onnistui ja

han joutui palaamaan sairaslomalle.

” mun mielestd on ihan hyvd malli, jos se ois paremmin suunniteltu tai sil-

leen, et ois selkeet hommat.” (H6)
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Tyo6yhteison edustaja ei nahnyt ongelmia muotoilluissa tyotehtavissa tai ettd tyontekijal-

l& voisi olla osaamisvajetta niihin:

”...ndd on ollu kaikki kuitenkin sellasia, jotka tietdd mitd tekee, ni se on
helppo kattoo siit, et se on joko non-foodii tai teollista ja sit katot siit4,

mika tuntuu itte omalle kropalle hyvalta ja sitte tekee.” (T1)

Esimiehet ndkevat nimenomaan yhtend kevennetyn tyon eduista sen, ettd tyontekija
voisi paastd tekemddn uusia monipuolisempia tehtdvid, jotka eivat normaalisti kuulu
tyontekijan tyoétehtaviin, mutta ainakin tahén asti olivat teettdneet vain tydntekijoiden

entuudestaan osaamia ty6tehtéavia:

”’No onhan se esimerkiksi tyontekijalle hyva et han voi tehd4, jos hén ei oo
vaikka koskaan tehny Tuhti tai vaikka paperit6ita, ni myos nékee sen puo-
len, et mita kaikkee muutakin tahan kaupan tyéhonkin esimerkiksi sisaltyy,
ni sit paasee tekemaan niinku eri tyotehtavia. Ni nékee, et ei td& ookkaan
pelkkaa kassatyotd, et tahan kuuluu tallasta ja tallasta. Et mun mielesté se

avaa ehkd myos silmid silloin sille tyontekijille.” (E1)

”No meil oli kans se, meil on nyt ollu kaks tas vahan ajan sisalla, ni se en-
simmainen oli siis sellanen, etta se oli sitten sit kassalla, eika tarvinu pe-
rehdyttaa ja taa toinen oli sellanen joka on osannu tehda kaikki noi tehta-

vat jo ennestaan, ni ei oo sitdkaan tarvinnu perehdyttaa.” (E2)

4.3. Kevennetyn tyon edut ja haitat haastateltavien mukaan

Haastateltavilla oli padasiassa hyvin positiivisia kokemuksia kevennetyn tyon mallista
ja ndkivat sen tukevan sekd tyontekijan ettd tyoyhteison hyvinvointia. Haastateltavien
oli selkeé&sti haastavampi I0ytad mallista varsinaisia haittoja ja toivatkin esiin lahinna

mahdollisia haittoja, joita mallista voisi pahimmillaan jollekin toiselle koitua.
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4.3.1. Kevennetyn tyon edut

Haastatellut kevennetyssa tydssé olleet kokivat suurimpana mallin etuna nimenomaan
mahdollisuuden tydyhteison toiminnassa kiinni pysymiseen. Liséksi tyontekijat kokivat,
ettd malli kehittdd tyénantajamielikuvaa positiivisesti, koska tyonantaja selvasti valittaa
henkildstostd ja haluaa tarjota mahdollisuuksia pérjata tyéssa vaivasta huolimatta. Li-

séksi tyontekijat ovat tyytyvéisié, ettd malli turvaa heitd myos taloudellisesti:

”...on kiinni siin tyoyhteisossd ja saa tavallaan, et se neljd viikkoo oli kyl,
oli tavallaan kuitenkin pitka aika siihen, ni sit ei tiid mita siin toissa ta-
pahtuu, et se et saa olla mukana siind vaikkei ihan taysilla pysty olee,
oleekaan tOissd. Se on, se on niinku iso etu. Ja sit totta kai se, et pystyy
palkkaa saamaan samalla, et se on kans. Et sit ehka tydnantajalle, no sa-
ma kans, et pidetaan ne tyontekijat siella tyoyhteisossa mukana ja, en ma

nyt tihdn niinku monipuolisemmin osaa sanoo.” (Hl)

’Siis mun mielestd se on et ajatellaan tyontekijid, tosissaan et jos olis
passitettu vaas sairaslomalle, olis ajateltu vaan, et tdd on jonkun muun
ongelma, ei meidén ongelma ja siis tavallaan enemmaén sellaista ratkaisu-
keskeisyyttad, et no tdma tyontekija pystyy tekemaan, tuetaan sitten sita et

hdn pystyy tekemddn edes jotain.” (H2)

"Kyl se vdhdsen sillai niinku positiivisempaa toi, et just se et annetaan
vaihtoehtoja, eikd oo sillai et orjallisesti “sind olet kiped — mene saikulle”
tai “sind olet terve — mene toihin”. Vaan niinku annetaan se kolmas vaih-
toehto, et kyl se niinku mun mielestéd hyvin positiivista, et tulee vahan
semmosta, et saat niinku ittekki paattda. ... Nii ja luotetaan siihen mihin
ma pystyn ja et mihin ma tiedan psytyvani. Et kyl se ehdottomasti niinku
positiivisempaan suuntaan.” (H2) Kevennetyssa tydssa olijat kokivat en-
nen kaikkea tyon iloa voidessaan auttaa tyokavereitaan: Just se ku ei se

00 niiden muitten tyotehtavista pois vaan, vaan niinku lahtokohtasesti pys-

tyy niitd niinku auttamaan.” (H1)
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“He kokee, ettd heitd niinku kunnioitetaan, eikd niinku siivota syrjddn
vaikka joku paikka hetkellisesti on pois pelista, niin he silti on meille tar-

keitd tyontekijoitd. Tdmmost viestii on tullut.” (E3)

Tydyhteison jasen koki kevennetyn tydn mallissa suurimpana etuna sen, etta tyonteki-
joiden tydpanos hyodyttad koko tydyhteisdod. Tama kokemus tulee ennen kaikkea yri-
tyksen henkilostopolitiikasta, jonka mukaan kevennetyn tyontekija on aina ylimaaraise-

na miehityksessa.:

Kaikki on hyvaksi, mikaan ei oo huono, et aina on ku tulee ylimaarasia

ihmisi& ni on hyva.” (T1)

Esimiehetkin nékivat kevennetyn tydn tuovan etuja erityisesti tyéntekijoille sosiaalisten

kontaktien mahdollisuuden ja vaihtoehtojen tarjoamisen kautta:

” No ma ainakin ajattelen sita, et ajatellaan sita henkilokunnan hyvinvoin-
tii, koska kaikis tapauksissa ei tarvii valttamatta jaada sinne kotiin, et olis
kanssa sita sosiaalisuutta ja muuta, ettd tyénantaja niinku antaa niita

vaihtoehtoja niinku tyontekijalle. (E1)

Yhdessé pohdittuaan esimiehet 16ysivat kevennetyn tyon mallista etuja myds tyonanta-

jalle sairaslomien mahdollisen vahenemisen kautta:

”...sairaslomat tulee vdhenemaan, koska siel on aina se tieto, et ladkari
voikin tarjoo sita kevennettya ty6ta, ni sitten ndma niin sanotut turhat sai-

raslomat jaa pois. (E2)
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4.3.2. Kevennetyn tyon haitat

Osa haastateltavien esiin nostamista haitoista oli 1&hinnd huolenaiheita mahdollisista
haitoista. Huolenaiheina oli p&aasiassa kuntoutumisen vaarantuminen seka sairasloman

mahdollinen pitkittyminen:

”No jos taas vddrin sitd hyodynnetddn, ni se voi olla haitaks sille kuntou-
tumiselle, jos tehdaan tai tulee liian aikaisin tai tekee vaaranlaisia hom-
mia ja sit se on tietysti taas tyonantajallekin haitta jos tyontekija joutuu
palaaman vaikka uudelleen taas sairaslomalle ja siité tulee viel vaik en-

nakoitua pidempi sen takia tai ndin ni. Et onhan siin riski olemassa.” (H1)

Toisaalta esiin nousi myos todellisia haasteita, jotka pahimmillaan heikentavat psyyk-
kistd hyvinvointia. Tama haaste koski lahinna pienia yksikoita ja tilanteita, joissa oli
yrityksen henkilostopolitiikan vastaisesti kevennetyn tyon tekija osa miehitysta (vuoroa
ei ollut saatu paikattua tai esimies oli tietoisesti jattanyt vuoron paikkaamatta). Talloin
tybkuormaa kasaantui enemmaén tyokaverille ja kevennetyn tyon tekijé koki painetta

tyokaverinsa puolesta:

”No just se, et ainakin omalla kohdalla se lisé& vahéan stressia ku s& jou-
dut kattomaan vieresta ku silla on kymmenen kuivaa rullakkoa purettava-
na ja se yks tyontekija huhkii siella ittekseen ja koko vuoron ajan juoksee
ympariinsa ja sit sa joudut viel juoksuttaa sit&, et hei tos on noi korit ja hei
viittiks sa auttaa ku mul on hirvee jono tassa.

Haastattelija: Joo, liittyyks toi kans semmossiin pdiviin ku se sun vuoro oli
pystytty paikkaamaan vai?

Ei.

Haastattelija: Et sillon sita tunnetta ei tullu?
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Ei. Silloin ei tullu semmosta tunnetta, et selkeesti se et pystyttiin paikata se
vuoro, ni ne oli ehdottomasti niita niinku parhaimpii paivii ehka, ku sit ei
tarvinnu itte stressaa sita, et toi taas tuolla paahtaa niskalimassa, etta py-

sytaan aikataulussa.” (H2)

Esiin nousi myds huoli kevennetyn tyon jalkeisesta tyévuorosuunnittelusta ja siité, voi-

ko riski tyontekijan uudelleen sairastumisesta tai kevennetyn tyon jakson pidentymises-

t& vaikuttaa tyontekijan tuleviin tydvuoroihin ja sitd kautta heikenta& esimerkiksi vuoro-

liséllisten tuntien saamista:

”No en tiedd, ehka nyt on ku kattoo jatkossa naita tydvuoroja mitd mul on,
et mul on pelkk&a aamuvuoroa, ni m& oon miettiny, et onko se nyt sen ta-
kia, et ne aattelee, et ma jatkan taas kevennetyll&, ni se on helpompi sit

paikata, vai mika siina on.” (H3)

Haasteita n&htiin myds kommunikoinnissa tai lahinné tehtavien jaossa tydyhteisossa.

Tyodyhteison jasen néki kevennetyn tyon tekijén tydskentelyn omalla osastollaan mah-

dollisuutena itse irrottautua miehityksesta ja tehdd omia rastitehtévidaan pois. Tdma puo-

lestaan asetti kevennetyn tyon tekijan tilanteeseen, jossa hén korvasi tervetta tydnteki-

jaa:

Haastattelija: ...sulla ois ollu mahdollisuus tavallaan keventda sité, et ei
ois ollu semmost pakkoo ja painetta, et kukaan ei hoida naita jos en ma
tee?

Ei. Mut sit taas jos tuolla teollisten puolella on ollu, ni sitte Xxxx (tyoka-
veri) on ollu niin iloinen, et ihanaa mul on taal tavallaan niinku ylimaa-
rdinen, et sit se kerkee tehd omii rdstihommii ja ndin. ... Et sit toisaalta ei
ois pitany aatella sita, et nyt se pystyy teha noita, et periaatteessahan ma

voisin teha tollaset niinku kevyemmat hommat. (H4)

Tyodyhteisossa oli hieman pohdittu voisiko toisten tyokuorman vahentdminen kuitenkin

aiheuttaa raskaiden tdiden kasaantumista epéedullisesti terveille tyontekijoille, jolloin
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he ennen pitk&a sairastuvat itse, kun joutuvat aina tekemaén vain raskaimpia tyotehta-

Via:
”Mut ollaanhan me siitdkin puhuttu sit, et jos joku tekee kokoaika sita
helpotettuu ty6ta osastolla, on vaikka, tuolhan on noita selkdvammasii ol-
lu tuolla jalosteosastollakin, et jos joku ottaa koko aika ne painavat ja
huonot niinku itselle, ni sithén kohta se kohte se toinen joka tekee kokoai-
ka sitd samaa painavaa hommaa, ni on kohta myoéskin siind samassa tilan-
teessa.” (T1)

Esimies oli my6s havainnoinut, ettd jos kevennetyn tyon jakso venyy syysté tai toisesta
kovin pitkéksi, tulee tydyhteisdssa asiasta ihmettelyd ja epatasa-arvoisuuden kokemusta.
Kyseisen esimies ehdottikin, ettd malliin luotaisiin jokin aikaraja, jonka jalkeen I&&kérin

tulisi tarkistaa esimieheltd ennen kevennetyn tydn suosituksen jatkamista:

"Ainoo on jos se venyy ja vanuu, niinku nyt joitain caseja on ollu, et ei
niinku loppuu nay, ni sit voi olla, et tulee vahan niinku nikottelua. Et he
ymmdrtdd sen tietyn ajan, mut sit jos joku on niinku jatkuvasti. ...ku he

kokee, et toiset paasee helpommalla. ” (E3)

Esimiehet pohtivat mahdollisena haittana kevennetyn tyon tekijan negatiivisen asenteen
kevennetyn tyon malliin ja sen mahdollista negatiivista vaikutusta tydyhteison koko-

naistunnelmaan:

”” jos se ihminen olis halunnu jaéda sairaslomalle ja sit se laitetaankin ke-
vennettyyn tyéhon, niin niin tota ei kauheen sellanen, se ei niinkun kau-

heen hyvid henked luo siind vaiheessa.” (E2)

Tamakaan negatiivisen asenteen haitta ei ollut konkretisoitunut, mutta esimiehet mielel-
l&4n ottaisivat néissa tilanteissa henkildstoyksikén mukaan miettimaan toimivaa ratkai-

sua, jotta eivét jaa asian kanssa yksin:
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”...voishan siind olla vaikka hr mukana, ehkd se oiski parempi, et ois
vaikka joku hr jonka kanssa istuttais alas ja mietittais yhdessa jos se olis

sellanen, et Adn ei haluu osallistuu tihdn ja muuta...” (E1)

4.4. Haastateltujen ndkemys esimiehen roolista tydkyvyn johtamisessa

Tutkielman kohdeyrityksessa on kaytdssd varhaisen tuen malli, jonka mukaisesti esi-
miehet kdyvat mallin mukaisen keskustelun tyontekijan kanssa, jos tyokyvyssd on
merkkejd haasteista. Haastateltavien kanssa varsinaista mallin mukaista keskustelua ei
oltu kuitenkaan kayty. Kahden haastateltavan tydkykyrajoite paheni pikku hiljaa toita
tehdessé ja he olivat nostaneet haasteen myds esiin esimiehen kanssa keskustellessa,
mutta kommentin perusteella esimies ei ottanut kovin aktiivista roolia tyokykyhaasteen
selvittelyssd. Kyseinen haastateltava oli kuitenkin tyytyvainen esimieheen, erityisesti

esimiehen kannustavaan ja vakavasti asian ottavaan asenteeseen:

"M taisin silloin jouluna jo siitd puhua Xxxlle (esimiehelle), et vihdin nyt
tuntuu, et ndain, mutku on sissi ni parjaa ja ndin. Mut sit tammikuussa méa
taas Xxxlle sanoin, et mun on varmaan pakko mennd laakariin ku mul ru-
pes menee jo jalat alta, et se meni niin pahaks. Et sit vaan sovittiin, et ma

kdiyn sielld ja katotaan mitd lddkdrit sanoo, et mitd sit tehddn.” (H4)

”...tuli sellanen hyvd fiilis ku md ldhdin puhumaan asiasta, et md sain tu-
kea siihen ja "kiva ku kerroit”, tehddn sitte ndin tai ndin, kayt sitten 18&-

kdrissd ja otettiin niinku tosissaan.” (H4)

Esimieshaastateltavat puolestaan kokevat toimivansa aktiivisesti varhaisen tuen mallin
mukaisesti ja keskustelevansa aktiivisesti mahdollisista haasteista tyokyvyssa. He koki-
vat saavansa myos riittavasti tukea ja ohjeistusta organisaatiolta tyokyvynjohtamiseen ja

kokevat kehittyneenséd muun muassa varhaisen tuen keskusteluissa:
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” Kyl mé tota aika paljon siit tyokyvysta ja kaikesta muusta niin puhun
taalla meidan yksikossa. Tota, mitd ma nyt sanoisin, kaikista ty6tavoista ja
mité siihen nyt kuuluukin, ni kyl me siit nyt aika paljon téalla puhutaan.”
(E1)

”...Kaiken kaikkiaan onhan siihen nykyddn olemassa hyvd ohjeistus, ettei
siin& mun milesta mitéan epaselvaakaan ole. Ja rutiinin kauttahan se on

tullut, totta kai ne ekat keskustelut ja ndd oli ne vaikeimmat...” (E3)

Kolme haastateltavaa oli sopinut jo ennen laakariin menoa kevennetysta tyosta esimie-

hen kanssa ilmoittaessaan tapaturmasta:

... Xxx (esimies) kysy, et pystyisinké md tulee korvaavaan tyéhOn ja ma
sanoin, et kyl ma mun mielestd, kuhan ma vaan paasen tydpaikalle asti, ni
kaikki on hyvin...” (H3).

N&ma ennakkoon esimiehen kanssa kevennetysta tyosté sopineet henkil6t kokivat eri-
tyisesti, ettd kevennetty tyo oli jarjestetty heidat ja heidan etu huomioiden, asiasta kes-
kustellen. Hyvalla esimiesty6lla on siis merkittava vaikutus tyontekijan kokemukseen

kevennetyn tyon mallista:

”...mun tapauksessa md en koe sitd, ettd Xxx (esimies) tai talo tai kukaan
muu painosti tulla téihin, ku téa oli enemman mun kannalta sellanen, et

hei nyt md pddsen toihin, niinkun. Ja siindhdn on hirvee ero.” (H5)

Haastateltavat kokivat erityisesti, etta on tarkead, ettd esimies-alaissuhde on jo ennen
tyokykyrajoitteen syntymisté ja kevennettya tyota hyva, jotta tyokykyrajoitteesta voi-

daan keskustella luottamuksellisesti ja ajoissa:

“mut sit se miten md koin ite sen sillai, md sanoinkin, et jos md oisin ollu
viel Xxx (edellinen tyopiste) toissa, ma en ois varmaan uskaltanu menna

pddllikolle sanomaan mitddn.” (H4)
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”...oli hirveen helppo puhuu, kun ainakin itsella on just sellanen sairaus,
joka vaikuttaa niinku valilla téitten tekoon, ni sit tavallaan ku Xxx (esi-
mies) kanssa oli niin helppo jutella, ni sit se autto niinku jaksamaan tyos-
s&, ku vaihtoehto ois ollu, et jos ois ollu vdhemméan empaattinen ihminen
Jja ois ollu saikulla...” (H2)

Tyodyhteison edustajan mielestd esimiehelld ei juuri ole roolia kevennetyn tyon mallissa,

vaan kaikki hoituu osastolla, jossa kevennetyn tyon tehtévét toteutuvat:

”No ei, mun mielesta esimies ei oo tavallaan siind, sanoo vaan, et (ke-
vennetyn tyontekijd) tulee osastolle, ... ja sit katot siitd, mikd tuntuu itte
omalle kropalle hyviltd ja sitte tekee. ..., jos on tommonen ihminen joka

osaa tehda, ni mita siina sitte esimies puuttuu, et.” (T1)

Esimiehet puolestaan nakevét roolinsa kaksi tasoisena, ensinndkin heidan vastuullaan
on sopivista tehtdvistd paattdminen ja toisaalta toimenkuvan toteutumisen varmistami-

nen niin, ettd tyontekijan tervehtyminen ei vaarannu:

”” Ja sit se, et minkalainen on se, et mink& takia ihminen on kevennetyssa
tyossa. Esimerkiksi nyt taa viimesin mika on ollu siis selk&, niin et pitaa
siitd huoli et se ihminen ei oikeesti, et se saa tehda sita kevennettya tyota,
et sille ei tuu tunne sellanen, sellanen tunne, et sen tarvis teha niinku sa-

maa tahtia ku muut tekee.” (E2)

4.5. Muiden toimijoiden roolit haastateltujen kokemuksen mukaan

Luvun 4.4. ”Haastateltujen ndkemys esimiehen roolista tyokyvyn johtamisessa” mukai-

sesti, esimiehen rooli kevennetyn tyon jérjestelyissa ndhdaan keskeisend. Tydntekijén
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oma rooli voi olla passiivinen, jolloin tyontekijan ei tarvitse itse huolehtia tilanteen ete-

nemisesta:

?.Wylldttdvdan vihdn itse joutunut periaatteessa tekemddn koko asian
eteen, et gjattelin et joutuis jotenkin kunnolla keskustelemaan, et nyt ma
oon talleen nain ja tolleen noin, mut se onkin ollut esimiehille hyvin tuttua.
Et ku ilmotti vaan, et md oon nyt kevennetyssd tyossd, ni “asia selvd, sd
oot sit kassalla”, et se oli esimiehille semmonen itsestddnselvyys, et mitd

tAma nyt kasittad tamd korvaava tyé...” (H2)

Toisaalta tyontekijan rooli voi olla kevennetyn tyon mallissa hyvinkin aktiivinen ja
tyontekija voi jopa itse pyytaa ladkarilta lupaa paasta kevennettyyn tyohon sairasloman
sijaan:

... 1aékari olis vissiin puoltanu sita sairaslomaa, mut ma totesin, et mul ei

00 ku kaks paivaa toita ja sit ma oon viikonlopun taas vapaalla, ni ma

voin ithan hyvin mennd toihin...” (H3)

Usein tyontekijan rooli vaihteleekin kevennetyn tydn vaiheen mukaan.

Tyoterveyslaakarin roolin nhtiin olevan lahinnd arvioida milloin tyéhonpaluu on ajan-

kohtainen ja mihin ty6tehtaviin tyontekija pystyy:

” yyyyn (ty6terveyshuollon vastuuldakéari) kanssa on ainut kenen kanssa
naista on kayty ja se on ollu se et vdhan ohjeistusta mimmosta voi lahtee
kokeilee ja miss& maarin ja sitte vaan lappu kouraan ja ei se 0o ollu sen,
sen kummempi. Et en tiid, onko, et mikd on se tausta siella niinko tyoter-
veyden ja esimiesten valilla, mut mulle péin se on ainakin ollu se et kay
siella pain vaan vahan kertomassa fiiliksid ja sit on katottu miten tyo, et

onks sit viel tarvetta sille” (H1).
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Kevennetyn tyon tekijat eivat ndhneet muiden toimijoiden tai yhteistytahojen saavan
roolia kevennetyn tyon mallissa. TyOyhteison edustajalla ei puolestaan ollut mitan tie-

toa muiden, edes tyodterveyshuollon, roolista mallissa.

Esimiehet kaipaisivat tydterveyshuollolta lisad asiantuntemusta kevennetysta tyon mal-

lista, sen olemassa olosta seké kayttomahdollisuuksista:

”Mun mielest& 1&akarin rooli. Siis on niinku tosi suuri siing, et mun mie-
lesta niitten pitais oikeesti enemman tietaa siitd kevennetysta tydsta ja mi-
ten hekin voi sitd enemman niinku tarjota. Koska ma oon ainakin hirveen
positiivisella mielella ton kevennetyn tyon suhteen, mutta se niinku mua
harmittaa, et ku laakarit ei itekaan tieda siita. Et niille pitais mun mielesta

saada enemman tietoo siita kevennetysta tydsta.” (E1)

Esimiehet kaipasivat ladkariltd myds paremmin ohjeistusta tyontekijélle sopivista tehta-
vistd. Tama luonnollisesti edellyttaisi l&akérin kirjaavan huolellisemmin rajoitteet todis-
tukseen, mutta Id&karin myods tuntevan paremmin tyonantajan tarjolla olevat tyotehtévat

ja niiden muotoilumahdollisuudet:

” Ja just se, et jollain tavalla pitais kyll& informoida siitd, et mitkd on ne
asiat, joita se tyontekija ei nimenomaan saa tehda ja mitka on hyvia asioi-
ta mita se voi tehda ja mita sen pitda tehda ja mitka niitd mita se ei sais
tehd&. Mut se vaatis kyl sita, et se lagkéari tietdis enemman siita, mita taa
on taa meidan tyo.” (E2)

Liséksi esimiehet kaipaisivat, erityisesti pidempiaikaisissa ja/tai mielenterveyshaastei-
siin liittyvissa kevennetyn tyon jaksoissa nykyistdkin enemman tukea organisaatiolta,

esimerkiksi henkilostoyksikolta:
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”...mut ehk& ma kaipaisin sitd apuu jos on tallasii henkisii ja psyykkisii ja

nait juttui, ni ehka siina se olis tosi tarkee, et se (henkilostdyksikkd) ois

mukana. Jos on vaikka viikko ja on varvas murtunu, ni en ma tiia tarvisin-

ko ma siind sitad.” (E1)

4.6. Haastatteluissa esiin nousseet puhunnan tavat, “diskurssit”

Taulukon 1. mukaisesti haastatteluissa nousi esiin viisi puhunnan tapaa, joita tassé nimi-

tan diskursseiksi, kevennetysta tyosta: tyonteon sosiaalisuus, esimies luottocoachina,

tyonarvostus, kuntoutuminen ja tyonsankari. Kasittelen seuraavaksi kutakin diskurssia

teemoineen lyhyesti.

Taulukko 1: Kevennetyn tydn teemat haastattelujen perusteella.

Diskurssi Teema Alateema
Tydnteon sosiaalisuus Ihmiskontaktit ystavat
huolenpito

osa tyoyhteisoa

Esimies luottocoachina

tyénohjaus

esimies-alaissuhde

tehtdvien muotoilu
tehtdvien sopivuuden var-
mistaminen

luottamussuhteen tarkeys
helppous puhua
varhainen tuki

Tyonarvostus

toisten auttaminen

jarkeva tekeminen

enemman aikaa tyolle

ei vain nadn vuoksi,
perehdytys, kokemus tois-
ten tielld olosta,

selkeét ohjeet ja odotukset

Kuntoutuminen

asteittainen tyéhonpaluu

fyysinen ja henkinen hy-
vinvointi,

lupa aloittaa kevyesti,

0sa kuntoutusprosessia

TyOn sankari

halu tehda tyd hyvin

sitked sissi
oma ja muiden arvostus




70

“uhrautumisesta tyolle”
tyopanoksen korvaamatto-
muus

4.6.1. Tybnteon sosiaalisuus

Kaikki haastateltavat - niin kevennetyn tyon tekijat, tydyhteison jasenet, kuin esimie-
hetkin - korostivat kevennetyn tyén hyddyissa tyonteon sosiaalista aspektia eli yksilon
mahdollisuutta olla osa tydyhteisda ja ystdviensd ympardimana. Tydnteon sosiaalisuu-
den diskurssissa oleellista oli myos tyokaverien ja esimiesten huolenpito, eli voinnin

kysyminen ja aito kiinnostus hyvinvoinnista.

”No siis tyontekijdille (mallin etuna) niin m& nostaisin esille aika isosti si-

ta, ettei tarvii makailla sohvalla...” (H5)

”No mulla ainakin, palaan taas siihen niinku, etté on kiinni siin tydyhtei-
s0ssa ja saa tavallaan, et se nelja viikkoo oli kyl, oli tavallaan kuitenkin
pitka aika siihen, ni sit ei tiid mitd siin toissa tapahtuu, et se et saa olla
mukana siina vaikkei ihan taysilla pysty olee, oleekaan tdissa. Se on, se on

niinku iso etu.” (H1).

”No ma ainakin ajattelen sitd, et ajatellaan sité henkilokunnan hyvinvoin-
tii, koska kaikis tapauksissa ei tarvii valttamatta jaada sinne kotiin, et olis
kanssa sita sosiaalisuutta ja muuta, ettd tyénantaja niinku antaa niita

vaihtoehtoja niinku tyontekijalle.” (E1)

Talla tyonteon sosiaalisuuden diskurssilla on myds yhteys erityisesti kuntoutumisen

diskurssin psyykkisen hyvinvoinnin alateemaan.
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4.6.2. Esimies luottocoachina

Esimiehen rooli kevennetyn tyon mallin onnistumisessa on merkittdva. Ensinnékin esi-
miehen tehtaviin kuuluu tyénohjaus, eli tyotehtdvien muotoilu ja sovittaminen tydnteki-

jan tyokykyrajoitteeseen.

”...no oikeestaan Xxx (esimies) on niinku ordeerannu mulle hommia, et

mitd md niinku teen...” (H4).

Toisekseen esimies-alaissuhteen laatu néhtiin merkityksellisend. Haastateltavat eivat
kokeneet esimies-alaissuhteen kuitenkaan muuttuneen kevennetyn tyon jakson myoté,
mutta sen sijaan useimmat korostivat luottamuksellisen suhteen olemassaolon tarkeytt4
jo ennen tyokykyhaasteita, keskusteluyhteyden tarkeyttd seka varhaisen tuen ja huolen-

pidon toteutumisen olennaisuutta:

”...et se on tosi tarkeetd, et se 1&ht6 tai se niinku suhde (esimieheen) on
hyva lahtokohtasesti, ni sit on helppo kayda niita niinkun lapi. Et taas se
edellinen elama (edellisen paallikon aikaan) ja s& oisit tassa keskustele-

massa, ni keskustelu ois erilainen, tdid keskustelu ois erilainen.” (H5)

Esimiehen rooli tuntui kuitenkin vaihtelevan toimipaikoittain ja tydyhteiséedustajan
haastattelussa ei esimiehelle muodostunut kevennetyssé tydssa roolia juuri lainkaan.
Toisessa yksikossa taas esimies kertoo sopeuttavansa paljonkin toimintaansa kevenne-

tyn tyon tekijén tarpeiden mukaan:
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”No han (tyontekijd) soittaa sit ja keskustellaan jo puhelimessa, et mitd me
voitais tehda ja muuttaa hanen hyvakseen. Ja yleensa sit ku han tulee seu-
raavana paivana, ni istutaan alas ja mietitdan hanen tyotehtavia, et mita han
tulee tekemaan ja mihin aikaan han tulee, eli kdydaan periaattees yhdessa
ne hanen tehtavansa lavitse, et mitka tulee hanelle kuulumaan.” (E1)

4.6.3. Tybn arvostus

Tyon arvostuksen diskurssi nousi esiin kahden eri teeman kautta. Toisaalta kevennetyn
tyon tekijat kokivat onnistumisen iloa voidessaan auttaa muita. Tamé& kokemus nousi
ennen kaikkea siita, ettd esimerkkiyrityksessa kevennetyn tyon tekijoita ei lasketa mu-
kaan miehitystehoon, eli heilld on enemman aikaa keskittyd tyotehtdviin ja heidéan te-

kemaét tyotehtévat keventavat myods muiden tehtévataakkaa.

Kaikki muut (yht& poikkeusta lukuun ottamatta) oli tosi positiivisia ja sa-
no, et no mutta hyvd, ettd tulit niinku ees tdillaseen. ... Siis muuten kaikki
otti niinku tosi hyvin ja kaikki oli silleen, et kysy, et haluutko menna teke-
maan, haluutko olla siind, et ma sain oikeestaan kaikki vapaudet kaikkeen.
Md olin niinku, et “ei mua tarvii paapoo, md sanon sitte ite ja ndin, et

kaikki on ihan hyvin”” (H3).

Toinen tydn arvostuksen teema oli jarkeva tekeminen, eli tyétehtavien tulee tuntua tér-

keilta ja tarpeellisilta, ei vakisin keksityiltd ja siten arvottomilta;

”...en muista oliks siind (kevennetyn tyon todistuksessa), et voit olla osas-
tolla, mutta infon ty6t siina luki, et oli ok, mut ite koin, et voin menna ko-
keilemaan sitte, mut sit tuntu, et ku ei oo mitaan selkeetd, et mee tekee ta-
ma tai tama siella niin, sita it vahan pyori siella ja ei ollu mitdan selkeeta
tehtdvdd sillee.” (H6)
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Kyseinen haastateltava olikin ainut, jonka kevennetyn ty6n jakso epdonnistui, ja henkild
joutui jddmaéan sairaslomalle, taten merkityksellisilla tyotehtavilla on myds iso painoar-

vo koko kevennetyn tyon mallin onnistumiseen.

My0s tyoyhteison edustaja nosti tyon, mutta myos tyontekijyyden, arvokkuuden koke-

muksen esiin:

” Must ei 00 mitdan haittaa, et. Must on painvastoin avuks, vahankin apu on
aina, koska aina pystyy jotakin tekee. Ja sit varsinkin ne ihmisetkin voi aja-
tella, jos ne on koko ajan sairaslomalla, ni tulee huono omatunto siita, et sa

oot sairaslomalla, nytku pystyy jotain ees tekemdn ni on tirkeetd.” (T1)

4.6.4. Kuntoutuminen

Neljés diskurssi liittyi kuntoutumiseen. Kevennetty ty6 nahtiin osana kuntoutusproses-
sia ja sen avulla oli mahdollista palata asteittain normaali ty6tehtaviin ja kokeilla, min-

kalaisia tyGtehtaviin tyokyky riittaa.

”...ni s& pystyt kokoaika kokeilee sitd rajaa ja vieda sita rajaa siihen, etté

sind paaset takasin toihin.” (H5)

Kuntoutuminen liittyi vaivasta riippumatta sek& fyysiseen ettd psyykkiseen hyvinvoin-
tiin — haastateltavat tekivét lahes poikkeuksetta fyysisesti raskasta tyota ja fyysisen kun-
non koettiin laskevan nopeasti sairaslomalla, mutta toisaalta kevennetty tyd koettiin
myds psyykkisend kuntoutuksena sosiaalisten kontaktien ansiosta (katso myos tyonteon

sosiaalisuus -diskurssi).
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”...Mutta tota kylla se on sit pikkuhiljaa on parantunu ja pikkuhiljaa sita
kuormitusta ja sit on ollu muutamia sellasia paivia, et on ollu vdhan sem-
mosta tullu hetkellisté takapakkia, jos on oikeesti joutunu tekee sit sem-
mosta mité ei oikeesti ehk& pystyis tai ei vield ois suositeltavaa, mut kyl se
ainakin silleen niinku henkisesti on ollu hyva olla taalla sit taas mukana

taal toissa.” (H1)

Esimiestenkin ndkemyksen mukaan kevennetty tyd tukee tyontekijan kuntoutumista

seké fyysisesti ettd varmista psyykkisen hyvinvoinnin:

”Mun mielestd ehdottomasti tukee... No se pystyy, han pystyy siis tekee eri-
laisia esimerkiksi tyotehtavia siind ja sit riippuen tietysti mik& se vaiva on,
niin ni, mun mielesta siindkin, et tyénantaja tukee hanta tallasessa, ni ei tar-
vii jaada kotiin vaan hanesta pidetdan huolta ja han voi olla taal tyoyhtei-
sOssa ja ei valttamatta tuu sellasta, et nyt ma oon kuukauden kotona ku mul
on tdmmonen ja tdmmonen, vaan et sit ku tyontekija on taalla, ni ehka sit

kukaan mukaan ei kiinnita siihen niin huomioo.” (E1)

4.6.5. Tyon sankari

Viides ja viimeinen diskurssi on tydn sankaruus, jossa korostuu sitoutuminen tyotehta-
viin ja -yhteis6on, halu tehd& ty6t hyvin ja téiden tekeminen sitkedn sissin tavoin sil-

loinkin kun sattuu ja kaikki muut kehottaa meneméaéan laakariin tai lepaamaan.

”...monella on aika iso kynnys jddda niinkun yleensa jaada sairaslomalle,
kéydd lddkdrissd, niinku mullakin, ni sit se on vihdn enemmdn “onhan toi
kipee ja mulla on hirve& raaja vamma, mutta emma sinne laakariin mene,

et ne laittaa mut sairaslomalle, mitd md en halua”. Ni sit se on helpompi
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menna sinne tyoterveyteen ku tietdd, et ma voin saada sen korvaavan tyon

ja tydnantajakin ymmartaa, et nyt on pakko vahan keventaa.” (H3).

Haastateltujen puheessa tuntui useammalla toistuvan tyon sankaruus itsestd ja omasta
tilanteesta puhuttaessa ja samaan aikaan tydyhteison koettiin tarvitsevan valvontaa, ettei

kukaan kayta sairaslomia vaarin tilanteissa, joissa todellista sairautta ei ole taustalla.

Tydyhteison edustaja ei tunnistanut niinkaan sankaruutta, vaan koki, ettd kunkin tulee
pitédd huoli omasta jaksamisestaan ja tyoyhteison vastuulla ei ole kevennetyn tyon teki-

jan tyékuorman vahtiminen.

Esimiehet olivat tunnistaneet liian tunnollisuuden haasteen ja kantoivat huolta asiasta.
Esimiehet eivat ndhneet uhrautumista niink&&n sankaruutena, vaan epakohtana, johon

heilla on velvollisuus puuttua.

”Tassakin on siis oikeesti, vaikeeta siind oli nimenomaan just se etta
stoppaa sita tyontekijaa, ettei se mene tekemaan niita asioita, eika tee silla
tavalla kun se on aikasemmin tehnyt. Niinku et, ei voi purkaa niinkun hul-

lunlailla, et se on se ollu haastavin siind.” (E2)



76

5. TULOSTEN POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tassd pro gradu-tutkielmassa tutustuttiin kevennetyn tyon malliin Osuuskauppa Varu-
boden-Osla Handelslagissa. Tutkielman kohdeyritys on viime vuosien aikana panosta-
nut merkittavasti tyohyvinvoinnin kaytantojen kehittdmiseen, kuten lukuisat muutkin
suomalaiset yritykset menneiden vuosien aikana. Kehitystyon ohella ja tuloksena on
alettu kiinnittdmaan myos enenevissd maarin huomiota sairaspoissaolojen ja tyohyvin-
voinnittomuuden aiheuttamiin kustannuksiin. Toisaalta kustannuksiin keskittymisen
riskind on alkaa johtamaan liikaa tydpahoinvointia, jolloin huomio ja& véhemmalle kai-
ken perustan, sujuvan arkityon varmistamiselta, vaikkakin toimivimmat tyohyvinvoin-
ninjohtamisen kaytannot parantavat tyotd ja siten vahentédvat myods tydpahoinvointia.
Yhtena toimintamallina, jonka on toivottu toimivan edelld kuvatun kaksitasoisesti, on
tutkielman kohdeyrityksesséd otettu kayttdén kevennetyn tyon malli (muokattu

ty6é/korvaava tyod/tilapéiset tyojarjestelyt/yms.).

Kevennetyn tyén malli oli ollut kohdeyrityksessa kaytdssa tutkimuksen teon aikaan rei-
lu puolitoista vuotta ja sen hyédyntdmistd sairastumistilanteissa oli jatkuvasti lisatty.
Tutkielman tavoitteena olikin selvittdd laadullisin menetelmin miten henkilokunta ko-
kee kevennetyn tyon kaytannon eli kokevatko he kevennetyn tyon tukevan vai heiken-
tavan tydhyvinvointiaan ja toisaalta, milta kaytant6 vaikuttaa esimiesten ja tydyhteisén

nakokulmasta tassa yhdessé tutkimuksen kohdeyrityksessé.

Tutkimuksen taustoituksena toimivassa kirjallisuuskatsauksessa tutustuttiin tyokykyyn
ja sen edistamiseen tyotd keventdmallg, sekéd esimiehen merkitykseen tyokyvyn edisté-

misessa.
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5.1. Tietdmys yrityksen tyéhyvinvoinninjohtamisen malleista

Kevennetyn tyon mallin kehittdmisessa ja toimeenpanossa on kyse ennen kaikkea muu-
toksesta ja muutoksenjohtamisesta. Van Duijn ym. (2004: 37) tutkimuksen mukaan
useissa yrityksissa on péasty hitaasti liikkeelle prosessin toimeenpanossa, koska positii-
visia kokemuksia ja esimerkkionnistumisia on puuttunut. Tutkielman kohdeyrityskin oli
alun kankeuden jalkeen pé&&tynyt uudistamaan prosessia yhteistydssa esimiesten ja tyo-
terveyshuollon kanssa. Télla uudella alulla ja hyvien kokemusten avulla malli saatiin
vasta toden teolla kayttdon. Van Duijn ym. (2004:32) kertovat Kok jne. luomista uu-
denkéytdnnon toimeenpanovaiheista, joita voisi soveltaa myds tyén muotoilun ja ke-
vennetyn tyon mallin toimeenpanossa. Toimeenpanovaiheisiin siséltyvat 1) tietoisuus
uudesta tiedosta, 2) uuden tiedon ymmartdminen, 3) asenteiden muuttaminen, 4) aiko-
muksien muuttaminen, 5) kdytoksen muuttaminen, 6) uuden k&ytoksen yllapito. Toi-
meenpano Vaatii siis yrityksissé laajaa osallistamista johdosta, esimiehistd, tyontekijois-
t4 ja tyoOterveyshuollosta. Tutkielman kohdeyrityksessd, nyt puolitoista vuotta mallin
alusta, kevennetyn tyon malli oli kuitenkin jo omaksuttu melko vakiintuneeksi kaytan-

noksi ja vaikutti olevan normaali tapa toimia.

Analyysin perusteella kohdeyrityksen henkildston tietamys kevennetyn tyon mallista ja
muista yrityksessa olevista tyohyvinvoinnin johtamisen malleista oli kuitenkin sikéli
matalaa, ettd kukaan haastatelluista ei muistanut saaneensa infoa mallista etuk&teen
esimieheltddn vaan malliin tutustuttiinkin oman tai tyokaverin kevennetyissa tyotehta-
vissé tyoskentelyn kautta. Tama siitédkin huolimatta, ettd haastatellut esimiehet kokivat
aktiivisesti viestivanséd mallista joko etupainotteisesti tai tydyhteisgssa olevien kevenne-

tyn tyon jaksojen tekijoiden kautta.
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Van Duijn ym. (2004:36) mukaan 40 % yrityksissa arvioitiin kollegojen tuen puutteen
aiheuttavan haasteita kevennetyn tyon teettdmiselle ja Kiviston mukaan ensimmaisina
tyopdivind tyohonpalaaja tarkkaileekin herkistyneesti tyokavereiden eleitd ja ilmeita
syrjaytymisen pelon tai oman arvon selvittdmisen vuoksi (Kivistd 2005: 46). Tdma huo-
lenaihe ei herénnyt niin selkeé&sti téssé tutkielman kohdeyrityksissa, aivan yksittaisia
haastateltujen mainitsemia poikkeustilanteita lukuun ottamatta, vaan tyoyhteiséjen koet-
tiin olevan kannustavia. Yksi esimieshaastatelluista kertoi keskustelleensa tyontekijén
huolesta asiaan liittyen ennen kevennetyn tyon jaksoa, mutta arjessa yhteistyo tyoyhtei-

sOn kanssa oli sujunut hyvin.

Kommunikoinnissa tyoyhteisossa koettiin haasteita ja tyotehtdvia ei joka tilanteessa
jaettu kevennetyn tyon tekijdn kokemuksen mukaan aivan ideaalisesti. Tydyhteison
edustaja koki kuitenkin kevennetyn tyon tekijat arvokkaana apuna ja han ei kokenut
mallissa olevan mitdan haasteita tai epakohtia. Mahdollisten haasteiden tunnistamatto-
muus aiheutti selkeitd kommunikaatiokatkoksia tydyhteison ja kevennetyn tydn tekijan
vélille. Kevennetyn tyon tekija koki esimerkiksi osin venymisen pakkoa ja uhrautumis-
ta, kun tyoyhteison edustaja ajatteli, ettd kevennetyn tyon tekija kylla huolehtii itse
omasta jaksamisestaan ja sanoo jos haasteita on. Tarpeen olisi siis miettid miten mallis-

sa saataisiin luotua kommunikaatiosilta tydyhteison jasenten valille.

5.3. Kokemukset tyén muotoilusta

Kevennettyjen ja tyontekijan jaljella olevaan tyokykyyn sopivien mielekkdiden tyoteh-
tavien 1dytdminen on luonnollisesti edellytys mallin olemassaololle. Kiviston (2005: 16-
17) mukaan haasteita voi tyon muotoilun osalta olla valmiudessa jakaa tarvittaessa tyot
uudelleen tydryhmassé ja tyydyttavan uudelleensijoituspaikan I6ytyminen, jos tyokyvyn
muutos pitk&aikainen. Lisaksi esimies voi kokea hankalina vastuun ehkaista rasituksesta
aiheutuvaa uudelleen sairastumista, jarjestad tyot toimintakyvyn mukaisiksi véliaikai-

sesti tai kokonaan, vastuun perehdyttamisestd, tyonjaon jarjestamisesta ja tiedottamises-
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ta. Tutkielman kohdeyrityksessa kevennetyissa tydtehtdvissd olijat saivat useimmiten
itse vaikuttaa tyotehtéviin paljonkin. T&ll& oli sekd hyvi& ettd huonoja seurauksia. Hy-
vaa oli tyontekija kokemus siitd, ettd hanen nakemykseen luotetaan seka mahdollisuus
pikku hiljaa lisdtd omaa tyokuormaa koetin jaksamisen mukaan. Liséksi vapauden an-
taminen helpotti myos esimiehen ohjeistustarvetta seka vahensi esimiehen vastuun ko-
kemusta rasituksesta aiheutuvasta uudelleen sairastumisesta. Negatiivisina seurauksia
puolestaan mainittakoon tyontekijén ja tydyhteison epatietoisuus siitd, mitd kevennetyn
tyon tekijan pitdisi tehdd, jolloin vaarana on tyontekijan arvottomuuden kokemus ja sita
kautta valuminen takaisin henkilén normaality6tehtéviin, jotka ovat liian kuormittavia
henkilon jaljella olevalle tyokyvylle. Williamsin (1991: 68) mukaan kevennettyja toitéa
ei padsaantoisesti koeta kovinkaan innostaviksi, mutta kaikki tahan tutkielmaan haasta-
tellut kokivat muotoillut tyotehtdvansa vahintdan kohtuullisen mielenkiintoisiksi ja tun-
nistivat rajoitteet tyon keventamisen mahdollisuuksille toimipaikoissa. Y llattavaa kylla,
esimiehet itse nostivat esiin tyontekijan mahdollisuuden kevennetyn tyon puitteissa saa-
da tehdé ihan uusia tyontekijan kokonaisosaamista avartavia tehtdvia, mutta eivat olleet

naitd kuitenkaan teettdneet ja olivat tyytyvéisid, kun perehdytystarvetta ei siten ollut

syntynyt.

Tyodyhteison kannalta Kiviston (2005: 17) mukaan haasteita ovat tyénmuotoilussa tasa-
painon l6ytyminen poikkeusjarjestelyista johtuvan kuormittuneisuuden ja palaavan ty6-
toverin kannustamisen vélilla seké& keskindisen luottamuksen vahvistaminen tilanteissa,
joissa sairauden aiheuttama rajoite ei ndy. Kohdeyrityksessd kevennetyn tyén malliin
kuului se, ettd kevennetyn tyon tekija oli ylimaardisend miehityksessd, eli toisten kuor-
mittamisen sijaan, hédn on pikemminkin apuna tydyhteisossd. Taman haastatellut kokivat
tarkednd ja jossain tilanteissa kun alkuperdistd tyovuoroa ei ollut paikattu, kevennetyn
tyon tekij& koki huonoa omaa tuntoa tyokaverin pulaan jattdmisesta. Esimies oli néissa
tilanteissa keskustellut niin kutsutuissa normaali tyotehtavissa olevan kanssa ja varmis-
tanut, ettd hanelle sopii hieman suuremman ty6kuorman kantaminen, mutta tieto t&sté

keskustelusta ei ollut ilmeisesti tavoittanut kevennetyn tyon tekijaa. Myos haasteet luot-
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tamuksessa silloin kun sairauden aiheuttama rajoite ei ndy, konkretisoituivat tutkielmas-
sa ja tdmankin vuoksi esimiehen selkedmpi kannanotto tyon muotoilun kysymyksiin

voisi olla tarpeen.

Yksi esimiehista nosti esiin tarpeen miettid mallin puitteissa rajata kevennetyn tyon jak-
son kestoa. Hanen kokemuksen mukaan yksittaiset kevennetyn tyon jaksot olivat olleet
la&karin suosituksesta useiden kuukausien mittaisia. Tama aiheutti tyoyhteisdssa koke-
musta siitd, ettd kevennetyn tyon tekijat padsevat muita helpommalla, mutta myos esi-
miehen kokemusta, ettd kevennetyn tyon kaytto ei ollut tyontekijank&an edun mukaista,

vaan tervehtyminen olisi voinut olla nopeampaa sairasloman avulla.

5.2. Kevennetyn tyén mallin edut ja haitat

Tutkielman kohdeyrityksessa teetettiin ajalla 1.9.2016.-31.8.2017, eli yhden vuoden
aikana, yhteensd noin 9000 tuntia, eli l&hes kuusi henkilétyovuotta kevennettya tyota.
Samaan aikaan yrityksen sairasajan palkat maksetuista palkoista laskivat 2,88 %:sta
2,72 %:iin ja sairaspoissaolopéivét laskivat 13,2/henkild/vuosi —tasosta 12,1 pai-
vaan/henkild/vuosi. Mustardin ym. (2010: 486) tutkimuksessa kevennetysta tydsta tyon-
tekijoiden sairaspoissaolopéivat myds véhenivét ja néistd 60 %:issa poissaoloista hyo-
dynnettiin kevennettya tyota. Vaikutti siltd, ettd kevennetty ty6 vahensi vamman koettua
haasteen kokemusta ja lisaksi pystyttiin osoittamaan, ettd kun yrityksessa on kevennetyn
tyén malli, on useammin tyokykyhaasteita, jotka eivat aiheuta sairaspoissaoloa ollen-
kaan. Mustardin tutkimuksessa ei kuitenkaan saatu osoitettua, ettd sairaspoissaoloja olisi
saatu systemaattisesti vahennettyd kahden seurantavuoden aikana. Tamén tutkielman
mukaan puolestaan kohdeyritys on siis saanut ainakin vuoden ja yhdeksén kuukauden

seurantajaksolla laskettua sairaspoissaolokustannuksiaan. T&han positiiviseen kehityk-
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seen on varmasti toki vaikuttanut muutkin yrityksen tyohyvinvoinninjohtamiskéytannot,

joten kevennetyn tyon mallin vaikuttavuuden osuutta kehityksessé on hankala arvioida.

Kiviston (2005: 34) haastattelututkimuksessa (734 suomalaista) tuki- ja liikuntaelinvai-
voista sairaslomalla olleista joka viides piti sairaslomaansa liian tai aivan liian pitkana.
H&nen mukaan kokemus saattaa johtua siitd, ettd kotona kivun kanssa oleminen on niin
hankalaa, ettd ihminen haluaisi ennemmin palata tyéhon. Tassé tutkielmassa edeltavat
sairaslomat koettiin padasiassa sopivan mittaisiksi, kun oli mahdollisuus palata keven-
nettyyn tyohon. Lisaksi nousi esiin myos nakemys siitd, ettd yksi hyoty kevennetyn tyon
mallista on se, ettd sairauden kohdatessa on todella mahdollisuus kevyempéan tydsken-
telyyn, kun muuten yritettéisiin vain sinnitella. Useimmiten t6ihin palaa kuitenkin toipi-
las ja alku tuntuu yleensa vasyttavéltd, mutta sitd ei pida Kivistdon (2005: 48) mukaan

saikahtaa.

Yhtena suurimmista kevennetyn tyén mallin eduista kuitenkin tyontekijat ja esimiehet
nostivat esiin mahdollisuuden sosiaalisiin kontakteihin, eli kokemuksen osana tyoryh-
maa olosta. Lisdksi useimmat kokivat my0ds antoisana kevennetyn tyonsé sitakin kautta,
etta kokivat arvokkaalla tavalla auttavansa ja helpottavansa tyokavereidensa tyGtaakkaa.
Tyodntekemisen koettiin myds padasiassa tukevan kuntoutumista, tai ainakaan sen ei
koettu hidastavan tervehtymista. Toisaalta osa tyontekijoista oli huolissaan siitd, onko
mahdollista, ettd joku muu tyontekija kokee kevennetyn tyon mallin pakkopaitana tyon-
tekoon silloin, kun kunto ei oikeasti mahdollistaisi sitd tai mitd tyokaverit ajattelevat
kevennetyn tyon tekijan muotoilluista tyotehtavista. Tyoyhteiso ei kuitenkaan haastatte-
lujen perusteella ole kateellinen kevennetyn tydn tekijan tydtehtavistd, joten lisad kom-
munikaatiota voitaisiin tarvita. Ndma haasteet on hyvé ottaa huomioon esimiehen kom-

munikoidessa mallista ja muotoilluista ty6Gtehtévista.

Ilahduttavaa oli niin tyontekijoiden, tyoyhteison jasenen kuin esimiestenkin ylpeys siita,
ettd juuri heiddn oma tydnantaja on niin edistyksellinen, ettd on ottanut kevennetyn tyon

mallin ensimmaisten joukossa kayttoon.
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5.4. Esimiehen rooli

Haastateltujen kevennetyn tyon tekijoiden kokemuksen mukaan esimiehen rooli keven-
netyn tyon kéytantdjen onnistumisessa on ratkaiseva. Ratkaisevana pidettiin ennen
kaikkea hyvaa luottamuksen ja avoimen keskustelun ilmapiirid pohjalla, timan paélle
oli sitten hyva rakentavaa toimivaa kommunikaatiota myds kevennetysta tydsta sopimi-
sessa. Williamsin (1991: 69) tutkimuksen mukaan, riskeja kevennetyn tyon onnistumi-
selle ovat

- tuen (aidon valittdmisen) ja viestinnan puute

- matala tyotyytyvaisyys jo lahtotilanteessa

- pitka sairaspoissaolo ennen kevennettya tyota

- vamman tai sairauden huononeminen kesken kevennetyn tyon.
Williamsin tutkimuksen tulokset tukevat ensimmaisen kohdan osalta tdmén tutkielman
havaintoja. Tyotyytyvaisyyden vaikutusta kevennetyn tyon onnistumiseen tai pitkan
sairaspoissaolon vaikutusta ei tdmén tutkielman puitteissa voitu vahvistaa tai kiistaa,
silld kaikki haastatellut arvioivat tyotyytyvaisyytenséd olleen ennen kevennettya tyotéa
hyvalla tasolla ja pisimmillaan haastateltujen poissaolot olivat olleet keskipitkié.

Kiviston (2005: 12) mukaan on melko tavallista, ettd tyontekija palaa tyéhén oman on-
nensa nojaan. Tama on merkittava riskitekija kevennetyn tyon onnistumismahdollisuuk-
sille ja tdssakin tutkielmassa yksi haastatelluista koki jaaneensa ilman riittavaa esimies-
tukea. Kyseisen haastateltavan kevennetyn tydn jakso olikin ainut, joka epaonnistui
niin, etta se paattyi sairaslomaan, ainakin tdman perusteella esimiehen riittavé palaajan
huomiointi on siis Kriittisessa asemassa mallin onnistumisessa. Samaisella tyontekijéalla
oli kyll& my6s hieman epailyja siité, oliko hén itse kevennetyssa tydssa tarked osa tyo-
yhteistd ja mitd tyokaverit hénesté ajattelevat. Tdmakin on yhtenevdinen havainto Ki-
viston tutkimuksen kanssa, silld hdnen mukaan sairaslomalla olijat ja sieltd palaavat
usein murehtivat tyokavereiden mielipiteitd (ajattelevatko, ettd pinnaa) ja sitd ovatko
hyodyksi muille endé kun palaavat (Kivistd 2005: 32-33).
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5.5. Johtopdditékset

Kevennetyn tyon malli on tullut suomalaisiin yrityksiin jdéaddékseen. Toisaalta ei ehka
pitéisi kuitenkaan puhua tulemisesta, kevennetty ty0 on vain jotain mika kadotettiin
osassa yrityksissa ja ty0yhteisoissa tassa vélissa, yhtaaltd kun sairaslomalla olo ei ollut
enéda héped ja taysi palkkakin juoksee, toisaalta kun keskityttiin niin paljon toiminnan ja
tyon tehostamiseen, ettd keskusteluyhteys esimiesten ja henkiloston valilla rakoili. Ja
kylla, nimenomaan keskusteluyhteys on se ratkaiseva tekija, ei se kuinka hieno kaavio
I6ytyy henkilGstoyksikon laatimasta tyohyvinvoinninjohtamisen késikirjasta. Keskuste-
luyhteyden palauduttua voidaankin sitten alkaa puhumaan niistd kevennetyn tyon muis-
ta eduista, yrityksen ndkodkulmasta saadstoistad sairaspoissaolokustannuksissa ja tuotta-
vuuden kasvusta, kun taas tyéntekijoiden nakokulmasta, SOK:n tyohyvinvointijohtaja
Sanna-Mari Myllysen sanoja lainatakseni, siitd ettd ty0 on aina terveempéaa tyontekijoil-

le kuin sairasloma.

Taman tutkielman kohdeyrityksessa kevennetyn tyon malli on muodostumassa vakiin-
tuneeksi kaytannoksi ja tyontekijét jopa osaavat jossain maarin pyytaa kevennetyn tyon
todistuksia laakariltd. Taméa ei ole ollut kohdeyrityksessa itsestdanselvyys, vaan alku-
vaikeuksien jéalkeen pitkallisen yhteistyon (esimiehet, tyéterveyshuolto, hr ja tyonteki-
jat) tuloksena, mallista on luotu osa yh& useamman arkipéivad. Mallin juurruttamis- ja
kehittdmisvaihe ei kuitenkaan ole vield valmis, vaan vaatii jatkuvaa perehdytysta ja kes-
kustelua kaikkien osapuolten valill4. Lisdksi on varmistettava, ettd esimies ei ulkoista
esimiesvastuutaan tilanteessa tydterveyshuoltoon tai henkilostoyksikolle, vaan on val-
mis kasittelem&&an haastavammatkin tilanteet tydyhteisossd. Mutta, onko kevennetty tyo
kohdeyrityksessé laastari vai ty6hyvinvoinnin ja tuottavuuden tukiside? Haastatellut
tyontekijat ja esimiehet kokivat kevennetyn tyon tyohyvinvoinnin tukisiteend, mutta

nékivét, ettd malli voi koitua jollekin muulle tyontekijélle laastariksi luun murtumaan.
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Tama on tarked huomioida yritysten kehittdessa ja ottaessa kayttdon omia kevennetyn

tyon mallejaan.

Mita kevennetyn tyon mallin kayttéonotto sitten tarkoittaa yrityksessa? Kyseessa on
tutkielman mukaan ennen kaikkea ajattelu-, toiminta- ja kulttuurimuutos. Ajattelumuu-
tosta tarvitaan siing, ettd osatyokykyinen voi olla tuottava ja tarked osa tydyhteisoa.
Toimintamuutoksena se vaatii huolellista pohjaty6ta: keskustelua, mallin luomista ja
kehittdmistd, varsinkin esimiesten ja tyoterveyshuollon perehdyttdmistd ja viestinta,
viestintad ja viestintdd. Kuten muutoksessa aina, lopulta ratkaisee se, saadaanko malli
viestittyd positiivisella tavalla henkildstolle ja “ostavatko he ajatuksen”. Tédmin lisdksi
paljon auttaa muutama onnistunut kdytannon kokemus, josta henkil6t itse viestivét tyo-
yhteisOissg, ja joita nostetaan myos esiin yrityksen siséisessd viestinndssa. Jos yritys
taas tavoittelee oikotietd onneen ja pikavoittoja saastdohjelmaan — kevennetty tyo ei
valttdméatta ole oikea vaihtoehto. Kevennetyn tyon malli on ennen kaikkea tyohyvin-
vointiohjelma, jota johdetaan pitkdn tahtaimen tavoittein. Sen sanottuani, milla yrityk-

sell& on toisaalta endd nykypéivan kilpailussa varaa olla ilman kevennetyn tyon mallia?

5.6. Tutkielman luotettavuus ja eettiset kysymykset

Heti aiheen valinnassa tulee huomioida eettiset periaatteet, eli esimerkiksi onko aihe
sellainen, jonka tutkimisesta ei ole haittaa tutkittaville, voidaanko aihetta tutkia eettisilla
tavoilla, aiheuttaako tutkimus haittaa jollekin rynmalle ja onko tutkimuksen tuottama
tieto eettistd. Ndiden lisdksi jo aiheen aiemman tutkimuksen huomioiminen on osa eet-
tistd tutkimuskéytantéa (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne ja Paavilainen 2013,

34-35.) Tyoroolini tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessd nosti esiin tdman tut-
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kielman aiheen. Se hyvéksyttiin yrityksen johtoryhmassé ja siité tiedotettiin henkiléston
edustajia sekd tyoterveyshuoltoa. Kerroin avoimesti Kkaikille sidosryhmille tutkielman
etenemisestd, mutta kuitenkin niin, ettd kaikille haastatelluille taattiin anonymiteetti.
Tydroolini mahdollisti sen, ettd pystyin selvittdmaan kevennetyn tyon mallin mukaisissa
tyotehtévissé olleet henkil6t ja kontaktoida heidat kysyen haastattelulupaa. Haastateltu-
jen esimiehet tiesivat haastatteluun osallistumisesta, mutta kenenkaan yksittaisen haas-
tateltavan vastauksia ei esitelty tunnistettavasti tai annettu niiden perusteella palautetta
toimipaikkaan. Haastatteluluvan saadessani, sovimme haastatteluajan tyontekijan tyo-

toimipaikkaan, jolloin osallistuminen on mahdollisen vaivatonta henkilélle.

Vaikka koen, etté roolini tutkittavassa yrityksessa on etu (haastateltavien ja materiaalien
tavoitettavuus), asettaa se toki haasteitakin. Jossain madrin asemani organisaatiossa
(henkilostopaallikkd) voi vaikuttaa haastateltavien tydntekijoiden vastauksiin (Eriksson
ja Kovalainen 2008: 65). Lisédksi jouduin useampaan kertaan ottamaan muutaman aske-
leen taaksepdin aineiston analyysia tehdessani, jotta omat ennakko-oletukseni eivét
padsseet vérittdmaan analyysia. Taman lisaksi suuri tekija objektiivisuuden séilyttami-
sessda oli havainnoista keskustelu tyéhyvinvoinnin ammattilaisten (kuten tyoterveys-
huolto ja S-ryhmén kollegat) kanssa, he osasivat esittad hyvia tarkentavia kysymyksié,

lisaten nain ymmarrystéani haastateltujen vastauksista.

5.7. Tulosten yleistettdvyys ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkielmassa on tutustuttu yhden yrityksen kevennetyn tyon malliin ja tyontekijoiden,
tydyhteison ja esimiesten kokemuksiin kyseisestd mallista osana yrityksen muita tyoky-

vynjohtamisen toimintamalleja. Tulokset eivét siis semmoisinaan ole yleistettavissa
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toisiin yrityksiin ja heidan tyokyvynjohtamisen kokonaisuuksiin. Tutkielman lopputu-
loksena voidaan kuitenkin todeta, etta kevennetyn tyon mallista on rakennettavissa hy-
vassa yhteistyossa eri toimijoiden kesken kokonaisuus, joka tukee tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia ja yrityksen tuottavuutta. Kevennetyn tyon kéyton yleistyessd maanlaajui-
sesti olisi mielenkiintoista tutkia tarkemmin sen taloudellisia vaikutuksia niin yritysten

tuottavuuteen kuin kansantalouteenkin.
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LITTEET

Liite 1 Haastattelurunko tyontekija, yksildhaastattelu

Taustatiedot
- Kerro sun tyohistoriasta (mité kaikkea olet tehnyt ja mika sun nykytehtava on ja
kauanko oot ollut siing)
- Miten arvioisit tyotyytyvéisyyttasi kokonaisuudessaan
Kevennettyyn tyohon siirtyminen
- Olitko ensin sairaslomalla (ja jos, kuinka kauan) vai siirryitkd kevennettyyn tyo-
hon suoraan nk. normaali tyostasi
o Koitko sairasloman olleen tilanteesi liian lyhyt, sopiva vai liian pitk&?
Miksi
- Miten terveys rajoitti tyokykya
o Kaoitko, ettd terveyshaitta johtui tyostd, esim. selkakipu tydssé nostelusta
tms.
- Kuinka pitkéan jakson olit kevennetyssé tyGssa

Kommunikaatio kevennetysta tydsta

Kaytiinko ennen tydon muokkausta varhaisen tuen keskustelu
o Mité siind sovittiin
- Misté kuulit kevennetyn tyon mahdollisuudesta ensimmaisen kerran
o Mité kevennetysta tyosta kerrottiin
- Onko tydyhteisdssa puhuttu mallista
- Onko muut tydyhteisdssa jo olleet kevennetyssa tydssa aiemmin
- Kuka ehdotti kevennettyéa tyota
- Millaiset roolit kevennetyn tyon sopimisessa oli kullakin:
o Tyontekija

o Esimies



93

o Tyéterveyshuolto

o Joku muu, kuka?

Ty6n muotoilu

Miten ty6tehtavat muuttui, kuka méaritteli
o miten tydtehtavista sovittiin
Milta tyotehtavat tuntuivat
Mité tyokaverit sanoivat muokkauksesta
Olitko tyytyvéinen kevennetyn tyon toimenkuvaan

Oliko helppoa palata nk. normaali tehtaviin kevennetyn tyon jélkeen?

Kokemukset kevennetyn tyén mallista

Tukiko tydskentely kuntoutumistasi vai heikensiko sité

Koetko kevennetyn tyon mallin oikeudenmukaisena ja tasapuolisena tyonteki-
joille

Ootteko jutelleet tyokaverien kanssa kevennetysta tyGstd, ja jos niin minkalaisia
asioita

Miten kevennetyn tyon malli vaikutti tyonantajamielikuvaan

Millainen suhde esimieheen, muuttuiko se kevennetyn tyén myota

Mitka kevennetyn tyon tavoitteet ovat tyontekijan kokemuksen mukaan, eli mik-
si kevennetyn tyon malli on luotu

Mitka ovat mielestési kevennetyn tyon edut

Mitka ovat mielestési kevennetyn tyon haitat
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Liite 2 Haastattelurunko esimies, Focus-ryhmahaastattelu

Saako riittdvasti tukea omalta esimieheltd tai organisaatiolta muuten tydkyvyn
johtamisessa

o Toteuttaako esimies mielestadan varhaisen tuen mallia aktiivisesti, miksi
Onko yksikdssé kevennettyn tyon mallia toteutettu aktiivisesti

o Millaisia rajoitteita
Onko tyotehtavien muotoilu helppoa vai vaikeaa ja miksi

o Millaisia tehtavié yleensa
Kun tydntekij& ilmoittaa tulevansa kevennettyyn, mitd sitten tapahtuu — proses-
si?
Miten on viestinyt kevennetysté tyostd henkilokunnalle, onko heill& ollut kysy-
myksia
Miten tyontekijat ovat suhtautuneet kevennettyyn tyohon

o entdpa tyoyhteiso kevennetyn tyon tekijaan
Mika on esimiehen rooli kevennetyn tyon mallissa

o Ent&pa tyontekijan?

o L&&karin?

o onko muilla roolia
Tukeeko kevennetty tyo tyontekijan tyohyvinvointia vai heikentddko sita
Mitka kevennetyn tydn tavoitteet ovat esimiehen kokemuksen mukaan, eli miksi
kevennetyn tyon malli on luotu
Mitka ovat mielestasi kevennetyn tyon edut
Mitka ovat mielestési kevennetyn tyon haitat

Jos saisit vapaasti muokata kevennetyn tyon mallia, miten muokkaisit sita
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LIITE 3 HAASTATTELURUNKO TYOYHTEISON JASEN, YKSILOHAAS-
TATTELU

Taustatiedot

Kerro sun tyohistoriasta (mité kaikkea olet tehnyt ja mika sun nykytehtava on ja

kauanko oot ollut siind)

Kevennetty tyd, kommunikaatio

Misté sind itse oot ekan kerran kuullut kevennetyn tyon mallista, mitd muistat
kuulleesi
Onko tyoyhteisossa puhuttu mallista, mita
Tydyhteisossd on ollut kevennetyn tyontekijoitd, mink& verran ja kuinka pitkia
jaksoja
Millaiset roolit kevennetyn tyén mallissa on kullakin kokemuksesi mukaan

o Tyontekija (kevennetyssa tyossa olija)

o Esimies

o Tyéterveyshuolto

o Sind itse tydyhteison jasenend

o Joku muu, kuka?

Tydn muotoilu

Miten tyotehtavat jarjestellaan, kuka madarittelee
o miten tyotehtévista sovitaan
Milté tyotehtavat on tuntunu kevennetyn tyon tekijoiden kertoman mukaan
Milté susta tuntuu tydyhteison jasenend, kun joku on kevennetyssa tyossa
o auttaako he sinua vai tyollistagdko
o riittaéko heilld osaaminen muotoiltuihin tehtdviin
Mitd tyokaverit ovat sanoneet muokkauksista
Miten kevennetyn tyontekijoilla paluu on sujunut nk. normaali tehtdviin keven-

netyn tyon jalkeen?
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Kokemukset kevennetyn tyén mallista

Tukeeko tydskentely kuntoutumista vai heikent&ako sita

Koetko kevennetyn tyon mallin oikeudenmukaisena ja tasapuolisena tydnteki-
joille

Miten kevennetyn tyén malli on vaikuttanut sinun tyénantajamielikuvaan

Mitk& kevennetyn tyon tavoitteet ovat tyontekijan kokemuksen mukaan, eli mik-
si kevennetyn tyon malli on luotu

Mitk& ovat mielestasi kevennetyn tyon edut

Mitka ovat mielestési kevennetyn tyon haitat

Jos saisit vapaasti muokata kevennetyn tyon mallia, miten muokkaisit sita



