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Opinnaytety0d toteutettin  Osuuskauppa Arinan kahdessa Prismassa, Limingantullissa ja
Linnanmaalla. Tyon tavoitteena oli selvittda tyontekijoiden tietdmystd korvaavan tyon mallista,
heidan kokemuksista sen hyodyntdmisestd sekd& saada mahdollisia kehitysehdotuksia
tydntekijoilta.

Tutkimus toteutettin  tapaustutkimuksena ja tutkimusongelmaan haettiin  vastauksia
teemahaastatteluilla. Teemoina haastatteluissa olivat maaritelma, kokemus ja kehittaminen.
Tutkimuksessa haastateltiin viitta (n=5) tyontekijaa, jotka ovat tehneet korvaavaa tydta sen
aikana, kun korvaavan tyén malli on ollut Osuuskauppa Arinassa kaytossa.

Opinnaytetyon tietoperusta koostui kohdeyrityksen esittelystd eli Osuuskauppa Arinasta ja
Prisma-ketjusta seka korvaavasta tyostd ja tyohyvinvoinnista. Teoria-aineisto on keratty
kirjallisuudesta ja Internetistd. Tyon taustatiedoissa kasiteltin  Osuuskauppa Arinan
henkilostohallinnon ja tydterveyshuollon edustajilta saatuja tietoja korvaavan tyon mallista ja sen
toteuttamisesta.

Tutkimustulokset osoittivat, etta tyontekijat ymmartavat, mita korvaava tyo on. Silla hetkella, kun
haastateltaville ehdotettiin korvaavaa tyota tyoterveyshuollossa, he eivat valttamatta muistaneet,
ettd on olemassa toimintamalli, joka mahdollistaa toissa pysymisen, vaikka ei olisi taysin
tyokykyinen. Korvaavan tyon mallia on kaytetty vahan, mutta kokemusten perusteella korvaava
tyd koettiin positiiviseksi toimintamalliksi. Tiedottaminen korvaavan tyon tekemisesta todettiin
haasteelliseksi. Kehittdmisehdotukset, mita haastatteluiden kautta saatiin, liittyivat tiedottamisesta
korvaavaa tyota tehdessa ja toimintamallin esiintuomisesta tyontekijoille. Tyontekijat kannattivat
my0s aivoriihen jarjestamista korvaava tyota tehneille tyontekijdille.

Tutkimustulosten perusteella voitiin paatella, etta korvaava tyo olisi hyva pitaa esilla palavereissa,
jotta toimintamalli tulisi tutuksi tyontekijoille. Korvaavaan tyohon liittyvan mielipiteeseen vaikuttivat
tyontekijoiden omat kokemukset mielipiteeseen korvaavasta tyosta. Kehittamisehdotuksien
perusteella haluttin tuoda korvaavaa ty6td esiin enemman tyontekijGille ja painotettiin, etta
korvaavan tyon aikana tehtdvien tydtehtavien tulisi olla tarkoituksenmukaisia. Toimintamalli
todettiin hyvaksi sellaisille tydntekijoille, joilla on sairaus tai vamma, joka rasittuu valilla niin, ettei
pysty valttamatta olemaan t6issa.
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This thesis was carried out in two Prismas, Limingantulli and Linnanmaa which are part of
Osuuskauppa Arina cooperative. The aim was to find out the employees’ awareness of the
possibility to have alternative duties and the employees’ experiences of this system, as well as
possible suggestions they could make.

The research was conducted as a case study and the research sought answers to the problems
in the theme interviews. The themes of the interviews were the definition of the phenomenon, the
employees’ experiences and the development of this kind of model. The research included
interviews with five (n = 5) employees’ who have had alternative duties during the time the model
has been used in the case company.

The theoretical framework of thesis consisted of the company's presentation, i.e. the
Osuuskauppa Arina cooperative and Prisma chain. In addition it discussed alternative duties and
workplace well-being. The theoretical framework has been collected from the literature and the
Internet. The background information dealt with information about the model of alternative duties
and its implementation in the case company. This information was received from the
representatives of HRM and occupational health care.

The results showed that employees understand what the model of alternative duties is. When
alternative duties were suggested to the interviewees in health care, they did not necessarily
remember that there is a model that makes it possible to stay at work, even though the person
has reduced working capacity. This model has been used a little but the experiences were seen
as a positive operations model. Informing about the alternative duties was found to be
challenging. Development proposals which were obtained through interviews were related to
informing about the model. Employees also expressed support for arranging a brainstorming
session for the employees who have experience of this model.

The results suggest that the alternative duties should be present in meetings so the approach
would be familiar to the employees. Employees’ own experiences of the alternative duties
affected their opinions on the model. Development suggestions aim at bringing up the model to
the employees and having appropriate alternative duties. The model was found good for those
employees who have disease or injury which easily become overstrained so that person cannot
necessarily be at work.

Keywords: alternative duties, well-being at work, cooperative
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on tarkea osa hyvinvointia ja nykyaan tyonantajat panostavat siihen yhta lailla kuin
tyontekijatkin. Tyonantajat pyrkivat pitamaan tyontekijat tyokykyisina mahdollisimman pitkaan ja
minimoimaan sairauslomia useiden erilaisten toimintamallien avulla. Korvaava tyo on yksi naista
toimintamalleista. Korvaava ty0 on tyota, jota tyontekijan on mahdollista tehda sairaudesta tai
vammasta huolimatta eli tyontekijalle, joka ei kykene tekemaan tyotaan, jarjestetaan muita
tehtavia. Korvaava tyd on uusi toimintamalli kaupan alalla, eika sita ei ole viela maaritelty

tyoehtosopimukseen.

Korvaavan tydn malli hyvaksyttiin toimintamalliksi maaliskuussa 2012 Osuuskauppa Arinassa.
Taman jalkeen malli on kayty lapi toimipaikoissa ja sit on alettu toteuttamaan yhteistyossa tyo-
terveyshuollon kanssa. Korvaavaa ty6ta on toteutettu jonkin verran sen kayttdonoton jalkeen,
mutta toimintamallin uskotaan lisaantyvan tulevaisuudessa. Korvaava tyo on hyva erityisesti niille
tydntekijoille, jotka ovat aktiivisia ja haluavat pysya tyoeldmassa pidempaan, mutta sairauden tai

vamman ehdoilla.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda tyontekijoiden tietamysta korvaavan tyon
mallista, heiddn kokemuksista sen hyddyntamisestd sekd saada mahdollisia
kehitysehdotuksia tyontekijoilta. Tutkimusongelmana opinnaytetydssa oli selvittaa
tyontekijoiden nakokulmasta mita korvaavan tyon malli on ja miten tyontekijat kokevat korvaavan

tyon mallin sekd miten korvaavan tyon mallia voitaisiin kehittaa.

Haastattelut tehtin Osuuskauppa Arinan Prismoissa, Limingantullissa ja Linnanmaalla.
Tutkimukseen haastateltiin viitta tyontekijaa. Tutkimus rajattiin koskemaan vain niita tyontekijoita,
jotka ovat soveltaneet korvaavaa tyota, koska he ovat kokeneet toimintamallin kdyton omalla
kohdallaan ja osaavat sanoa konkreettisia mielipiteitd aiheesta ja sen kehittdmisesta omaan
kokemukseen pohjautuen.



Teoreettinen viitekehys muodostui kohdeyrityksen ja ketjun esittelyista seka korvaavan tyon ja
tyohyvinvoinnin maaritelmien esittelemisella. Teoreettisen viitekehyksen lisaksi opinnaytetyo

sisaltaa tutkimusosan, jossa kasitellaan tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelmaa.

Tutkimusmenetelmana opinnaytetyossa kaytettiin tapaustutkimusta, kun haluttiin tutkia tiettya
aihetta, joka tassa tapauksessa on korvaavan tyon malli, ja saada tarkempaa tietoa selville.
Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna, koska se antaa haastattelijalle
vapauden edeta haastatteluissa haastateltavan tahtiin ja kysymykset voidaan esittaa eri
jarjestyksessa jokaiselle haastateltavalle. Teemahaastatteluissa on maaritelty tietyt teemat, joihin
pyritédn saamaan vastauksia ja taman tutkimuksen teemat olivat korvaavan tyon maaritelma,
kokemus ja kehittaminen. Haastatteluiden avulla pyrittin saamaan selville tietavatkd tyontekijat
mita korvaava ty0 on ja heidén omiin kokemuksiin liittyvia mielipiteitd korvaavasta tyosta seka

miten korvaavaa tyota voitaisiin kehittaa.

Opinnaytetyd on merkityksellinen, koska korvaavaa tyota ei ole tutkittu Osuuskauppa Arinassa
aikaisemmin ja toimintamallia on kaytetty vahan sen olemassa olon aikana. Korvaava tyo tulee
tulevaisuudessa yleistymaan, mutta siihen tarvitaan isoja ponnistuksia niin tydnantajalta kuin
tydntekijaltakin. Tyonantajan tulee vaikuttaa tyontekijat korvaavan tyon hyodyllisyydesta ja
kannustaa tyontekijoita tekemaan korvaavaa tyota. Tyontekijoiden tulisi olla avoimia korvaavalle

tyolle ja hyodyntaa mallia oman terveyden ehdoilla.



2 OSUUSKAUPPA ARINA

Osuuskauppa Arina (my6hemmin Arina) on pohjoissuomalainen osuuskunta, jonka omistavat yli
151 000 asiakasta, 67 % alueen kotitalouksista (12/2013) (SOK 2014a, hakupéiva 27.3.2014).
Arinan tehtdvana on tuottaa palveluja ja etuja omistajille sekd huolehtia Pohjois-Suomen ja
pohjoissuomalaisten hyvinvoinnin kehittdmisesta. Arina tuottaa Pohjois-Suomessa monipuolisia
market- ja erikoislikekaupan, likennemyymala- ja polttonestekaupan seka matkailu- ja
ravitsemiskaupan palveluja. (SOK 2012a, hakupaiva 26.1.2014.) Osuuskaupan tehtdvana on
myods hankkia omistajilleen ruokaa pysyvasti edullisesti ja tarjota markkina-alueittain ja
myymalakokoluokittain edullisin ruokakori. Eri toimialojen tuote- ja palvelueduilla taydennetaan
edullista hinnoittelua. (SOK 2014a, hakupaiva 27.3.2014.)

Arina on investoinut 2000-luvulla uusiin palveluihin noin 300 miljoonaa euroa, avaten eri toimi-
aloille kymmenia uusia toimipaikkoja (SOK 2012a, hakupaiva 26.1.2014). Arinan investoinnit
painottuivat vuonna 2013 marketkauppaan ja kauppakeskushankkeeseen. Arina on edellakavija
rakentaen myymalansa yhdistamalla kylma- ja lammitystekniikan seka talotekniikan. Arinan
palveluksessa on talla hetkelld lahes 2 600 tyontekijaa (12/2013). (SOK 2014a, hakupaiva
27.3.2014.) Arinan kasvusta ja menestymisesta syntyvat hyodyt kohdistetaan aina suoraan tai
valillisesti pohjoissuomalaisten omistajien hyvaksi (SOK 2012a, hakupaiva 26.1.2014). Arina
jatkaa osuuskaupan perustehtavaa, kehittaen palveluja ja hyotyja osuuskaupan omistavilla
kotitalouksille. Investoinnit nakyvat tyontekijamaaran ja myynnin kasvuna seka omistajahyotyjen
lisdyksend. (SOK 2014a, hakupaiva 27.3.2014.)

2.1 Prisma

Prisma on perheystavallinen hypermarket, jossa on pysyvasti edullinen hintataso ja monipuolinen
valikoima. Prisma tarjoaa tarkeimmille asiakaskohderyhmilleen eli lapsiperheille ja pientalouksille
paikkakunnan parhaan ja edullisimman ruokakaupan, jonka ymparille rakennetaan
kilpailutilanteeseen sopiva kayttotavaratarjonta. Prisma tarjoaa palveluja ja etuja ruokaan ja juo-

maan, kotiin, asumiseen, vapaa-aikaan ja pukeutumiseen saman katon alta. Prismassa voi siis



hoitaa kaikki kodin hankinnat yhdella kauppamatkalla. (SOK 2012b, hakupaiva 26.1.2014.)
Oheispalvelut taydentavat tarjontaa. Prisma asiakaslupaus on ratkaisevan edullinen. (Salo
2013,16.)

Salon (2013, 16) artikkelissa haastateltiin ketjujohtaja Jari Karjalaista, jossa han kiteytti Prisman
menestystekijat ytimekkaasti seuraavan kommenttiin. "Prisman hinnat ovat edullisimmat tehok-
kaasti toimivan arvoketjun ansiosta. Luotettava Prisma on miellyttavin ja helpoin asioida. Avain-
asemassa ovat henkiloston osaaminen, hyva sijainti, myymalasuunnittelu ja monikanavainen toi-
mintatapa. Prismassa on omistajatarpeisiin suunniteltu paras valikoima, johon sisaltyy paikalli-

seen kysyntaan raataloity valikoima.”

Toimipisteet sijaitsevat keskeisilld paikoilla, hyvien likenneyhteyksien varrella. Pysakaintitilaa on
runsaasti. Isot ja selkeat myymalat, laaja valikoima, opasteet ja esillepano tekevat asioinnista
helppoa ja sujuvaa. Myymaldiden yhteydessa on usein myos erikoisliikkeitd ja muita oheispalve-
luja. Prisman asiakaspalvelupisteesséa voit hoitaa asiakasomistaja- ja S-Pankkiasioita. (SOK
2012b, hakupaiva 26.1.2014.) Arinan palveluverkosto tarjoaa omistajille hyotyja kahdeksassa
Prismassa: Rovaniemelld, Torniossa, Kemissa, Oulussa Limingantullissa, Linnanmaalla ja

Raksilassa sekd Kempeleessa ja Raahessa. Prisma palvelee myos verkossa. (Salo 2013, 16.)

2.2 Ty6hyvinvointi Osuuskauppa Arinassa

Tyohyvinvointi koostuu kolmesta osa-alueesta: osaamisesta, motivaatiosta ja tyokyvysta. Tyonte-
kijoiden hyvinvoinnista aidosti kiinnostunut yritys auttaa tyontekijoita jaksamaan tyossaan ja sitou-
tumaan yrityksen tavoitteisiin. Henkiloston osaaminen varmistetaan riittavalla perehdytyksella ja
tarvittavalla koulutuksella. Osaamisessa ei ole niinkaan kyse maéarasta, vaan asioiden tekemises-
ta laadukkaasti kehittamalla jatkuvasti ammattitaitoa. Osaamisen sisallon méaarittely lahtee yritys-
kulttuurista, yhteisestd ymmarryksesta. Esimerkiksi Osuuskauppa Arinassa osaaminen tarkoittaa
omistajaléhtdisen ajattelutavan varmistamista. (Savikko 2012a, hakupéivé 11.4.2014.)

Motivoituneet tyontekijat haluavat tehda tyonsa entista paremmin ja kehittya alansa ammattilaisik-

si. Motivaatio on voima, joka ohjaa toimintaamme; tahtotila kayttda osaamista yhdessa sovittujen



tavoitteiden saavuttamiseksi. Olemme valmiita tekemaan t6ita sen eteen, ettd tavoitteet ovat
mahdollista saavuttaa. Esimiehen on tunnettava tyoryhmansa yksilot pystyakseen ohjaamaan
heidan tyota oikeaan suuntaan ja asettamaan tarpeeksi haasteelliset, mutta samalla realistiset ta-
voitteet. Johtaessaan tyokykya esimies havainnoi tydyhteison ilmapiiria ja tarttuu tarvittaessa
esiin tuleviin ongelmiin keskustelemalla ja etsimalla aktiivisesti ratkaisuja niiden selvittamiseksi.
Varhaisen tuen malli on esimiehelle tehokas tyovaline, jolla voi puuttua ajoissa mahdollisiin tyo-
paikan ongelmiin. Varhainen tuki luo hyvinvointia ja saastaa myos kustannuksia. (Savikko 2012a,
hakupaiva 11.4.2014.)

Arina huolehtii henkiloston hyvinvoinnista kouluttamalla henkilostod, tukemalla likuntaa seka tar-
joamalla laajat tyoterveyshuollon palvelut. Arinan kannustepalkkiojarjestelma kattaa koko henki-
|6stdn. Henkilostd osallistuu toiminnan kehittdmiseen ja tyoyhteisotutkimuksen arvosana oli kiitet-
tava viidettd kertaa perakkain. (SOK 2014a, hakupaiva 27.3.2014.) Arinan tyontekijalla on
mahdollisuus saada oman toimipaikkansa kustantamaa tukea kulttuuri- ja liikuntatoimintaan
kulttuuriseteleiden muodossa. Osan tydvirerahasta voi kayttaa tyokenkien hankintaan. Arinan
tyontekijoilla on oma jaakiekko-, sahly- ja jalkapallojoukkue, joiden harraste-, vuoro- ja
turnausmaksuja  tuetaan.  Tyontekijoilla on  mahdollisuus  osallistua  pitkakestoisiin
likuntasuorituksiin, joihin Arina maksaa muun muassa osallistumismaksun. Pitkakestoisesta
likuntasuorituksesta tyontekija palkitaan, mikali suoritus tayttaa henkilostohallinnon maarittelemat
ehdot palkitsemiseen. (SOK 2011, hakupaiva 19.4.2014.) Henkilostolld on myds mahdollisuus
osallistua terveytta, tyokykya ja hyvinvointia kehittavaan hyvinvointivalmennukseen. Muita
kuntoutusryhmia ovat ASLAK-kurssi seka tyokykya yllapitava ja parantava valmennus TYK.
(Savikko 2013,4 -5.)

Arinassa on ollut mahdollisuus kevaasta 2012 lahtien valiaikaisesti teettaa tyontekijalla korvaavaa
tyota eli tyota, jota tydntekija voi tehda sairaudesta tai vammasta huolimatta. Malliin liittyvia peri-
aatteita ovat muun muassa tydssa kaynnin mahdollisuus, vaikka tyontekija ei pysty tekemaan
kaikkia tydsopimuksessa maariteltyja tyotehtavia, korvaavan tyon pitaa olla tarkoituksenmukaista
ja mahdollisuuksien mukaan tyontekijan normaaleja tyotehtavia vastaavia. Naiden liséksi tydnan-
tajan paatoksen korvaavan tyon osoittamisesta tyontekijalle on perustuttava tyopaikalla yhdessa
kasiteltyihin periaatteisiin seké laaketieteellisesti perusteltuun kannanottoon, joka iimenee tyoter-

veyslaakarin kirjoittamasta lausunnosta. Toimipaikan henkiloston kanssa on listattu toimenkuvaan
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littyvia tyotehtavia, joita tyontekijallda on mahdollista teettdd kun tyontekijan tyokyky on rajoittunut

sairauden tai vamman vuoksi. (Savikko, 2012c, hakupaiva 12.5.2013.)

Arinassa on otettu kayttoon toimintamalli, jossa tyokykykoordinaattori keskittyy niiden tyontekijoi-
den jaljella olevan tyokyvyn tukemiseen, joilla on pidempiaikainen tai pysyva tyokyvyn alenema.
Tyokykykoordinaattori yhdessa tyontekijan, tyonantajan ja tyoterveyshuollon kanssa miettivat
vaihtoehtoja sairauspoissaololle ja tyohon paluun mahdollisuuksia esimerkiksi tyokokeilun tai
osasairauspaivarahan turvin. Tarkeita kumppaneita ovat myos elakevakuutusyhtiot ja Kela. Lisak-
si tyokykykoordinaattori selvittaa keinoja, joilla voidaan edistaa tyontekijan tyossa pysymista.
Tyon kuntouttava vaikutus ei ole vahainen. Joskus paluu entiseen tyohon ei ole mahdollista. Tal-
I6in yhteistyo elakevakuutusyhtion kanssa tiivistyy ja samalla mietitaan uutta ammattia esimerkik-
si uudelleenkoulutuksen kautta. (Savikko 2012b, 5.)

Arinassa on kaytossa varhainen tuki, joka kuuluu esimiehen perustehtaviin. Varhaisen tuen avulla
tuetaan henkildston pysyvyytta, jaksamista, tyokykya ja halua kehittaa tyotapoja yhdessa yhta pa-
remmiksi. Silla my0s varmistetaan, ettd tydyhteiséssa tehdaan oikeita asioita oikeaan aikaan ja
oikeilla resursseilla seka ehkaistaan turhia poissaoloja tydsta ja ennenaikaista elakditymista. Var-
haisen tuen avulla parannetaan myds tyon tuloksellisuutta. Varhainen tuki on siis valittamista ja
ennakoimista. Yhteistyolla pidetdan henkildstd tyokykyisena. (SOK 2014b, hakupaiva 27.3.2014.)

Kevaalla 2014 Arinassa otettiin kayttoon omailmoitus sairauslomista. Kaytantod on voimassa maa-
raajan vuoden 2015 loppuun saakka, sen jalkeen tehdaan paatos otetaanko kaytantd pysyvaksi.
Tyontekijan lyhyet yhdesta kolmeen paivaan kestavat sairauspoissaolot hyvaksytaan oman esi-
miehen luvalla iiman tyoterveyshoitajan tai laakarin kirjoittamaa sairauspoissaolotodistusta, kun
kyseessa on flunssa tai mahatauti. Esimiehen luvalla poissa saa olla yhdella iimoituksella paivan
kerrallaan, maksimissaan kolme kalenteripaivaa. Mikali tyontekija ei saa esimiesta kiinni, tulee
tydntekijan hakea sairauspoissaolotodistus tyoterveyshuollosta. limoitus sairaudesta tehdaan esi-
miehelle, joka hyvaksyy poissaolon. Sairastumisesta ilmoitetaan valittdmasti puhelimitse tai tyo-
paikalla omalle esimiehelle. Tarvittaessa tydnantajalla on oikeus ohjata tyontekija tyoterveyteen
tai viikonloppuna muualle terveyspalveluihin. Tyontekijan tydhonpaluun jalkeen kdydaan tyohon-
paluukeskustelu ja taytetddn omailmoituslomake yhdessa esimiehen kanssa. Omailmoituskaytan-

toa pilotoitiin vuonna 2013 osassa Arinan toimipaikoista ja kaytannosta saadut palautteet olivat
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erittdin positiivisia seka tyontekijoiden ettd myos esimiesten osalta. (Kurvinen 29.4.2014,

sahkopostiviesti.)

Tyokyvyn mittareita ovat muun muassa sairauspoissaolot (%), elékeyhtion maksuluokka ja tyéyh-
teisotutkimustulokset. Nama mittarit ovat kaytdssa myos Osuuskauppa Arinassa. Tyokykyyn pa-
nostaminen kannattaa, silla sen ansiosta sairauspoissaolot ja tyokyvyttomyystapaukset ovat va-
hentyneet. Tyotyytyvaisyys on ollut Arinan henkiloston arvioimana kiitettavalla tasolla useita vuo-
sia. Mittareiden avulla pystytaan arvioimaan kehitystoimenpiteiden vaikuttavuutta, mutta hyviin tu-
loksiin ei voi tuudittautua. Henkiloston tydhyvinvoinnin varmistamiseksi tyvalineita on kehitettava
jatkuvasti unohtamatta ihmisten valistd vuorovaikutusta. Jokaisen yrityksen tyontekijan tulisi ko-

kea tekevansa tyota, jolla on merkitysta. (Savikko 2012a, hakupaiva 11.4.2014.)

Tydnantajana Arina panostaa tyontekijoihin monella eri tavalla; kannustaa likkumaan ja pitdmaan
itsestaan huolta sekd muokkaa tyotehtavia tyontekijalle sopivammaksi korvaavan tyon avulla.
Varhaisen tuen malli ja parjadmisen mallin hyddyntaminen tukevat esimiesta seuraamaan
tyontekijan tyokykya. Varhaisen tuen mallissa tuetaan henkiloston pysyvyytta, jaksamista,
tyokykya ja halua kehittad tyotapoja eli huolehtia henkiloston tyokyvysta kaikissa tilanteissa.
Parjaamisen mallissa esimies keskustelee tyontekijan kanssa alentuneesta tyokyvysta, joka voi
ilmeta tyotehtavien laiminlyontina tai asiakaspalvelutyon laadun heikkenemisena. Johtamis- ja
esimiestaidot ovat tarkea osa tyohyvinvointia, koska ne vaikuttavat tyokykyyn ja haluun tehda
toita. Joka vuosi tehtavassa tyotyytyvaisyystutkimukseen sisaltyy esimiesta arvioivia kysymyksia,

jotta esimiestaitoja osataan kehittaa entisestaan.
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3 TYOHYVINVOINTI JA KORVAAVA TYO

Tassa luvussa kerrotaan tyohyvinvointiin ja tyohyvinvoinnin kehittamiseen liittyvista maaritelmista.
Maaritelmien avulla perehdytaan, miten voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin ja minkalaisilla tavoilla
voidaan edesauttaa tyossa jaksamista. Tyohyvinvointi on tydantajan huolehtimista tyontekijoista,
heidan hyvinvoinnistaan, tyotehtavista ja tydoloista. Korvaava tyo on yksi keino edesauttaa tyohy-
vinvointia, koska se mahdollistaa tyontekijan pysymisen tyossa, vaikka han ei pystyisi tekemaa
toita taysipainoisesti. Sairauspoissaolot vahenevat, kun yritykset hyddyntavat tydhyvinvointiin ke-
hitettyja malleja ja tata kautta saadaan tyontekijat myos kiinnostumaan tyohyvinvoinnista ja sen

merkityksesta tyoelamaan.

Tyohyvinvointi on noussut keskeiseksi puheenaiheeksi tydelamassa viimeisen kymmenen vuo-
den aikana. Hyvinvoivan tydyhteison ymmarretaan olevan keskeinen kilpailutekija, joka parantaa
tydn tuottavuutta ja luo pohjan yrityksen menestymiselle ja kehittymiselle. Tydhyvinvoinnin lisaa-
minen on muodostunut tarkeadksi tavoitteeksi tydelamassa, minka johdosta sairauspoissaolojen
hallinnan ja ennaltaehkaisemisen merkitys tyopaikoilla on korostunut. Tyohyvinvoinnilla on kes-
keinen rooli sairauspoissaolojen ehkaisemisessa. Sairauden lisaksi sairauspoissaolot voivat joh-
tua huonosta ty6ilmapiirista, johtamisesta, tydmotivaatiosta taikka tyopaikalla vallitsevasta poissa-
olokulttuurista. Tyéhyvinvointi tulee ymmartaa siten, ettéd se on tyoterveytta laajempi ja parempi
asia. (Kess & Seppanen 2011, 66 - 69.) Sairauspoissaolojen hallinnan avainsanoja ovat ennakoi-
vuus ja varhainen puuttuminen. Kaytossa olevien menettelytapojen pitaa olla sellaisia, etta sai-
rauspoissaolot tulevat riittavalla tavalla tilastoiduksi ja kasitellyksi. (Seuri & Suominen 2009, 198 -
199.) Poissaoloihin liittyvien toimintamallien tulee olla tydpaikalla systemaattisia. Tama tarkoittaa,

etta toimitaan aina samalla tavalla ja sovitut mallit koskevat kaikkia. (Rauramo 2008, 78.)

Tyontekijoiden  hyvinvointi  riippuu  tydnantajan mahdollistamasta tyoelaman laadusta.
Tyytyvaisyyden tunne ja onnellisuus muodostuvat tyosta ja tydymparistosta, joka on luotu heidan
terveytta ja turvallisuutta ajatellen. On kolme syyta, miksi yritysten tulisi huolehtia tydntekijéiden
hyvinvoinnista. Ensinnékin tydnantajalla on huolenpitovelvollisuus, joka tarkoittaa sosiaalista vas-
tuuta tyontekijoita kohtaan. Toiseksi tydnantajien on keskityttava luomaan hyva tydymparisto. Ei

vain siksi koska se on heidan velvollisuus tehdé niin, vaan se on myés keino parantaa organisaa-
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tion sitoutumista. Kolmanneksi on tyonantajien etujen mukaista tehda niin, koska tama lisaa to-
dennakoisyytta, etta tyontekijat ovat sitoutuneet organisaatioon ja auttavat luomaan parhaan tyo-
paikan. (Armstrong 2010, 313.) Tydhyvinvointi mahdollistuu siis yksilon ja tyopaikan, tyon ja esi-
miehen seka tyotovereiden positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen mukana. Tyohyvinvoin-
ti nakyy yksilossa tyonilona ja -imuna ja organisaation voimavarana, koska hyvinvoivat tyontekijat
tekevat hyvan tuloksen ja hyva ilmapiiri mahdollistaa luovuuden ja houkuttelee hyvia tyontekijoita.

Se kestaa myos tilapaiset vastoinkaymiset. (Manka 2011, 73.)

3.1 Ty6hyvinvointi

Tyohyvinvointi on kasitteena monisaikeinen ja lukuisiin aiheisiin viittaava kokonaisuus. Tyohyvin-
voinnin kasitteesta nakyvat tyon sisaltoon liittyvat tekijat, yksiloon liittyvat tekijat, joita perinteisesti
on kasitelty tyotyytyvaisyyden, stressin ja tyomotivaationkin kasitteilla, ilmapiiriin liittyvat tekijat ku-
ten organisaatioilmapiiri ja ilmapiiri tydryhmassa, johtamiseen liittyvat tekijat seka organisaatioon
littyvat tekijat. Viime aikoina tydhyvinvoinnin kasitteen yhteydessa on puhuttu toisaalta tyonilon,
mutta myos tyduupumuksen kasitteista. Naiden kasitteiden tuleminen perinteisten ilmapiiri-, stres-
si- ja tyytyvaisyys -kasitteiden rinnalla viittaa siihen, etta tdiden sisallot ovat muuttuneet luonteel-

taan henkisiksi ja sosiaalista vuorovaikutusta sisallaan pitaviksi. (Juuti 2010, 47.)

Tyohyvinvointi voidaan maaritellda monella tavalla. Silla tarkoitetaan esimerkiksi sita, etta tyd on
mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa tydymparistossa ja tydyhteisossa. Nain
maariteltyna se on keskeinen edellytys sille, etta tyossa saadaan aikaan sille asetetut tavoitteet.
Lisaksi taman maaritelman mukainen tyohyvinvointi edistaa tyontekijoiden terveytta ja hillitsee
heikentavasta terveydesta ja tyokyvyttomyydesta aiheutuvia kuluja. Nain tyohyvinvoinnista huo-
lehtiminen on myds tyokyvyn edellytyksistd huolehtimista. (Ahola 2011, 113.) Tydhyvinvoinnilla
tarkoitetaan myos sellaista tyoolojen kehittamista ja tyon sisallon rikastuttamista, toiden jarjesta-
mista ja johtamista, joka tyydyttaa seka yksiloita etta organisaatiota. Kaikkia naita osa-alueita on
kehitettava samanaikaisesti optimaalisen tuloksen aikaansaamiseksi. Tyohyvinvointi vaatii panos-
tuksia esimerkiksi tyoterveyshuoltoon, tydolosuhteisiin, tyovalineiden suojaukseen, vapaa-ajan lii-
kuntatoimintaan ja niin edelleen, mutta se myds pienentaa tulevaisuuden sairauspoissaolojen

maaraa ja ennenaikaisia kalliita elékeratkaisuja seka muita kuluja. (Kauhanen 2010, 201 - 202.)
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Tyohyvinvointi voidaan ymmartaa hyvinvoinnin osa-alueeksi. lhmisen hyvinvointi koostuu tyon ja
vapaa-ajan tasapainosta. Arkielaman sujuminen kuten toimeentulo ja tyo, joka vastaa yksilon
edellytyksia ja johon liittyy aikaansaamisen tunne seka oppimiskokemuksia edistaa hyvinvointia
niin tyossa kuin vapaa-aikanakin. Terveelliset elintavat, yksilon kannalta mielekkaan vapaa-ajan
harrastukset ja laheiset ihmissuhteet tasapainottavat tyon aiheuttamaa rasitusta. Hyvinvointi ja
sen osa-alueet nayttaytyvat erilaisina eri elamanvaiheissa. (Suonsivu 2011, 41 - 42.) Tydhyvin-
vointi on kasitteena kirjallisuudessa ja puhekielessa kirjavasti maaritelty asia. Suurin osa ajattelee
tyohyvinvointiin kuuluvan hyvinkin erilaisia asioita. Hyvinvointi tyoelamassa onkin moniulotteinen
tekija. Sen tarkeytta korostaa se, etta yrityksen menestyminen on kiinni henkildstdn hyvinvoinnis-
ta. Tyoelamaa ajatellen hyvinvoinnissa on kyse ihmisten, tyon ja tyoolojen kehittamisesta. Naiden
avulla on mahdollisuus kestavasti menestya tehtavissamme. Yksiloina tyontekijat ovat ennen
kaikkea vastuussa itsensa kehittamisesta. Tyonantajat ovat vastuussa tydolojen kehittdmisesta ja
hyvan tyon mahdollistamisesta. Tydnantajan rooli on siis mahdollistaa tyontekijGilleen kestavan
hyvinvoinnin yllapito. Kun tama yhteisvastuullinen yhtalo toimii, syntyy hyvinvointia tyossa. (Leski-
nen & Hult 2010, 79 - 80.)

Tyohyvinvointi kasitteend on erotettava tyoviintyvyydesta tai tyotyytyvaisyydesta. Jalkimmaiset
kuvaavat sita, minkalaiseksi tyontekijat kokevat organisaation, jossa tydskentelevat eli minkalais-
ta on tyoskennelld juuri siina organisaatiossa, tyoyhteisossa ja tyotehtavassa. Tyoviihtyvyytta pi-
detaan usein tyoolojen kehittamisen ja tyosuojelun tavoitetilana, mutta vaarana on, etta mittaus-
ten tuloksia tulkitaan yksipuolisesti. Ajatellaan, etta tyytyvainen tyontekija on aina yrityksen kan-
nalta hyva ja tyytymaton vastaavasti huono. TyOyhteisot tarvitsevat sopivassa maarin tyytymatto-
myytta ja kilpailua, silla niistda kumpuaa kriittisyytta, kehitysta ja voimavaroja muutokseen seka

motivaatiota seurata omaa yksildllista kehitysta. (Rauramo 2004, 33.)

Tyohyvinvoinnin suurimmat esteet liittyvat usein tyoyhteison kulttuuriin, arvoihin ja ihmisten toi-
mintamotiiveihin. Tydeldman kokemukset osoittavat, ettéd terveyden ja turvallisuuden eteen taytyy
tydpaikoilla tehda tyota. Henkildston tulisi ymmartaa, ettd hyva ammattitaito ja tyokyky luovat poh-
jan seka fyysiselle etta henkiselle hyvinvoinnille. Nain voidaan myds osaltaan parantaa elaman-
laatua. Organisaatioiden ylin johto taas luottaa yleensé vain numeroihin, siksi se pitaa tyohyvin-
vointiin panostamista entistd useammin investointina eika kuluna. Kun tyhyvinvoinnilla voidaan

vahent&a tyotapaturmia, sairauspoissaoloja ja ennenaikaisia elékkeelle siitymisia seké parantaa
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tydilmapiiria ja tydtehoa, nama asiat tulisi pystya osoittamaan myos taloudellisina lukuina. Hyvin
usein organisaatioiden ylin johto, talous- ja henkilostojonto mukaan luettuna, ei todellakaan tieda,
miten elakevakuutusmaksut muodostuvat ja miten niihin voidaan vaikuttaa erilaisilla

toimenpiteilla, esimerkiksi juuri tyokykya yllapitavalla toiminnalla. (Kauhanen 2010, 201.)

Tyohyvinvoinnin suotuisa kehittaminen edellyttaa sita, etta kaikkia toimenpiteita pohdittaessa on
jatkuvasti pidettava mielessa seka ihmisen etu etta organisaation hyoty. Lisaksi naiden keske-
naan usein ristiriidassa olevien seikkojen valille ei voi suotuisassa kehittamisessa lahtea hake-
maan kompromisseja, vaan on pyrittava loytamaan synergiaetuja, jotka ovat hyodyllisia molem-
mille osapuolille. Vain sellaiset ratkaisut, joissa synergiaetuja on ldydettavissa, voivat tarjota pe-
rustaa tyohyvinvoinnin strategialle. Tydhyvinvoinnin kasitteen historian tarkastelu osoittaa, kuinka
tyéhyvinvointi on vahitellen noussut marginaalisesta asemasta organisaation strategiseksi tekijak-
si. On oletettavaa, ettd myds strategia-kasitteen analysointi osoittaa saman asian. Tydhyvinvoin-
nin strateginen merkitys nousee esille juuri kaoottisissa tilanteissa. Tama on kuitenkin loogista,
sillé silloin, kun suunnittelun ja jarjestelmien avulla ei enda voida ottaa haltuun, jaavat jaljelle vain
ihmiset, heidan ammattitaitonsa ja yhteistyokykynsa. Tama pakottaa organisaatiot pohtimaan

osaamisen ohella myos tyohyvinvointiin liittyvia kysymyksia. (Juuti 2010, 47 - 55.)

Yleisesti voidaan todeta, etta kokonaisuudessaan hyvin hoidettu yritys ja hyva johtaminen ovat
paras tae myos siella toimivien ihmisten hyvinvoinnille. Tyohyvinvoinnin johtaminen rajataan kui-
tenkin useimmiten niin, ettd siihen kuuluvat tyontekijdiden fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi.
Tehtavakentta sisaltaa muun muassa osittain lain maaraamana ja osittain vapaaehtoisesti laadit-
tavat tyohyvinvointia edistavat ohjelmat ja toimintamallit. Niista puhutaan usein kasitteella tyohy-
vinvointia yllapitava toiminta. (Viitala 2013, 231 - 232.) Tydpaikan tydhyvinvointia johdettaessa on
otettava huomioon tyon voimavarat ja vaatimukset. Samalla nimikkeella ty6ta tekevien tydolot ja
kokemukset oloista voivat poiketa huomattavasti toisistaan, jolloin hyvinvoinnin edistaminen ja tu-
keminen edellyttavat heidan kohdalla erilaisia toimia. Jokaisella tydpaikalla ja jokaisessa tiimissa
tai tydssa on tunnistettava sille ominaiset vaatimukset ja voimavarat seka arvioitava vaatimusten
kohtuullisuus ja voimavarojen riittavyys ja osuvuus. (Hakanen 2011, 107.) Johtamisen tarkoitus
on ohjata toimintaa kohti tavoitteita. Tydhyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu yrityksen toiminta-
edellytysten varmistamiseen ja takaa tyokyvyn edellytykset tydpaikan osalta. Jotta tydhyvinvoin-

nista huolehtiminen ei jaisi yksittaisten esimiesten valistuneisuuden, kyvykkyyden ja voimavarojen
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varaan, on valttdmatonta, ettd organisaatiossa todetaan johtoryhman tasolla tai toimitusjohtajan
suulla organisaation tahtotila tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn tuen suhteen. Terveyden ja
turvallisuuden edistamiseen sitoudutaan julkisesti, mika nakyy kaytannon toiminnassa. Tahtotilaa

voidaan purkaa auki organisaation arvoiksi tai tydhyvinvoinnin edellytyksiksi. (Ahola 2011, 125.)

Tasapainoinen organisaatio perustuu terveiden ihmisten tyoskentelyyn yhdessa. Monissa organi-
saatioissa on tunnistettu, etta tyoyhteisoa tulee kehittaa sellaiseksi, etta ihminen voi niissa hyvin.
Naissa organisaatioissa on havaittu, etta vain terve ihnminen voi tehda hyvia tuloksia. Terveydella
tarkoitetaan ihmisen kokonaisuutta: seka fyysista, psyykkista etté sosiaalista puolta. (Juuti & Vuo-
rela 2011, 29.) Henkiléston hyvinvointi on yhta aikaa strateginen, taktinen ja operatiivinen kysy-
mys. Henkiloston hyvinvointia on syyta arvioida koko henkildston tasolla ja mahdollisuuksien mu-
kaan eritellymmin esimerkiksi henkilosto- ja ikaryhmittain silloin, kun tarkastellaan tarpeita ja mah-
dollisuuksia hyvinvoinnin parantamiseen. (Seuri & Suominen 2009, 185.) Tydhyvinvointi on ny-
kyaan niin yksilon kuin organisaationkin kannalta keskeinen tekija. Nykyista organisaatioelaméaa
kuvaavat epavarmuus, hektinen muutos, tilapaisyys ja nopealiikkeisyys. Maailmanlaajuinen
kilpailu on asettanut organisaatiot venymiskykynsa rajoille. Haasteet seuraavat toisiaan. Kaikki
tietavat, ettd on muututtava ja kehityttava jatkuvasti, jos aikoo menestyd. Tama heijastuu aika
ajoin voimakkaana organisaatioiden sisaiseen tunnelmaan ja heittaa ahdistavan varjonsa kaik-

kien tydssa olevien ihmisten ylle. (Juuti 2010, 50.)

Tyohyvinvoinnin ja tyoterveyden edistaminen tyopaikoilla on pitkalti noudattanut hedonistista vii-
sautta. TyOyhteisojen toteuttamien virkistys- ja tyokykytapahtumien voi ajatella tarjoavan mielihy-
vaa ja kokemuksia mukavasta yhdessaolosta tyotovereitten kanssa. Hedonistinen malli on ennen
kaikkea nakynyt tyohyvinvointitoiminnassa, joka liittyy mielipahan valttamiseen eli jonkin kieltei-
sen torjumiseen: tyohyvinvointia on pyritty edistamaan hoitamalla epakohtia ja oireita seka tarttu-
malla riskeihin ja haitallisiin tyooloihin. Taman ajattelumallin mukaisesti toimien ei kuitenkaan on-
nistuta riittavasti edistamaan sellaista huippuhyvinvointia, jonka turvin voisi toteutua tydpaikan
johdon ja henkiléhallinnon odotusten mukainen ihanne sujuvasti yhdessa ja itsekseen operoivas-
ta, aloitteellisesta ja taitavasta tyontekijasta. Tama huippuhyvinvoiva tydntekija ei myoskaan uu-

puisi vaan painvastoin voisi hyvin ja kukoistaisi tyossaan. (Hakanen 2011, 18 - 19.)
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TyOntekijaa velvoittavat myds tyopaikan muut hyvinvointia tukevat yhteistyossa laaditut kaytan-
not, kuten tyokyvyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen menetelmat seka sairauspoissaoloista
sovitut menetelmat, hairinnan ja epaasiallisen kohtelun toimintamalli seka paihdeohjelma. Jo-
kaisella tydntekijalla on vastuu omasta kayttaytymisesta tyoyhteisdssa. (Koho 2013, 97.) Tydyh-
teisdn jasenten tulee omalta osaltaan huolehtia henkisesta ja fyysisesta terveydestaan ja tydnan-
tajan tulee toiminnallaan tukea. Tyohyvinvoinnissa korostuvat paitsi tyohon liittyvat tekijat, myos
kokonaiseldman hyvinvointi, jolloin tydhyvinvointia ei voi rajata koskemaan vain ty6ta. (Suonsivu
2011, 43 - 44.) Tyontekijalla itselladn on tarkea rooli tydhyvinvoinnin edistdmisessa. Aktiivinen
osallistuminen omaa ja tydyhteison tyota koskevien parannusehdotuksien esittamiseen ja kehitta-
miseen on suotava. Rakentava ristiriitojen kasittely auttaa niin tyontekijaa itseaan kuin tydyhtei-
sOakin oppimaan tilanteista ja kehittdmaan ratkaisukykya kaikkien parhaaksi. Jokaisella tyoyhtei-
son jasenella on velvollisuus edistda toiminnallaan yhteisollisyytta, suvaitsevuutta ja tasa-arvoa
tydsséa. (Koho 2013, 97.) Tydhyvinvointi on vahvasti kokemuksellista ja tunteet ovat subjektin ko-
kemuksia. Kokemus kahtena paamerkityksenaan voi olla valittomia tunteita tdssa ja nyt tai se voi
my0s tarkoittaa kertynyttd kokemusta eli koneisuutta. Kokemuksissa on sisalla aina merkitys. Va-
littu nakdkulma auttaa ymmartdmaan tyohyvinvoinnin iimion yksilollisyytta ja monimuotoisuutta.
(Suonsivu 2011, 44.)

Hyvinvoiva tydyhteisd kykenee vastaamaan menestyksella seka sidosryhmien odotuksiin etta lii-
ketoimintatavoitteisiin. Yritys ei kykene saavuttamaan kovenevia tavoitteita useista syista, esimer-
kiksi jos tyOpaikalla on paljon poissaoloja, ihmiset eivat toimi yhdessa ja hyodynna toistensa
osaamista. Muita syita voivat olla heikko johtaminen, joka vie ihmisilta tyohalut, ihmiset ovat uu-
puneita tai, kun taidot eivat vastaa vaatimuksia. Tydhyvinvointi parantaa tuottavuutta. Se vaikut-
taa suoraan henkilokustannuksiin vahentamalla sairauspoissaoloja ja tapaturmia, jolloin yrityksen
kustannustehokkuus lisaantyy. Tyohyvinvointi liittyy laatuun: tydhonsa tyytyvainen henkilosto ja
hyva tyoyhteison ilmapiiri heijastuvat suoraan asiakastyytyvaisyyteen, jolloin tydhyvinvointi turvaa

markkina-aseman sailymisen. (Otala 2003, 14.)

Yksilon tyohyvinvointia voidaan tukea tyopaikalla monin tavoin. Ensimmainen on se, ettd henki-
|6stdn tydhyvinvoinnista kerataan tietoa ja tietojen mukaan korjataan ongelmia ja kehittaa tyoyh-
teisda. Perinteiset tydyhteison hyvinvointiasiat, kuten tyoterveys- ja turvallisuusasiat, ovat tarkei-

ta. Tydilmapiiri on tunnetusti tyossé viihtymisen ja tydhyvinvoinnin kannalta keskeinen tekija. Tyo-
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hyvinvoinnin kannalta on tarkeinta se, miten ihmiset kokevat olonsa tyopaivan aikana. Ty6hyvin-
vointi tarkoittaa toisaalta jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja viretilaa.
Tyohyvinvointi on ennen kaikkea ihmisten ja tyoyhteison jatkuvaa kehittamista sellaiseksi, etta jo-
kaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea tyon iloa. Tyohyvinvointi on vaikea
kasitella, koska se ei ole konkreettinen asia kuten koneet ja rakennukset. Lisaksi tydhyvinvointi
tarkoittaa yhdelle ihmiselle yhta ja toiselle toista; yksi arvostaa turvallisuutta ja toinen vapautta.
Yhdessa tyoyhteisossa on tarkea saannallisesti valvoa inmisten terveytta, toisessa taas on paljon
tarkeampaa vaalia ihmisten innostusta ja tarkkailla jatkuvasti tyoyhteison ilmapiirin kehitysta. Ih-
minen on mielen, tunteiden ja fyysisen kehon muodostama kokonaisuus, jonka pitaa voida hyvin
kaikilla nailla alueilla. Kun tyd on monelle yha suurempi ja keskeisempi osa elamaa, on entista
tarkeampaa tarkastella tyohyvinvoinnissakin ihmista kokonaisuutena. Ei ole erikseen "tyominaa”
ja "yksityisminaa”, vaan on vain yksi kokonaismina. Esimerkiksi yksityiseldman muutokset heijas-
tuvat suoraan tyohon sairauspoissaolojen lisdantymisena, terveyden ja suorituskyvyn heikentymi-

sena, psyykkisina ongelmina ja epaterveellisind elamantapoina. (Otala & Ahonen 2003, 14 - 20.)

Tydyhteison hyvinvointiin sisaltyvat kaikki tydhyvinvointia tukevat nakyvat asiat ja jarjestelmat,
joilla tuetaan henkildston hyvinvointia. Naita ovat tyoterveyshuolto, tyoturvallisuustoiminta, virkis-
tystoiminta, liikunta, tydpaikan ruokailu ja tydympariston viihtyvyys. Se, miten tydyhteisossa kay-
tetaan naita tyohyvinvointiresursseja ihmisten hyvinvoinnin tukemiseen, on pitkalti kiinni johtami-
sesta. Johtaminen ja esimiesty0 vaikuttavat suoraan ihmisten motivaatioon, sitoutumiseen, toiden
jarjestelyyn, yhteistydomahdollisuuksiin ja ihmisten resurssien tehokkaaseen tai tehottomaan hyo-
dyntamiseen. Johtamisella on lukuisissa tutkimuksissa todettu olevan suuri vaikutus tyohyvinvoin-
tiin. Tyohyvinvoinnin hoitaminen on yrityksille osittain jo lakisaateinen velvollisuus. Perusasioiden,
eli lakisaateiset asioiden, pitaisi jo olla kaikilla tyopaikoilla kunnossa. Niiden jalkeen tulee sitten
paljon sellaisia asioita, jotka erottavat tyopaikat toisistaan, joissa korostuu johtaminen ja yrityksen
strategia. Niiden avulla yritys menestyy ja luo tulevaisuuden varallisuutta. (Otala & Ahonen 2003,
23.)

Tydhyvinvointi on subjektiivinen tunne, joka syntyy monista asioista. On asioita, joihin tydnantajat
voivat vaikuttaa linjausten ja valittujen toimintatapojen avulla. Esimiehet ovat talloin tarkedssa
asemassa, samoin kuin henkilostéalan ammattilaiset ja tydhyvinvointiin liittyvat yhteistydkumppa-

nit. On monia asioita, jotka voimme jokainen itse paattaa. Tydhyvinvointia voidaan kehittaa ja pa-
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rantaa tyon aaressa jokaisena tyopaivana. Kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista voimme kukin huo-
lehtia joka paiva. Ei tarvita suuria ponnistuksia vaan arjen pienia oikeita valintoja. Naihin talkoisiin
tarvitaan meita kaikkia! Kun kukin meista tekee nain, on varmaa, etta menemme kohti parempaa.
(Hyppanen 2010, 311.)

Tyohyvinvointiin liittyvat tutkimukset osoittavat, etta yksildllisesta vaihtelusta huolimatta tyohyvin-
vointi liittyy esimerkiksi erilaisten roolien valiseen tasapainoon, tyon ja perheen tasapainoon seka
tyon ja muun eldaman koettuun tasapainoon. Kaikkein haitallisinta tydhyvinvoinnin nakokulmasta
nayttaisi olevan jatkuva riittamattomyyden tunne. Myos jatkuva kiire, epatasapaino haasteiden ja
koettujen voimavarojen valilla jatkuva epavarmuus seka eldaman monimutkaisuuden kokemus
tuntuu kuormittavalta. (Kaukko-Valli & Koiranen 2010, 109 - 110.)

Pitkdan jatkunut huono taloustilanne ei nayta heikentaneen tyontekijdiden hyvinvointia. Suoma-
laisten nakemys omasta tyokyvysta on parantunut viime vuosina, kertoo tyoeldkevakuutusyhtio
Varman ja ty6hyvinvoinnin asiantuntijayritys Odum Oy:n tutkimus. Suomalaiset kokevat edelleen
tyokykynsa suurimmaksi uhaksi liian kovan tyotahdin ja tyon kovat vaatimukset. "Tydpaikoilla pi-
taisi pysahtya kunnolla miettimaan, mitka ovat tyon tavoitteet ja mita tavoitteet tarkoittavat itse
kunkin tyontekijan nakokulmasta. Tavoitteiden kirkastuminen auttaa priorisoimaan tyota ja sita
kautta vahentaa koettua kiiretta”, sanoo Varman asiantuntijalaakari Tanja Rokkanen. Han uskoo,
etta suomalaisten tyokykya voitaisiin viela parantaa paneutumalla tyon johtamiseen. Tyopaikoilla
keskitytaan usein liikaa pelkastaan sairauspoissaolojen hallintaan. Sairauspoissaolot ovat vahen-
tyneet kaikissa ikaryhmissa. Tutkimuksen mukaan seka lyhyet ettda pitkat sairaslomat ovat
kaantyneet laskuun. "Viime vuosina tyopaikoilla on panostettu varhaisen tuen malliin seka tyohon
paluun tukemiseen. Tama alkaa nyt nakya poissaolojen vahentymisena.” Pitkia poissaoloja on
eniten korkean tyokyvyttomyysriskin ryhmaan kuuluvilla tyontekijoilla. Lyhyet poissaolot korreloi-
vat Rokkasen mukaan tyoilmapiirin ja -kulttuurin kanssa. Tutkimuksen mukaan tyokykya edistava

terveyskayttaytyminen on kehittynyt mydnteisesti. (Sormunen 2014.)

3.2 Tyokyvyn varhainen tuki

Tyokyvyn hallinnalla, seurannalla ja varhaisella tuella tarkoitetaan tydpaikan ja ty6terveyshuollon

yhdessa sopimia ja tyopaikan tarpeisiin perustuvia kaytantoja, joiden avulla huolehditaan tyonte-
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kijoiden tyokyvyn edistamisesta ja tyokyvyttomyyden ehkaisemisesta tyouran kaikissa vaiheissa.
Tavoitteena on, etta jokainen selviytyy tyostaan ja tyotehtavistaan mahdollisimman hyvin omilla
voimavaroillaan ja tarpeen mukaan toteutettavien tyokykya tukevien toimenpiteiden avulla. Tata
tarkoitusta varten tyopaikka ja tyoterveyshuolto laativat yhteistyossa kirjallisen kuvauksen tyoky-
vyn hallinnan, seurannan ja varhaisen tuen toteutuksesta seka sairauspoissaolojen hallintaan liit-
tyvista tyopaikan omista ja yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa tehtavista toimintakaytannaista,

jotka kasitellaan ja vahvistetaan yhteistoimintakaytantojen mukaisesti. (Koho 2013, 83 - 84.)

Tyokyky-kasite on laajentunut kasittamaan lahes kaikki tyon onnistumiseen vaikuttavat tekijat.
TYKY-toiminnan rinnalla on yleistynyt kasite tyohyvinvoinnin edistaminen, joka mielletaan tyopai-
koillakin laaja-alaiseksi eri alueille ulottuvaksi kehittamistoiminnaksi. Henkildston hyvinvointi on
myonteisesti yhteydessa myods yrityksen taloudelliseen onnistumiseen. Onnistunut TYKY -toiminta
perustuu ennen kaikkea yhteistyohon. Seka tydnantajalla, etta tydntekijalla on siind oma roolinsa.
Yhteistyota tarvitaan niin yrityksen sisalla kuin ulkopuolella. Tyokykya yllapitava toiminta tyopai-
kalla tukee laatutoimintaa. Laadun kehittdminen edistaa toiminnan jondonmukaisuutta, jatkuvuut-
ta seka tulosten arviointia. Hyvinvointi auttaa jaksamaan ty0ssa ja vapaa-aikana. Hyvinvoiva hen-
kilosto kykenee paremmin vastaamaan uusiin haasteisiin ja muutoksiin. Tyokykyyn panostaminen
nakyy tuottavuuden kasvuna seka saastoina elake- ja sairauskustannuksissa. (Rauramo 2003, 10
-12.)

Henkiloston tydkyky edistaa niin tydn sujuvuutta, laatua kuin vaikuttavuuttakin. Silla on merkitysta
myos kustannusten kohtuullisuuden kannalta. Tyohyvinvoinnin edistaminen ja tyokyvyn yllapito
tulee nahda osana organisaation jatkuvaa toimintaa, mutta sita voidaan aktivoida myos erillisilla
henkiloston motivaatiota kohottavilla hankkeilla. Hyvinvointi auttaa jaksamaan tydssa ja vapaa-ai-
kana. Hyvinvoiva henkilostd kykenee paremmin vastaamaan uusiin haasteisiin ja muutoksiin.
Tyokykyyn panostaminen nakyy paitsi tuottavuuden kasvuna ja henkilostomenojen alenemisena
my0s saastoina elake- ja sairauskustannuksissa. Henkiloston terveys ja motivoituneisuus on tar-

keda myos tyon laadun ja asiakaspalvelun kannalta. (Rauramo 2004, 31 - 32.)
Tydpaikalla iimenneiden ongelmien kohdalla tarkeda on varhainen puuttuminen. Tama viestii va-

littamisesta. Mité varhaisemmassa vaiheessa ongelmaan puututaan, sita helpompi se on ratkais-

ta ja hoitaa pois paivajarjestyksesta. Hyvaan tyokulttuuriin kuuluu, etta ratkaisuja ongelmiin hae-
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taan siind vaiheessa, kun ongelmat ovat viela pienia. Ongelmia ei pitaisi paastaa pitkittymaan.
(Rauramo 2008, 79.) Jotta ongelmien iimaantuessa pystytdan toimimaan hyvin ja johdonmukai-
sesti, on tyopaikalla hyva olla olemassa etukateen sovittu toimintamalli tyokyvyn tukemiseksi.
Mallin laatimisesta paattaa ja vastaa ylin johto, mutta malli laaditaan yhteistoiminnassa. Tyokyvyn
tuen malleissa kuuluu kuvata ainakin, mihin mallilla pyritaan, milloin mallia kaytetaan ja miten
mallin mukaisesti edetaan. Lisaksi mallissa on hyva maaritella selkeasti eri osapuolten toiminta-
velvollisuudet ja toivottava yhteistyd seka ne tavat, joilla mallin toimivuutta seurataan ja joilla mal-
lia kehitetaan edelleen. (Ahola 2011, 37.)

Sairauspoissaoloista ja tyontekijan tyokyvyn alenemisesta aiheutuu kustannuksia paitsi tydnanta-
jalle myds koko yhteiskunnalle ja on siksi perusteltua pyrkia vaikuttamaan niihin. Tyokyvyn var-
haisella tuella tarkoitetaan toimintamallia, jonka tavoitteena on havaita mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa oireet ja sairaudet ja kaynnistaa oikea-aikaisesti hoito ja kuntoutustoimet ja
mahdolliset tydolosuhteiden korjaustoimenpiteet. Toimintamallista sovitaan yhteistoiminnassa
tydsuojelutoimikunnassa ja se kirjataan tyoterveyshuollon toimintasuunnitelmaan. Tyoterveys-
huollon tehtdvana ei ole kontrolloida sairauspoissaoloja, vaan tarjota asiantuntija-apua seka tyon-
antajalle, ettd tyontekijalle tyokyvyttomyyden vahentamiseksi ja tyokyvyn palauttamiseksi. Sai-
rauspoissaolojen seurannasta tulee sopia yhteistoiminnassa. Esimerkiksi poissaolojen maaraan
littyvat "halytysrajat” tulee maaritella yndessa tyontekijoiden edustajien kanssa. Tyontekijaliiton
mielesta korvaava tyd ei ole oikea keino vahentaa sairauspoissaoloja. (Pam 2014a, hakupaiva
10.2.2014.)

Sovittuun toimintamalliin voi kuulua tyontekijan ja esimiehen vélinen tydkykykeskustelu. Keskus-
telun tulee olla savyltaan rakentava, ei syytteleva. Keskustelussa ei kasitella tyontekijan sairauk-
sia eika henkilokohtaiseen elamaan liittyvia asioita, esimerkiksi perhesuhteita. Keskusteltavaksi
tulee ottaa vain tyohon liittyvat asiat kuten tyontekijan osaaminen, tyon kuormitustekijat, tyoolo-
suhteet, tydergonomia, tydvalineet, johtaminen ja tydilmapiiri. Jos tydkykykeskustelussa on tullut
ilmi terveysongelma, keskusteluun osallistuu myés tyéterveyshuollon edustaja, mikali tydntekija
antaa siihen suostumuksensa. Tyontekijan niin halutessa myés tydsuojeluvaltuutettu tai luotta-
musmies voi osallistua keskusteluun. Neuvottelun ensisijaisena tavoitteena on, etté tydntekija voi

sovittujen muutosten jalkeen jatkaa omassa tyotehtavassaan tai ainakin sijoittua yrityksessa toi-
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siin tyokyvylleen sopivampiin tehtaviin. Jollei se ole mahdollista, ratkaisuna voi olla ammatillinen
kuntoutus tai uudelleen koulutus, jolloin my0s elakevakuutusyhtiot osallistuvat kustannuksiin.
(Pam 2014a, hakupaiva 10.2.2014.)

Pitkakestoinen sairaus aiheuttaa usein jonkinlaisen tyokyvyn vajauksen joko maaraajaksi tai py-
syvasti. Paluu sairauslomalta toihin vaatii sopeutumista seka palaajalta etta muulta tyoyhteisolta.
Paluuta helpottaa, jos sairauden aikana tyOpaikalta on pidetty yhteytta, ellei sairastunut ole sita
nimenomaan kieltanyt. Tyontekijan mahdollisesti muuttunut tilanne ja hanen toiveensa tyotehta-
vien suhteen kannattaa kayda lapi niin sanotussa tyohonpaluukeskustelussa ennen toiden aloitta-
mista. (Pam 2014a, hakupéiva 10.2.2014.)

Tutkimustulokset vahvistavat, etta tyonantajilla ja esimiehilla on erinomaiset mahdollisuudet ha-
vaita monenlaisia ongelmia ja tarttua niihin varhaisessa vaiheessa. Tyokyvyn vaikuttavien asioi-
den riittdvan varhainen puheeksi ottaminen kehittyy ajan oloon suunnitelmallisella yhteisty6lla
kaikkien toimijoiden kesken. (Koho 2013, 90.)

Varhaisen tuen toimintakaytanto edellyttad uudenlaisen, keskustelevan ty6kulttuurin vahvistumis-
ta tyopaikoilla ja varsinkin esimiehen ja hanen alaistensa valilld. Ennalta sovitun, varhaisen tuen
keskustelun tulee tapahtua luottamuksellisessa iimapiirissa, iiman tunnelatauksia. Keskustelujen
perustana on tavoitteellinen, tilannetta selkeyttava ja yhteisen ratkaisun loytamiseen tahtaava
keskustelu tyontekijan parhaaksi. Esimiestydssa puheeksi ottamiseen siséltyy huolenpidon ja va-
littamisen seka tyon tuottavuuden nakokulma. Esimiehelld on merkittava vastuu huolehtia tyonte-
kijoiden tyokyvysta ja tunnistaa sita uhkaavat haitat ja ongelmat seka reagoida niihin mahdollisim-
man varhain. Tarkoituksena on myds vahentaa tyoyhteison hairiokuormitusta ja parantaa edelly-
tyksia tuottavan tyon tekemiselle. Mita varhaisemmin tyokyvyn heikkeneminen havaitaan, sita
helpommilla toimenpiteilla voidaan tyossa selviytymista tukea. Mahdollisimman varhainen puuttu-
minen tyontekijan tyokyvyn alenemiseen on keino paitsi vahentaa tyontekijan sairauspoissaoloja
ja niista johtuvia kustannuksia, myos pidentaa ja parantaa hanen tyouraansa ja elamanlaatuaan
merkittavasti. Tyontekijalle tydssa jatkaminen merkitsee parempaa toimeentuloa ja aikanaan pa-
rempaa elakettd. On kuitenkin hyva muistaa, etté vain osa tydssa selviytymisen ongelmista johtuu

pelkastaan terveydentilasta. Suurin osa ongelmista on ratkaistavissa tyopaikalla toteutettavin toi-

23



menpitein. Kokenut esimies huomaa nopeasti, jos jotain poikkeavaa tyokayttaytymista ilmenee.
(Koho 2013, 91-92.)

Suunniteltaessa henkilétason varhaisen puuttumisen mallia on valttdmatonta keskustella henki-
|6stdn tai sen edustajien kanssa uuden toimintatavan tavoitteista. Samalla on syyté kerrata eri
osapuolten vastuut. Esimies vastaa tyon tekemisen edellytyksista mukaan lukien tyon ja tyoolojen
turvallisuus ja terveellisyys seka sopivuus tyontekijalle. TyOntekija vastaa tyon tekemisesta, val-
miuksistaan ja toiminnastaan tyoyhteison jasenena. Tyoterveyshuolto tukee molempia osapuolia.
Naista lahtokohdista uusi toimintatapa on helppo perustella. Vastaavasti voidaan jopa sanoa, etta
valiintulon tekematta jattaminen tai pitkittaminen lahestyy tehtavien laiminlyontia. Kaikki syyt olla

menematta valiin ovat tekosyita. (Seuri & Suominen 2009, 204 - 205.)

3.3 Korvaava tyo

Korvaavalla tyolla pyritaan siihen, etta tyontekijalle, joka ei kykene omaan tyohdn, jarjestetaan
muita tehtavia. Toive on, etta korvaavan tyon kaytto ennaltaehkéisee sairauspoissaoloja ja kor-
vaavaa ja osa-aikaista tyota koskevia jarjestelyita kayttamalla tyontekijat pysyvat tydelamassa ja
pitkaaikaissairaita olisi mahdollisimman vahan. (Kess & Seppanen 2011, 128.) Sellaisten sairauk-
sien kohdalla, jotka rajoittavat tydkykya mutta eivat vie sitd kokonaan, voidaan harkita korvaavaa
tyota. Korvaavan tyon tarjoaminen edellyttdd yleensa, etta tydpaikalla on etukateen sovittu sen
tarjoamisen periaatteista tydnantajan ja tyontekijoiden edustajien kesken. Korvaavan tyon tarve ja
mahdollisuus on perustuttava laakarin arvioon. Korvaava tyo on aina tyontekijalle vapaaehtoinen

valinta ja tallaisen tyon pitaa olla mielekasta ja vastata tydntekijan osaamista. (Ahola 2011, 54.)

Tyontekija ei valttamatta aina ole sairauden tai tapaturman vuoksi taysin tyokyvyton. Tyontekijalle
saattaa olla mahdollista osoittaa jotakin muuta kuin hanen vakituista tyotaan eli niin sanottua kor-
vaavaa tyota. Korvaavasta tyosta on Suomessa puhuttu vuosikymmenia, mutta sen kaytto ei ole
yleistynyt. Tyokyvyttomyytta omaan tyohon on pidetty niin oikeutettuna, etta korvaavan tyon kayt-
t0 ei ole yleistynyt. Varsinkaan tyontekijat eivat ole siita innostuneita, koska vaihtoehtona on ollut
taydella palkalla ja hyvéassa toimintakyvyssa vietettava sairausloma. (Seuri & Suominen 2009, 73-
74.) Tyonantajalla on tietyin ehdoin mahdollisuus véliaikaisesti teettaa tyontekijalla korvaava tyoté

eli tyota, joka tydntekijan on mahdollista tehda sairaudesta tai vammasta huolimatta. Korvaavan
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tyon kasitetta ei ole maaritelty tydsopimuslaissamme. Tyontekijan velvollisuus tydsopimuksensa
perusteella on tehda sopimuksen mukaista tyota. Tyosopimustasolla tyontekijalla on velvollisuus
tehda vain kyseisen sopimuksen mukaista tyota, jollei muusta sovita. (Kess & Seppanen 2011,
26.)

Tyokyvyn heikentymisen ei tarvitse aina johtaa sairauslomaan eli tyosta poissaoloon. Sairauslo-
ma ei esta tyonantajaa teettamasta tyontekijalla valiaikaisesti muuta, korvaavaa tyota. Korvaavan
tyon pitaa kuitenkin tayttaa laeissa ja tyosopimuksissa asetetut ehdot. Korvaava tyo ei saa haitata
eika estaa tyontekijan paranemista ja toipumista sairaudestaan. Tyon pitaa olla myos mielekasta
ja sellaista, etta tyontekija kykenee sita sairaudestaan huolimatta kohtuudella tekemaan. Korvaa-
vassa tydssa ei kuitenkaan valttamatta tarvitse jarjestaa taysin uudenlaista ty6ta, vaan osa jarjes-
telyista voi tarkoittaa esimerkiksi entisen tyon tekemista uusissa olosuhteissa. Koulutuksen saa-
minen luetaan myo6s korvaavaan tyohon. Jokainen asianmukaisesti jarjestetty korvaavan tyon
paiva vahentaa sairauspoissaolopaivia. Mika tahansa tarkoituksenmukainen tydsuoritus tydpai-
kalla on tydnantajalle kannattavampaa kuin maksaa palkkaa kotona olemisesta. (Koskinen 2009,
hakupéivé 14.5.2013.)

Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjeston SAK:n Palkkatyolainen -lehden (08/2007) mukaan kor-
vaava ty0 on tullut Suomeen kansainvélisten konsernien my6ta, koska se on kaytdssa monissa
Euroopan maissa ja Yhdysvalloissa. Sairauspoissaoloja konsernitasolla seuraavat kiinnittavat
herkasti huomiota Suomen korkeisiin sairauspoissaololukuihin ja ehdottavat toimenpiteita. Palk-
katyolainen -lehden artikkelissa todetaan, etta korvaavan tyon kaytantd on yleistynyt hitaasti, ja
siellakin, missa se on kaytossa, korvaavaa tyota kaytetaan harvoin. Hidas yleistyminen hankaloit-
taa kaytannon toteuttamista ja tulee oletettavasti koskemaan Iahinna vain niité pitkittyneita sai-
rauspoissaoloja, joissa tyontekijoilla on selkea taloudellinen intressi tydhon paluuseen. Sairaus-
poissaolojen hallinnan vélineeksi korvaavasta tyosta ei nykyisessa suomalaisessa kaytannossa
ole. (Seuri & Suominen 2009, 74 - 75.) Korvaava tyo ei siis ole uusi asia, vaan sité on toteutettu
jo vuosia tydpaikkakohtaisesti sopien. Lainsaadanto, tydehtosopimukset tai tydsopimus eivét ole
estaneet sen kayttoa, kunhan korvaavaa tyota on tarjottu tydsopimuksen puitteissa. Mikéli kor-
vaava tyd0 menee tydsopimuksen ulkopuolelle, sen tekeminen edellyttaa seké tydantajan ettd

tydntekijan suostumusta. Oleellisimmat toiveet ja odotukset liittyvat korvaavassa tyossa siihen,
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mita tyopaikalla voidaan saavuttaa vajaakuntoisen tyontekijan aikaisessa vaiheessa aloitetulla

tydkyvyn arvioinnilla ja tyétehtavien sopeuttamisella. (Koskinen 2009, hakupéiva 14.5.2013.)

Korvaava tyo voi lahtea liikkeelle tydnantajan, tyontekijan tai tyoterveyslaakarin aloitteesta. Jokai-
nen tapa kaynnistaa prosessi edellyttaa tydsopimuksen toisen osapuolen suostumusta ja mukana
oloa. Kukin niista voi my0s johtaa vaarinkasityksiin tai -kaytoksiin. Tyonantajasta lahteva proses-
si voidaan tulkita sairaiden henkildiden tyossa pitamiseksi tai tilastoitavien tapaturmapaivien va-
hentamiseksi. TyOntekijalahtdinen toimintatapa voidaan ymmartaa tavaksi etsia parempia tai hel-
pompia toita. Tyoterveysladkarin nakokulmasta ongelmana voi olla se, etta potilaat nakevat laa-
kérin painostavan heidat pysymaan toissa. (Koskinen 2009, hakupaiva 14.5.2013.) Tyénantaja ei
voi olla asiantuntija siind, onko tyontekijan sairaus, vamma tai haitta sellainen, ettd korvaavan
tyon kayttd on mahdollista. Korvaavan tyon kayton edellytyksia tutkittaessa korostuu tassakin
mielessa tyonantajan ja tyoterveyshuollon tiivis yhteistyd. Tydnantajan omien vastuiden ja
velvoitteiden kannalta korvaavan tyon edellytyksia koskevat tiedot tulisi myds vaatia ennen
korvaavan tyon kayton aloittamista. Laakarit eivat ota vastuuta asiassa, vaan se on viime
kadessa tyonantajalla. Tyonantajan velvollisuudet nailtd osin liittyvat siihen, ettd tyonantaja
selvittdd ja tutkii eri tyontekovaihtoehdot eli tuo esille tyon vaativuuden ja edellytykset juuri
tydntekijan sairauden ja vamman kannalta. Ty6nantaja siis seuloo sopivat tehtavan tyontekijan
jaljellda olevan tydkyvyn kannalta. Tata varten tyonantajalla on luonnollisesti oikeus saada tiedot
siitd, onko sairauden tai vamman rasittama tyontekija sopiva vai soveltumaton suunniteltuun

tyotehtavaan. (Kess & Seppanen 2011, 29.)

Korvaavan tyon osoittaa tyontekijan esimies tai vastaava tydantajan edustaja tyontekijaa ja tyo-
terveytta kuullen. Korvaavan tyon osoittaminen edellyttaa riittavaa tiedon kulkua tyonantajan, lahi-
esimiehen, tyontekijan ja tyoterveyshuollon valilla kaytannon jarjestelyiden sujumiseksi ja hidasta-
vien seikkojen karsimiseksi. Korvaavan tyon suunnittelu ja jarjestaminen vaativat tyonjohdolta riit-
tavaa tutustumista tyontekijan kokonaistilanteeseen. Sairauden ja sen heikentdman tyokyvyn
huomioimisen liséksi pitdd korvaavan tyon suunnittelussa arvioida tyontekijan jaksaminen ja am-
matillinen osaaminen. Tydolojen pitdd mahdollistaa korvaava tyd; toisin sanoen pitaa olla tyota,
tydvalineitd, tiloja ynna muita tyohon liittyvaa, joita voidaan osoittaa tyontekijalle. Mitd moninai-

sempia tyOpaikan eri tyotehtavat ovat, sitd paremmat mahdollisuudet tahan ovat. Oleellinen seik-
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ka on lahiesimiehen ja tyontekijan aktiivinen ote, motivaatio ja osaaminen korvaavaan tyohon.
(Koskinen 2009, hakupaiva 14.5.2013.)

Korvaava tyo voi olla muutettujen tai kevennettyjen omien tyotehtavien lisaksi kokonaan toisia
tyotehtavia tai koulutusta, joka on tarpeellista oman tyon tekemisen kannalta. Lahtokohtaisesti
korvaava ty0 on vapaaehtoista, ja sen on myos tarkoitettu olevan valiaikaista. Yhta tarkeaa on se,
etta korvaava ty0 ei koskaan hidasta tai esta sairaudesta paranemista. Tassa vastuu on myos
tyoterveyslaakarilla. Kun korvaava tyo paattyy, tyontekijalla on oikeus palata aikaisempaan tyo-
honséa. (Kess & Seppanen 2011, 28.)

Koskisen (2009, hakupaiva 14.5.2013) artikkelin mukaan onnistunut korvaavan tyon prosessi voi
paljastaa tyosta uusia ja aikaisempia parempia toimintatapoja seka tyontekijasta kykyja ja taitoja,
joiden hyodyntaminen on kaikille eduksi. Korvaava tyd voi nain ollen johtaa ammatilliseen
kuntoutumiseen ilman varsinaista ammatillisen kuntoutuksen prosessia. Tyontekija hyotyy
korvaavasta tyostd monin tavoin. Ensinndkin han saa tilaisuuden aktiivisesti kehittaa omaa
tyotaan yhdessa tyonantajan kanssa. Samalla korvaavasta tyosta saa palkkaa, mika on

tyokyvyttomyydesta saatavaa sosiaalietuutta parempi.

Teknologiateollisuuden ja Metalliliton talla hetkella voimassa olevassa tyoehtosopimuksessa on
sovittu korvaavasta tyosta. Muissa tyoehtosopimuksissa ei ilmeisesti korvaavaa tyota ole mainit-
tu. Metalliliitto on siis uranuurtajana roolissa, ja siksi on hyva tarkemmin katsoa, mita alan tyoeh-
tosopimukseen on kirjattu korvaavasta tyosta. Sopimuksessa todetaan, etta korvaavan tyén on
oltava tarkoituksen mukaista ja mahdollisuuksien mukaan tyontekijan normaaleja tyotehtavia vas-
taavaa. Tilanteesta riippuen aika voidaan hyodyntaa myos tyontekijan koulutukseen. Metallialan
tyoehtosopimuksessa todetaan, etta tyokyvyttomyytta koskevassa laakarintodistuksessa olisi
suotavaa kuvata ne mahdolliset rajoitukset, jotka sairaus tai vamma tyon tekemiselle aiheuttaa.
Tama on taysin uusi vaatimus sairauslomia kirjoittavalle laakarille, eika ladkéareita ole tallaiseen
ohjeistettu. Kaytantd saattaa toimia niiden tyoterveyshuollon la&kareiden osalta, jotka tuntevat

huollossaan olevien tydpaikkojen tydolosuhteet hyvin. (Seuri & Suominen 2009, 74 - 75.)

Korvaavan tyon siséllyttaminen tydehtosopimuksiin ja toisaalta osa-aikasairauspaivarahan kaytto

tuovat irtisanomisvaihtoehdon harkintaan uusia ulottuvuuksia. Voidaan sanoa, ettd tydnantaja on
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velvollinen tarjoamaan myos osa-aikasopimusta, jos olisi mahdollista, etta tyontekija tyokykynsa
puolesta tasta selvidisi tai toisaalta ehdottaa korvaavan tyon kayttoéa (noudatettavan tyoehtosopi-
muksen mukaisesti) myds sairausperusteisen irtisanomisen vaihtoehtona. On muistettava kuiten-
kin edella esitellyt korvaavan tyon ja osatyota koskevien jarjestelyiden laaketieteelliset ja muut
kayttoedellytykset seka se lahtokohta, etta kyseessa on aina sopimuksenvarainen asia — molem-
mat jarjestelyt perustuvat joka tapauksessa tyontekijan ja tyonantajan valiselle sopimukselle, ja
siten tyontekijan suostumukselle. Tyoehtosopimussaannokset edellyttavat lahes saannonmukai-
sesti, etta tyonantajan paatoksen korvaavan tyon kaytosta tulisi perustua laaketieteellisesti perus-
teltuun kannanottoon. Sen lisaksi, ettd korvaavan tyon kayttd edellyttaa tyoterveyslaakarin kon-
sultaatiota, sen tulisi perustua tydnantajan menettelytapasaantoinin, jotka on kasitelty etukateen

yhdessa tyontekijoiden kanssa. (Kess & Seppanen 2011, 27, 129.)

Viime aikoina on keskusteltu otetaanko korvaavan tyon malli kayttoon laajempana kokonaisuute-
na kaupan alalla. lltasanomissa (Leinonen, 2014) julkaistussa lehtiartikkelissa mainittiin, etta tyo-
terveyslaakareiden mielesta korvaava tyo olisi joissakin tapauksissa sairausloman sijaan kaikkien
osapuolten etu. Artikkelissa kavi iimi se, ettd osa sairauslomista ovat helposti myonnettyja, koska
|adkarivastaanotoilla on kiiretta. Laakarit korostavat, ettei tyontekijaa saa koskaan pakottaa tyo-
hon vaan jarjestelyiden aloittaminen on sovittava tapauskohtaisesti. Aina ei ole mahdollista hyo-
dyntaa korvaavan tyon mallia ja on pyrittdva myos valttamaan sita ajatusta, etta tyontekija pako-
tetaan toihin, jotta sairauspoissaolotilastot nayttaisivat paremmilta. PAM ja Kaupan liitto neuvotte-
livat korvaavan tyon soveltamisohjeista tammikuun 2014 loppuun saakka. Neuvotteluissa ei saa-
vutettu yhteisymmarrysta korvaavan tyon kaytosta, korvaavasta tyosta ei siis tullut tydehtosopi-
mukseen pykalaa. Suurin erimielisyys liittyi korvaavan tyén vapaaehtoisuuden rajaamiseen. (Pam
2014b, hakupaiva 4.5.2014.)

Martimon (2009, hakupdivd 14.5.2013) artikkelissa todetaan, ettd tydterveyshuollon
nakokulmasta on toivottavaa, ettd ihminen voisi sairauksistaan huolimatta jatkaa tydssaan.
Riippuu sairaudesta ja tydsta, kuinka suositeltavaa on tydskennelld sairaudesta huolimatta. On
olemassa sairauksia, jotka estavat tyon jatkamisen joko alentuneen toimintakyvyn tai hoitojen
vaatiman poissaolon vuoksi. Kuitenkaan, jos sairaus on aiheutunut tyostd (ammattitauti tai
tydperainen sairaus) ei ole syyta jatkaa altistumista samalle haittatekijélle, joka on aiheuttanut

haittaa terveydelle. Laki ei takaa kenellekaan oikeutta sairauslomaan, vaan sairausloman tarve
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perustuu |a@karin arvioon. VVakavastakin taudista huolimatta monet haluavat jatkaa tydssa oman
tyohyvinvointinsa ja toimentulonsa turvaamiseksi. Mita enemman voi itse vaikuttaa tyotahtiinsa ja
jarjestykseen seka missa tyonsa tekee, sita helpompi on jatkaa toissa hieman alentuneellakin

tyokyvylla.

Tyoehtosopimuksessa kaytetaan termia korvaava tyo, laakarin nakokulmasta jarjestelyilla tuetaan
kuntoutumista ja estetaan syrjaytyminen. Tassa korostuu se, etta korvaavan tyon tulee olla luon-
teeltaan "kuntouttavaa”. Tieteellisissa tutkimuksissa korvaavalla tyolla on osoitettu selvaa vaikut-
tavuutta ja kustannushyotya sairauslomien pitkittymisen ehkaisyssa. Korvaavan tyon tulisi olla
myos osa tyopaikan laajempaa sairauspoissaolojen seuranta- ja hallintamallia. Mallin onnistunut
kayttoonotto edellyttad esimiehille valmennusta, jossa kdydaan lapi seka perustelut korvaavan
tyon aiheuttamalle lisatyolle ettd korvaavan tyon kaytannon soveltaminen. (Martimo 2009,
hakupaiva 14.5.2013.)

Martimo (2009, hakupéiva 14.5.2013) kirjoitti artikkelissaan myos korvaavan tyon kayton
kolmesta periaatteista, jotka ovat erittain tarkeitad. Periaatteet ovat korvaavan tyon tarpeen ja
mahdollisuuden tulee perustua ladkarin arvioon, korvaava ty6 on aina tyontekijélle vapaaehtoinen
valinta ja esimiehen tulee aina tarjota korvaavana tyona mielekasta, tyontekijan osaamista
vastaavaa tyota. Koskinen (2009, hakupaiva 14.5.2013) mukaan, korvaavan tyon ensisijainen
tavoite ei ole pysyvaluonteinen tyotehtavan vaihto. Ensisijaisesti kyse on valiaikaisesta tyon
aiheuttaman rasituksen vahentamisesta niin, ettda vajaakuntoinen saa kuntoutua entiseen
tyohonsa tekemalla vaihtoehtoista korvaavaa tyota. Korvaavan tyon tavoite on, ettei kenenkaan
tarvitse olla sairauslomalla sellaisista syista, joihin yhdessa voidaan vaikuttaa. Toita uudelleen
miettimalla ja jarjestelemalla voidaan tyopanos hyodyntaa. Loppujen lopuksi tama hyodyttaa

kaikkia — henkiloa itseaan, tyopaikkaa ja koko yhteiskuntaa.

Korvaava tyon prosessi tulee mieltaa osaksi kuntoutusta ja samalla se on tydntekijan tulevan ty6-
kyvyn laaja-alaista arviointia hanen tydohonsé suhteutettuna. Kun tyontekijoiden ikaantyminen on
laajasti hyvaksytty tosiasia, tydn sovittaminen tyontekijan ominaisuuksiin ja tarpeisiin korvaavan
tyon tavoin tulee olemaan yleistyva toimintamalli. Toisaalta, mita laajamittaisemmin korvaavaa
tyota tullaan tulevaisuudessa tarvitsemaan, sitd helpommin toteuttava kaytdnndn malli tahan tar-

vitaan. Koska tulevaisuudessa keskeinen tarve on tyon ja tyontekijan ominaisuuksien yhteenso-
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vittaminen, kohdistuvat voimallisimmat muutostarpeet tydnantajan suuntaan. Kun vajaakuntoisen
tyontekijan tyopanosta halutaan tyomarkkinoilla hyodyntaa, on syyta kehittaa tyota ja sen tarjon-
taa. (Koskinen 2009, hakupaiva 14.5.2013.)

Korvaavan tyon kayton pelisaanndista sopiminen on hyva osa tyonantajan sairauspoissaolojen
hallintaa. Pelkalla korvaavan tyon kaytolla ei todennakdisesti saada niin hyvia tuloksia kuin osana
kokonaisuutta. Korvaavan tyon pelisaannoista sopiminen olisikin toimivin osana tyopaikan muita
sairauspoissaolojen hallintakaytantoja kuten sairauspoissaoloista ilmoittaminen, laakarintodistus-
ten toimittaminen, poissaolojen aikainen yhteydenpito ja tyohon paluuta koskevat keskustelut ja

menettelyt. (Kess & Seppanen 2011, 26.)

3.4 Tyokykya yllapitava toiminta

Tyokykya yllapitavan toiminnan tarkoitus on parantaa tyontekijan edellytyksia toimia onnistuneesti
tydeldamassa elakeikaan saakka. Toiminta lisda tyontekijan hyvinvointia, vahentaa terveydellisia
riskeja ja edistaa seka fyysista etta psyykkista toimintakykya. Toiminta lisaa tyon mielekkyytta ja
tata kautta motivoitumista, joka kohtaa tyon tuottavuuden kasvuun. Toimintakyvyn ja hyvinvoinnin
lisd&ntyminen johtaa myds nautittavampaan elakeikaan sitten, kun se koittaa. Tyokykya yllapitava
toiminta perustuu ennen kaikkea yhteistydhon. Seka tyonantajalla etta tyontekijéilla on oma roo-
linsa yhteistyossa. Tydnantajan vastuulla on tyoterveyshuollon jarjestaminen ja sité kautta osa-
vastuu myos tyontekijoiden tyokyvysta. Tyontekijdiden on myos tiedostettava oma vastuunsa ter-
veytensa ja tyokykynsa edistamisesta. Yhteistyota tarvitaan seka tyopaikan sisalla etta sen ulko-
puolella. Keskeisimpia yhteistyon sisaisia ja ulkoisia osapuolia ovat tyontekijat, johto, henkilosto-
hallinto, tyosuojelu, tyoterveyshuolto, kuntoutusjarjestelma, Kansanelakelaitos, tyoelakelaitokset

ja tydsuojeluhallinto. (Matikainen 1995, 47.)

Nakemykset sita, mita yksilon tyokyvylla tarkoitetaan, ovat muuttuneet ja monimutkaistuneet ajan
myota. Tyokyvyn maarittelyn laajentuessa tyokyvyn edistamisen suuntaan siitd on tullut yksilon
kannalta "tyossa selviytymisen mahdollisuuksia kuvaava valine”. Tyokykyyn sisaltyvat ne ominai-
suudet, joita tyontekija tarvitsee toimiessaan aktiivisesti tyossaan. Tyokyvyn "asteeseen” vaikutta-
vat tydn vaativuuden aste ja ihmisen fyysinen ja psyykkinen rakenne. Psyykkisista tekijoista kes-

keisia ovat persoonallisuuden rakenne, kasitys omasta itsestaan ja alyllinen ja psykomotorinen
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suorituskyky seka asenteet. Tyokyvyn kasitteen monimuotoisuus tekee tyokyvyn arvioinnin ja mit-
taamisen haastavaksi. Puutteellisen maaritelman vuoksi tyokyky on tyohyvinvoinnin edeltava ka-
site, jota kaytetaan yhta aikaa tyohyvinvoinnin kasitteen kanssa eli kasitteiden kaytto ei ole vakiin-
tunut viela selkeaksi. Tyokyvyn ulottuvuudet ovat laajentuneet yksilon voimavaroista ja tydorgani-
saation ominaisuuksia yhteiskunnallisiin ja eri toimijoiden rooleja kuvaaviin tekijoihin. Kokonais-
valtaisuus tyokyvyn maarittelyssa on tarkea tavoite, mutta on hyva muistaa, etta tyokyvyn kanta-

va tekija ja kokija on aina ihminen. (Suonsivu 2011, 15 - 18.)

Suomessa on ollut pitkdan kaytdssa sosiaali- ja terveysministerion 1980-luvulla tekemé niin sa-
nottu kolmiomalli, jossa tyokykya yllapitava toiminta (tyky-toiminta) on tarkoittanut sita, etta sa-
manaikaisesti ja koordinoidusti kehitetaan tyontekijan terveytta ja toimintakykya, tydympariston
terveellisyytta ja turvallisuutta seka tydyhteisda. Malliin lisattin myéhemmin myds osaaminen.
Mallilla on haluttu korostaa, etté kehittaminen edellyttaa tydyhteison ja tydpaikan eri osapuolten
yhteistoimintaa perustuvaa aktiivista sitoutumista ja osallistumista. Ty6terveyshuollolla on ollut

lainsdadanndllisesti tarkea rooli tydpaikkojen tyky-toiminnan kumppanina. (Manka 2011, 60.)

Kolmitasasoisessa mallissa ensimmainen tason toiminnan tarkoituksena on turvata kunkin
tyontekijan tyo- ja toimintakyvyn sailyminen mahdollisimman hyvana lapi tydelamén. Taman ta-
son toiminta kohdistuu kaikkiin tyontekijoihin. Padpaino on ennaltaehkaisevissa toimissa, kuten
terveys- ja tyosuojelukasvatuksessa seka fyysisen, psyykkisen tai sosiaalisen tydympariston ke-
hittamisessa. Keinoihin voivat kuulua tydympariston laadun parantaminen, tyoyhteison kehittami-
nen, tydymparistosuunnittelu ja esimerkiksi tyon uudelleen organisointi. Toisen tason toiminta
kohdistuu seka tyontekijoihin tai tydyhteisoihin, joita jo uhkaa tyo- ja toimintakyvyn aleneminen.
Tavoitteena on estaa tyon vaatimusten ja tyontekijan toimintakyvyn valisen epasuhdan syntymi-
nen tai sen pahentuminen. Yksilotasolla tyo- ja toimintakykya uhkaavat tekijat on selvitettava ja
ryhdyttava toimenpiteisiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. On tarkeaa, etta tyokykya ylla-
pitaviin toimiin ryhdytaan riittdvan nopeasti. Kolmannen tason toiminta kohdistuu tyontekijoinin,
joiden tydkyky on jo sairauksien vuoksi heikentynyt. Heidan kohdallaan tarkoituksena on estaa
toiminnallisten rajoitusten kehittyminen tyokyvyttomyydeksi. Kolmannen tason toimet ovat paa-
osin korjaavia, hoitavia ja kuntouttavia. Tyokykya yllapitavan toiminnan kohteena eivat ole
ainoastaan sairaat ja vajaakuntoiset, vaan kaikki tyontekijat koko heidan tyduransa ajan. (Matikai-
nen 1995, 48 - 49.)
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1990-luvulla erityisena kehittdmisen kohteena on ollut myds tyontekijoiden fyysinen kunto. Tasta
painotuksesta on kaytetty nimitysta tyokykylahestymistapa. Se perustuu ajatukseen, etta yksilolli-
nen toimintakyky muodostaa yksilon tavoitteiden saavuttamisen ja toiminnan perustan. Tyokyky
on osa toimintakyvysta, jonka yksilon tyotehtavien tekeminen vaatii. Toimintakykya kuvataan
usein fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten osa-alueiden kautta. Tyky-lahestymistavan johdosta
tyopaikoille on kehitetty niin sanottua tyky-toimintaa, joka on keskittynyt erilaisiin liikuntakampan-
joihin testauksineen. Koko tyéhyvinvointi on ymmarretty usein suppeasti vain fyysisen kunnon yl-

lapitdmiseksi tai hauskanpidoksi virkistyspaivana. (Manka 2011, 60 - 61.)

Tyohyvinvointia yllapitava toiminta yrityksessa (tyhy-toiminta) on parhaimmillaan jatkuva prosessi,
jossa kiinnitetaan laajalti huomiota erilaisiin tyokykya lisaaviin ja yllapitaviin asioihin. Asiasta pu-
hutaan my0s késitteella tyokykya yllapitava toiminta (tyky-toiminta). Se on normaali osa yrityksen
toimintaa, jossa yhtend yhteistyokumppanina on tyypillisesti yrityksen kayttava tyoterveysorgani-
saatio. Tyky- tai tyhy-toimintaa seurataan esimerkiksi sdannollisten tydhyvinvointikyselyjen avulla.
Kyselyjen tuottaman tiedon varassa maaritellaan vuosittain kehittdmiskohteita. (Viitala 2013,
232.)

Hyvinvointia tukevat toimet on istutettu monissa yrityksissa myos osaksi henkilostolle tarjottavia
etuja. Nain ne voivat olla siis myds osa henkiloston palkitsemisjarjestelmaa. Esimerkiksi yrityksen
tarjoamat liikunta- ja virkistystilat seka likuntasetelit tai yrityksen osittain maksamat liput erilaisiin
virkistystapahtumiin ja likuntapaikkoihin ovat keinoja innostaa henkilostoa vaalimaan omaa hyvin-
vointiaan. Yrityksen henkilostolle lahjoittamat urheiluasut ja -valineet ovat niin ikaan viesti ja tuki
omaehtoisen kunnon kohentamiseen. Virkistyspaivien teatteri- tai konserttiretket tai luonnossa
likkumisen eri muodot ovat myos esimerkkeja yrityksen pyrkimyksista tukea henkilostonsa hy-
vinvointia. (Viitala 2013, 232.)
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4 TUTKIMUSPROSESSI

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa tyontekijoiden tietamysta korvaavan tyon mallista, heidan
kokemuksista sen hyoddyntamisesta seka saada mahdollisia kehitysehdotuksia tyontekijilta.
Tutkimusongelmana opinnaytetyossa oli selvittaa tyontekijoiden nakokulmasta mitéa korvaavan
tyon malli on ja miten tyontekijat kokevat korvaavan tyon mallin seka miten korvaavan tyon mallia

voitaisiin kehittaa.

Tassa kappaleessa esitetaan tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmat seka tutkimuksen toteuttami-

nen haastatteluiden avulla.

4.1 Tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmat

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessd on perehdytty Osuuskauppa Arinaan ja kor-
vaavaan tyohon kirjallisuuden, Internetin seka sahkopostihaastatteluiden avulla. Opinnaytety6n
empiirinen osa koostuu viiden tyontekijan haastatteluiden avulla koostetusta aineistosta. Aineis-
tolla selvitetaan, mité korvaavan tyon malli tyontekijoiden mielestaan on, miten tydntekijat kokevat

korvaavan tyon mallin ja miten sita tulisi kehittaa.

Laadullinen tutkimus keraa kokemuksia ja mielipiteita laajemmin kuin maarallinen tutkimus. Haas-
tattelemalla saadaan tarkempaa tietoa tutkittavasta aiheesta, koska voidaan esittaa tarkentavia
kysymyksia ja sen myota saadaan syvyytta aiheeseen. Tutkimuksen avulla saadaan esille konk-
reettisia tuloksia, jolloin niita on helpompi lahted kehittamaan. Kehittamisideoiden takana voi
mahdollisesti olla haastateltavat itse, koska he osaavat kertoa mita pitdisi kehittaa ja miten

tutkimuskohde saataisiin paremmin esille.

4.1.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, jossa haastateltavat kertovat
omista kokemuksistaan ja heidan omista nakokulmista korvaavaan tyohon. Laadullisessa
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tutkimuksessa keskitytaan pieneen otantaan ja tuloksia pyritdéan analysoimaan mahdollisimman

tarkasti, joten kriteerin ei ole laatu, vaan maara. (Eskola & Suoranta 2001, 18.)

Laadullista tutkimusta voi luonnehtia prosessiksi. Kun laadullisessa tutkimuksessa aineistonke-
ruun valine on inhimillinen eli tutkija itse, voi aineistoon liittyvien nakokulmien ja tulkintojen katsoa
kehittyvan tutkijan tietoisuudessa vahitellen tutkimusprosessin edetessa. Kyse on tutkimustoimin-
nan ymmartamisesta myos eraanlaisena oppimistapahtumana. Laadullista tutkimusta voi luon-
nehtia prosessiksi myos siina mielessa, etta tutkimuksen etenemisen eri vaiheet eivat ole valtta-
matta etukateen jasennettavissa selkeisiin eri vaiheisiin, vaan esimerkiksi tutkimustehtavaa tai ai-
neiston keruuta koskevat ratkaisut voivat muotoutua vahitellen tutkimuksen edetessa. Eras selitys
taméan kaltaiselle tutkimusotteen avoimuudelle on, etté tavallisesti tutkijan pyrkimyksena on tavoit-
taa tutkittavien ndkemys tutkittavana olevasta ilmidsta tai ymmartaa ihmisen toimintaa tietyssa

ymparistossa. (Kiviniemi 2010, 70.)

Lahtokohtana laadullisessa tutkimuksessa on todellisen elaman kuvaaminen. Tahan sisaltyy aja-
tus, ettd todellisuus on moninainen. Tutkimuksessa on kuitenkin otettava huomioon, etta todelli-
suutta ei voi pirstoa mielivaltaisesti osiin. Tapahtumat muovaavat samanaikaisesti toinen toisiaan,
ja onkin mahdollista 16ytdd monen suuntaisia suhteita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan
tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
161.) Laadullisella tutkimusmenetelmalld tehdyssa tutkimuksessa tarkastellaan merkitysten
maailmaa, joka on ihmisten valinen ja sosiaalinen. Merkitykset iimenevat suhteina ja niiden muo-
dostamina merkityskokonaisuuksina. Merkityskokonaisuudet vuorostaan ilmenevat ihmisista lah-
tdisin olevina ja ihmiseen paatyvina tapahtumina, kuten toimintana, ajatuksina, paamaarien aset-
tamisina ja esimerkiksi yhteiskunnan rakenteina. Tavoitteena ovat ihmisen omat kuvaukset koe-
tusta todellisuudesta. Naiden kuvausten oletetaan sisaltavan niita asioita, joita ihminen pitaa itsel-

leen eldméssaan merkityksellising ja tarkeina. (Vilkka 2005, 97.)

Laadullisen tutkimusmenetelman erityispiirteena voisi todeta, etta talla tutkimusmenetelmalla teh-
dyn tutkimuksen tavoitteena ei ole totuuden I6ytaminen tutkittavasta asiasta. Tutkimuksen tavoit-
teena on tutkimisen aikana muodostuneiden toimintojen avulla nayttaa esimerkiksi ihmisen toi-
minnasta tai hanen tuottamistaan kulttuurituotteista jotakin, joka on valittdman havainnon tavoitta-

mattomissa. Valittdman havainnoinnin tavoittamattomissa olevat asiat ovat kuin arvoituksia ja tut-
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kimuksen tavoite on naiden arvoitusten ratkaiseminen tutkimuksessa. Ihmisten kuvaamien koke-
musten ja kasitysten avulla luodaan johtolankoja ja vihjeita, joiden avulla voidaan tehda tulkintoja
eli ratkaista arvoituksia. (Vilkka 2005, 98.) Laadullisessa tutkimuksessa on tapana puhua otoksen
sijaan harkinnanvaraisesta naytteesta, koska pyritaan ymmartamaan jotakin tapahtumaa syvalli-
semmin, saamaan tietoa jostakin paikallisesta iimiosta tai etsimaan uusia teoreettisia nakokulmia
tapahtumiin ja ilmi6ihin. Talloin jo muutamaa henkilda haastattelemalla voidaan saada
merkittavaa tietoa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 58 - 59.)

4.1.2 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus eli case study voidaan maaritella empiiriseksi tutkimukseksi, joka monipuolisia ja
monilla tavoilla hankittuja tietoja kayttaen tutkii nykyista tapahtumaa tai toimivaa ihmista tietyssa
ymparistossa. Toisaalta tapaustutkimus on maaritelty myos yksinkertaisesti toiminnassa olevan
tapahtuman tutkimukseksi. Tapaustutkimuksen luonteeseen kuuluu se, etta tutkittavasta tapauk-
sesta pyritdan kokoamaan monipuolisesti ja monella tavalla tietoa. Pyrkimyksend on ymmartaa il-
miota entista syvemmin. Monipuolinen tiedon hankinta ei sulje pois my6skaan tapausta valotta-

van tilastollisen aineiston kéyttéa. (Metsamuuronen 2008, 16 - 17.)

Tapaustutkimus on yksi haastavimmista yhteiskuntatieteiden pyrkimyksista. Tutkimusmenetelma-
na tapaustutkimusta kaytetaan monissa tilanteissa; edistamaan tietamysta yksilon, ryhman, orga-
nisaation sosiaalisissa, poliittisissa ja siihen liittyvissa ilmidissa. Tapaustutkimus on yleinen mene-
telma liiketaloustieteisiin liittyvissa tutkimuksissa. (Yin 2014, 3 - 4) Taman vuoksi tapaustutkimuk-
sen lahtokohdat ovat tieteellisen tutkimuksen traditiossa. Tapaustutkimus soveltuu hyvin myds
kehittamistyon lahestymistavaksi, kun tehtavana on tuottaa kehittdémisehdotuksia ja -ideoita. Tut-
kimuksen kohde eli tapaus voi olla esimerkiksi yritys tai sen osa, yrityksen tuote, palvelu, toiminta
tai prosessi. Tapaustutkimus tuottaa tietoa nykyajassa tapahtuvasta ilmidsta sen todellisessa ti-
lanteessa ja toimintaymparistdssa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 52.) Tapaustutkimusta
kdytetaan, kun halutaan tutkia yhden organisaation ja siihen liittyvia kayttaytymista (Ghauri &
Grgnhaug 2002, 172).

Tapaustutkimus on usein selittava, kokeellinen tai kuvaileva (Ghauri & Grgnhaug 2002, 172). Ta-

paustutkimusta luonnehtii siis pyrkimys tuottaa syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta
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tapauksesta. Nain tapaustutkimuksen avulla on mahdollista ymmartaa yritysta tai muuta kehitta-
misen kohdetta kokonaisvaltaisesti hyvinkin realistisessa toimintaymparistossa. Tapaustutkimuk-
sessa on siis tarkeampaa saada selville suppeasta kohteesta paljon kuin laajasta joukosta vahan.
Kysymys ei ole siita, kuinka yleista jokin on, vaan siita, kuinka jokin on mahdollista tai kuinka jokin
tapahtuu. Tapaustutkimus vastaa usein kysymyksiin "miten?” ja "miksi?”. Kehittdmistydssa tarkoi-
tuksena on tuottaa uutta tietoa kehittdmisen tueksi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 52 - 53.)
Tapaustutkimuksen lahestymistapaan liittyy siis kuvailevat tai kartoittavat tutkimukset, mutta niita
ei ole rajoitettu tarkemmin. Liiketaloustieteissa tapaustutkimus on hyodyllinen, kun tutkittavaa il-
miota luonnollisessa ymparistossa on haasteellista tutkia ulkopuolelta. Talloin myos kasitteet ja

muuttujat ovat haasteellisia maarittad. (Ghauri & Grgnhaug 2002, 171.)

Tapaustutkimukselle on luoteenomaista, ettd yksittaisesta tapauksesta tuotetaan yksityiskohtais-
ta, intensiivista tietoa. Aineistonkeruussa kaytetaan useita menetelmia, ja tyypillisesti tavoitellaan
nimenomaan ilmididen kuvailemista, mutta koska tapaustutkimuksessa ei kuitenkaan ole yksise-
litteista maaritelmaa, sita voi tehda kovin monella tavalla ja siten tapaustutkimus on kasitteena
monisyinen. Olennaista on, etta kasiteltava aineisto muodostaa tavalla tai toisella kokonaisuuden,
siis tapauksen. (Saarela-Kinnunen & Eskola 2010, 190 - 191.)

Tapaustutkimus ei ole menetelma. Se on lahestymistapa, nakdkulma todellisuuden ja "todellisuu-
den” tutkimiseen. Se tavoittelee kokonaisempaa ymmarrysta tutkittavasta ilmiésta kuin mihin
staattinen, yhteen tiedonhankintamenetelmaan perustuva pysaytyskuva tutkittavana olevan ilmion
jostakin osa-alueesta voi antaa. Tapaustutkimukselle on tyypillistd monipuolisuus ja joustavuus.
(Saarela-Kinnunen & Eskola 2010, 198.) Vaikka tapaustutkimus on erottuva muoto empiirisesta
tutkimuksesta, monet tutkijat kuitenkin ylenkatsovat menetelmaa. Toisissa tutkimushankkeissa
tapaustutkimusta on pidetty epasuotuisana muotona tutkimustyyppina kuin kumpikaan testi tai
kysely. (Yin 2014,19.)

Tapaustutkimuksen kohde on yleensa jonkun yrityksen tietty prosessi, toiminto tai osasto, tapah-
tumasarja tai historia. Tapaus voi olla toimialatasoinen, organisaatiotasoinen, osasto- tai ryhmata-
soinen tai yksildtasoinen. Menetelma aineiston keraamiseksi valitaan siten, etta se on mahdolli-
simman tarkoituksenmukainen. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 157.) Tapaustutkimus so-

veltuu hyvin kehittamistyon lahestymistavaksi, kun halutaan syvallisesti ynmartaa kehittdmisen
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kohdetta ja tuottaa uusia kehittamisehdotuksia. Tapaustutkimuksessa tutkimuksen kohteita on
siis vahan, usein vain yksi. Tutkittava tapaus voi olla esimerkiksi yksilo, ihmisryhma, organisaatio,
tapahtuma, toiminto, prosessi tai maantieteellinen alue. Tapaustutkimus voi my0s kohdistua
useampaan kuin yhteen tapaukseen. Oleellisinta on, ettd kohde ymmarretaan tiettyna kokonai-
suutena, tapauksena. Tutkimuksen kohde valitaan tydelaman kehittamistyossa aina kaytannon
tarpeen ja kehittdmistydlle asetettujen tavoitteiden ohjaamana. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2009, 53.)

Tapaustutkimuksessa lahdetaan tyypillisesti likkeelle analysoitavasta tai tutkittavasta tapaukses-
ta, ei pelkastaan yleisista teorioista. Kehittamisen kohteesta kiinnostuneella on usein ilmiosta jon-
kinlaista aiempaa tietoa, mika mahdollistaa alustavan kehittdmistehtavan méaarittelyn. Usein on li-
saksi niin, etta aiheeseen pitaa ensin perehtyd, ennen kuin tietadd, mita siita todella voi kysya tai
mika todellinen kehittamistehtava on. Taman jalkeen voidaan lahtea kehittdmaan tasmentavia ky-
symyksia, jotka auttavat tarvittavan tausta-aineiston etsimisessa. Usein tapaustutkimus liitetaan
erityisesti laadulliseen tutkimukseen ja menetelmiin, mutta siina on siis mahdollista hyddyntaa
my0s maarallisia menetelmia. Erilaisia haastatteluja; teemahaastattelu, avoin haastattelu, ryhma-
haastattelu kaytetaan usein tiedonkeruumenetelmana tapaustutkimuksessa. Tama johtuu siita,
ettd tapaustutkimus liittyy tyypillisesti ihmisen toiminnan tutkimiseen eri tilanteissa, jolloin itse toi-
mijat eli kehitettavan ilmion asiantuntija voivat kuvata ja selittaa iimiota. Haastattelu on joustava
tutkimusmenetelma, ja sitd voidaan soveltaa monella eri tavalla. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2009, 54.)

4.1.3 Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Laadullista aineistoa kerataan yleensa haastattelemalla. Haastattelun tavoitteena on selvittaa
mita haastateltava ajattelee. Haastattelu pidetaan haastattelijan aloitteesta ja han johtaa keskus-
telua. Keskustelu on vuorovaikutusta haastattelijan ja haastateltavan kesken, jossa molemmat
vaikuttavat toisiinsa. Vastuu on kuitenkin haastattelijalla, jotta han saa mahdollisimman laadukas-
ta materiaalia haastattelusta. Haastattelijan tulee motivoida haastateltavaa ja pitaa keskustelua
ylla seka haastateltavalle pitaa luoda ymmarrys, etta han kertomansa kasitellaan luottamukselli-
sesti. (Eskola & Suoranta 2001, 85.)
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"Kun tutkitaan ihmisia, miksi ei kaytettaisi hyvaksi sita etua, etta tutkittavat itse voivat kertoa it-
sedan koskevia asioita?” Nailla sanoilla voidaan aloittaa haastattelu. Haastattelu on ainutlaatui-
nen tiedonkeruumenetelma, koska siina ollaan suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa tutkitta-
van kanssa. Tiedonkeruumenetelmien valinnan tulee olla perusteltua, ei haastatteluakaan tule va-
lita pohtimatta sen soveltuvuutta kyseisen ongelman ratkaisuun. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
haastattelu on ollut paamenetelmana. Haastattelun etuna voidaan saadella aineiston keruuta
joustavasti tilanteen edellyttamalla tavalla ja vastaajia myotaillen. Haastatteluaiheiden jarjestysta
on mahdollista saadella, samoin on enemman mahdollisuuksia tulkita vastauksia kuin esimerkiksi

postikyselyssa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161.)

Teemahaastattelussa haastatteluteemat on suunniteltu huolellisesti etukateen mutta sanamuodot
seka kysymysten jarjestys ja painotukset voivat vaihdella haastattelusta toiseen. (Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti 2009, 41.) Teemahaastattelun nimi kertoo sen, mika on tassa haastattelussa olen-
naisinta, koska haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. Tama vapauttaa paa-
osin haastattelun tutkijan nakokulmasta ja tuo tutkittavien aanen kuuluviin. Teemahaastattelu ot-
taa huomioon sen, etta ihmisten tulkinnat asioista ja heidan asioille antamansa merkitykset ovat
keskeisia, samoin kuin sen, ettd merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 48.)

Puolistrukturoitu haastattelu, jota voidaan yksinkertaistamisen vuoksi nimittaa myos teemahaas-
tatteluksi, sopii hyvin kaytettavaksi tilanteissa, joissa kohteena on intiimit ja arat aiheet tai joissa
halutaan selvittad heikosti tiedostettuja asioita: arvostuksia, ihanteita ja perusteluja. Haastattelu
kohdistuu ennalta valittuihin teemoihin, mutta teemahaastattelussa ei ole tarkasti maaritelty kysy-

mysten muotoa tai esittamisjarjestysta. (Metsdmuuronen 2008, 41.)

Puolistrukturoiduille menetelmille on ominaista, etté jokin haastattelun nakdkohta on vahvistettu,
mutta ei kaikkia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47) Puolistrukturoitu haastattelu sopii tilanteeseen, jos-
sa ei taysin tunneta tutkimuksen kohdetta etukateen eika haluta likaa ohjata vastaajia. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2009, 41.) Teemahaastattelu on usein kaytetty aineiston keruun menetelméa
liketaloustieteissa ja sen merkitys on korostunut ajan saatossa. Teemahaastattelu on hyvin kay-
tettyna erinomaisen tehokas menetelma, koska tutkija voi ohjata haastattelua ilman, etta kontrol-
loi sita taysin. Huolellisesti suunniteltu ja tehty haastattelu on myos motivoiva kokemus, johon ih-
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miset on helppo saada suostumaan. Heille ei aiheudu isoa vaivaa osallistumisesta haastatteluun.
(Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 105.)

Teemahaastattelu on yleisimmin kaytetty tutkimushaastattelun muoto ja siita kaytetaan myos ni-
mitysta puolistrukturoitu haastattelu. Puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelukysymykset
ovat kaikille samat, mutta vastaukset voivat vaindella haastateltavasta riippuen. Teemahaastatte-
lussa  tutkimusongelmasta  kerataan  keskeiset aiheet tai teema-alueet, joista
tutkimushaastattelussa olisi valttamatonta tutkimusongelmaan vastaamiseksi kasitella. Teemojen
kasittelyjarjestyksella ei ole merkitysta tutkimushaastattelun aikana. Tavoitteena on, etta kaikista
teema-alueista vastaaja voi antaa oman kuvauksensa. Teemahaastattelussa haastattelijan tehta-

va on huolehtia, ettd haastateltava pysyy asetetuissa teemoissa. (Vilkka 2005, 101 - 103.)

Teemahaastattelussa haastattelijan tulee huolehtia, ettd etukateen paatetyt teemat kaydaan lapi,
mutta niiden jarjestys ja laajuus vaihtelevat haastattelusta toiseen. Haastattelijalla voi olla tukilis-
ta kasiteltavista asioista, eika valmiita kysymyksia. (Eskola & Suoranta 2001, 86.) Teemahaastat-
teluun etukateen laadittuja kysymyksia voidaan myos jattaa esittdmattd mikali ne eivat sovellu
haastatteluun, mutta kysymyksia voidaan myds muokata jos aiemmista haastatteluista on ilmen-
nyt jotain merkityksellisia asioita, joita ei ole osattu huomioida alunperin. Tarkentavia kysymyksia
voidaan esittaa jos niita tulee haastattelun aikana mieleen. Kysymysten sanamuodot saattavat

my0s vaihdella haastattelujen aikana. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 41 - 97.)

Tutkimushaastattelujen keraamisessa on omat haasteensa, joista valtaosa on ennakoitavissa ja
ratkaistavissa. Vaikka kaikkia laadulliseen tutkimusmenetelmaan ja sen tutkimusaineistojen ke-
raamiseen liittyvia riskeja ei voi koskaan kokonaan poistaa. Teemahaastattelun kysymysten muo-
toilussa auttaa kohderyhman tuntemus. Ongelmana on usein, etté ne peilaavat kysymyksen ta-
solla tutkijan kasityksia tutkittavasta asiasta. Niihin on sisaankirjoitettu tutkijan ennakkokasitys
asiasta. Vastaaja voi tunnistaa tamén ja vastata tutkijan toivomalla tavalla eiké@ omien kokemus-
ten tai kasitysten mukaan. Laadullisen tutkimusmenetelman tiedonintressia kirjaimellisesti nou-
dattaessa tulisi tutkimushaastatteluissa aina valttaa kysymyksia joihin haastateltava voi vasta kyl-

|3 tai ei. Kaikkea ei tarvitse suoraan kysya haastateltavalta. (Vilkka 2005, 104 - 105.)
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Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys, oikaista vaarinkasityksia, selventaa ilmausten
sanamuotoa ja kayda keskustelua tiedonantajan kanssa. Laadullisen tutkimuksen haastattelua
voidaan pitaa joustavana myos siksi, etta siina haastattelua ei ymmarreta tietokilpailuksi. Haastat-
telussa tarkeinta on saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta. Talléin on perusteltua
antaa haastattelukysymykset tai aiheet tiedonantajille jo hyvissa ajoin etukateen tutustuttavaksi.
Haastattelun onnistumisen kannalta siis suositellaan, etta tiedonantajat voisivat tutustua
kysymyksiin, teemoihin tai ainakin haastattelun aiheeseen etukateen. Kaytannossa tama
toteutuu, kun haastatteluluvasta ja haastattelun ajankohdasta sovitaan. On eettisesti perusteltua
kertoa tiedonantajalle, mita aihetta haastattelu koskee. Toisaalta on myds niin, etta ihmiset eivat
lupaudu tutkimukseen, jos he eivat tieda, mista on kyse. Haastattelun etuina voidaan valita
henkildt, joilla on kokemusta tutkittavasta ilmiosta tai tietoa aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73
-74))

Haastattelun etuihin kuuluu myds se, etta haastattelija voi samalla toimia havainnoitsijana, eli
muistiin voidaan kirjoittaa paitsi se, mita sanotaan, myds se kuinka se sanotaan. Tutkijan kannat-
taa kuitenkin harkita tarkkaan, iimaiseeko han tallaista ajatusta raportissaan, jos ei tata etua hyo-
dynna. Ei ole harvinaista, etta tutkimusraportissa lukee kyseinen perustelu haastattelun kayton
etuna, mutta raportista ja erityisesti tuloksista ei selvia mitenkaan, onko havainnointia kaytetty ja

miten tehdyt havainnot ovat vaikuttaneet tuloksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73.)

Teemahaastattelussa ei voi kysella ihan mitd tahansa, vaan siind pyritaan loytamaan merkityksel-
lisia vastauksia tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun tai tutkimustehtavan mukaisesti.
Periaatteessa etukateen valitut teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli tutkittavasti il-
miosta jo tiedettyyn. Teemahaastattelun avoimuudesta riippuen teemojen sisaltamien kysymysten
suhde tutkimuksen viitekehyksessa esitettyyn kuitenkin vaihtelee intuitiivisten ja kokemusperais-
ten havaintojen sallimisesta varsin tiukasti vain etukateen tiedetyista kysymyksissa pitaytymiseen.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)

4.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimusaineisto kerattiin haastatteluiden avulla kevaalla 2014. Haastatteluja tehtiin viisi Osuus-

kauppa Arinan Oulun alueella olevien Prisma Limingantullin ja Linnanmaan tyontekijdille, jotka
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ovat suorittaneet korvaavaa tyota. Haastateltaviin tyontekijoihin saatiin yhteys toimipaikan paalli-
koiden kautta, koska heilla on tiedossa ketka ovat suorittaneet korvaavaa tyota ja pystyivat tie-
dustelemaan, ovatko tyontekijat halukkaita osallistumaan haastatteluihin. Haastattelut sovittiin
haastateltavien kesken noin viikko ennen varsinaista haastattelua. Ensiksi sovittiin viisi

haastattelua, joilla lahdettiin kartuttamaan henkilokunnan tietoa korvaavasta tyosta.

Haastattelukysymyksia pohdittiin ensin sen perusteella mité haluttiin tyossa tutkia. Sen jalkeen
haluttiin tiedustella Prisma Linnanmaan asiakaspalvelupaallikolta, minkalaisia ajatuksia hanella
on haastattelukysymyksista, koska han oli ideoinut opinnaytetyon aiheen. Alustavat haastattelu-
kysymykset suunniteltin ja sen jalkeen keskusteltiin asiakaspalvelupaallikon ja Prismajohtajan
kanssa, tuleeko heilla jotain kysymyksia viela mieleen mihin haluttaisiin saada vastauksia. Haas-
tattelukysymyksia testattiin Prisma Linnanmaan tyontekijoilla ja henkil6ill, joille korvaava tyo oli

tuntematon kasite.

Haastatteluiden tilanteet olivat vuorovaikutuksellisia ja haastateltavat saatiin kertomaan omia aja-
tuksia ja mielipiteita. Valilla taytyi kysella ja udella enemman, jotta saatiin haastateltavat puhu-
maan, mutta yleisesti he uskalsivat kertoa asioista avoimesti ja rehellisesti. Haastattelijan roolissa
pyrittiin luomaan haastateltaville mukava ja rento tunnelma, jotta heidan olisi mahdollisimman
luontevaa kertoa aiheesta. Juttelu ja lammittely haastatteluihin aloitettiin jo tavatessani haastatel-
tavat seka kerrottiin omasta taustasta heille, jotta he tietavat, miksi ovat valikoituneet tahan pro-
sessiin ja miksi teen tdman tyon. Jutustelulla pyrittiin luomaan myds luottamusta, etté haastatte-
luiden materiaalit pysyvat haastattelijalla ja tyossa pyritaan esittamaan asiat niin, ettei heita tun-
nistettaisi niiden takaa. Haastattelut kestivat puolesta tunnista tuntiin. Haastateltavia pyydettiin jal-
keenpéin laittamaan sahkopostiviestia, mikali heilla tulisi jotain mieleen ja haastateltavilta saapui-
kin tarkentavia sahkopostiviesteja jalkeenpain. Haastattelun aikana ei kirjattu juurikaan muistiin-
panoja. Heti haastattelutilanteen paatyttya ajatukset kirjoitettiin ylos haastattelulomakkeelle kysy-
mysten kohdalle, jotta mikaan ei paasisi unohtumaan. Haastattelut olivat jokainen hieman erilai-
sia, mutta samat paakysymykset sisaltyivat jokaiseen haastatteluun. Kysymysten jarjestys saattoi
vaihdella riippuen haastateltavasta ja esille tulleista asioista, mutta jokainen teema kasiteltiin jo-

kaisessa haastattelussa.
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Jokaisen haastattelun jalkeen haastattelu litteroitiin, jotta saataisiin kaikki mielikuvat ja ajatukset
valittomasti ylos. Litteroinnin aikana muistui mieleen lisad omia havaintoja, mita ei ollut kirjoitettu
viela ylos, joten siksi myds oli hyva litteroida haastattelut mahdollisimman pian haastatteluista.
Haastattelut ajoittuivat sopivasti paivan tai kahden valein, jolloin litterointi oli pakko tehda heti
haastattelun tehtya ja sainkin taman vuoksi hyvin tahdin haastatteluiden tekemiseen. Litteroinnis-
ta oli tydhon paljon apua, koska sita kautta oli helppoa l0ytaa ja erotella tyontekijoiden kertomia

korvaavaan tyohon liittyvia haasteita ja ongelmia.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Haastattelut onnistuivat ja niiden avulla sai hyvan mielikuvan tyontekijan nakokulmasta
korvaavaan tyon malliin. Onnistumiseen vaikuttivat haastateltavien asenne haastatteluun ja halu
kertoa omista kokemuksista. Haastateltavat olivat luontevia ja kertoivat avoimesti aiheesta, vaik-
ka haastattelu nauhoitettiin. Haastatteluiden aikana kavi ilmi, etta osa haastateltavista oli miettinyt
aihetta omalta kohdaltaan aikaisemmin. On oletettavaa, ettd tdma johtui siita, ettd vamma on ollut
pitempi aikainen ja on haluttu miettia omaa mahdollisuutta pysya tyokykyisena. Talloin on kor-
vaavaa tyota mahdollisesti toteutettu useita kertoja aikaisemmin ja tullaan mahdollisesti toteutta-
maan myos tulevaisuudessa heidan kohdallaan. Tyontekijoilla oli paljon samoja ajatuksia korvaa-
vasta tyosta, koska toimintamalli on uusi ja sita on sovellettu vahan toimipaikoissa seka toiminta-

malli on saatettu kdyda hyvin samantapaisesti lapi toimipaikoissa.

TAULUKKO 1. Tutkimustulokset koostettuna teemoittain

Teema: Tulos:
Paapiirteet selkeita
Mielikuva negatiivinen

Maaritelma —
Olemassa oloa ei muisteta
Kokemukset positiivisia

Kokemus Tiedottaminen haasteellista

Ei herata keskustelua tyontekijoiden kesken

Maaritelmaa pitaisi tarkentaa ja syventaa
Tyotehtavien tulisi olla oikeita
Aivoriihen jarjestaminen

Kehittaminen

Taulukossa 1. on kuvattu tutkimuksen keskeiset tutkimustulokset. Maaritelmana korvaava ty6 on
paapiirteittain selkeita tyontekijoille. Mielikuva korvaavasta tydsta koetaan negatiiviseksi ja sen
olemassa oloa ei muisteta, koska aihe ei ole esilla eika siita ole juurikaan keskusteltu toiminta-
mallin k&yttoonoton jalkeen. Kokemukset korvaavasta tydsta ovat positiivisia, vaikka joukkoon
mahtuu my6s negatiivisia tuntemuksia. Korvaavan tyon tekemisestd tiedottaminen on koettu

haasteelliseksi ja sitd pitaisi kehittad paremmaksi tulevaisuudessa. Tutkimuksessa kavi ilmi se,
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etta korvaavan tyon tekeminen ei herata keskustelua tyontekijoiden kesken, vaikka tyontekijat tu-
kevat toinen toisiaan myos sen aikana. Korvaavaan tyohon liittyvia kehittdmiskohteita ovat kor-
vaavan tyon maaritelman tarkentaminen ja syventaminen, esimerkiksi tuomalla faktoja sen kay-
tosta ja kaytannosta. Tyotehtavien halutaan olevan oikeita toita, eika keksimalla keksittyja, jolloin
tyontekija tuntee olevansa hyodyksi tehtavissaan. Tyontekijoiden mielesta olisi jarkevaa jarjestaa
korvaavaa tyota tehneille aivoriihi, jossa kerataan tyontekijoiden kokemusten perusteella kehitta-

misideoita korvaavasta tyosta.

Tulokset on jaettu teemoittain; maaritelma, kokemus ja kehittaminen. Teemoihin jakaminen sel-
keyttaa tulosten lapikayntia, koska haastattelut on toteutettu teemahaastatteluina ja on loogista
esittaa tulokset teemojen mukaan. Tuloksiin on yhdistetty lainauksia haastatteluista todentamaan

saatuja tuloksia.

5.1 Taustatietojen hankinta

Tutkimuksen tueksi haluttiin hankkia taustatietoja sahkdpostihaastatteluilla Arinan henkiléstohal-
linnolta ja tyoterveyshuollosta. Sahkopostihaastatteluiden avulla pyrittin saamaan haastateltavien
nakemys korvaavasta tyosta ja sen kaytosta Arinassa, koska he ovat isossa roolissa korvaavan
tyon esiintuomisessa tyontekijdille. Henkildstohallinnosta on lahtenyt tiedotteet aiheesta toi-
mipaikkoihin, kun toimintamalli on hyvaksytty ja sen perusteella aihe on esitelty tyontekijoille. Tyo-
terveyshuollon tehtdvana on ehdottaa tyontekijalle korvaavaa tyéta ja vakuuttaa tyontekijalle sen

hyodyllisyys silla hetkella, kun edessa on mahdollinen sairausloma.

Tassa opinnaytetyossa tehty tutkimus perustuu tyontekijoiden kokemuksiin, siksi henkilostohallin-
non ja tyoterveyshuollon haastattelut muodostavat osan teoriaa. Sahkdpostihaastattelut tukevat

tyon teoreettista nakokulmaa.

5.1.1 Henkil6stohallinnon nakokulma korvaavan tyon mallista

Arinan henkildstohallinnossa tyoskenteleva Piia Torma (24.4.2014, sahkdpostiviesti) nakee

korvaavan tydn positiivisena asiana. Suurin osa tyontekijoista ei halua jaada kotiin sairastamaan,
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jos pystyisi tekemaan jotain t0issa, koska korvaavan tyon mallissa tdihin tulo on mahdollista.

Haittoja Torma ei nae korvaavan tyon mallissa, kun se hoidetaan oikein.

Torma (24.4.2014, sahkopostiviesti) kertoo, ettd korvaavaa ty6tad on alettu kokoajan kayttaa
Arinassa enemman. Laakarit ovat pikkuhiljaa alkaneet kirjoittaa enemman korvaavan tyon
suosituksia ja toimipaikoissa on mietitty, mita korvaavaa tyota loytyy. Korvaavan tyon on tarkeaa

olla jotain mielekasta tekemista, muuten malli mielleta@n akkia negatiiviseksi asiaksi.

Kehitettavaa on varmasti korvaavan tyon tehtavien miettimisessa. Kaikki laakaritkaan eivat tunne
mallia viela kovin hyvin, joten tietoisuutta tulisi lisata myos heidan keskuudessa. Torma uskoo,
ettd korvaavan tyon mallin kayttd lisaantyy, kun saadaan kehitettyd edelld mainittuja asioita.
Usein uusien mallien kayttoonotto vie aikaa ja tarvitaan karsivallisyytta. (Torma 24.4.2014,

sahkopostiviesti.)

5.1.2 Tyoterveyshuollon nakokulma korvaavan tyon mallista

Tyoterveyshuoltolain mukaan tydterveyshuollolla on velvollisuus tehda toimenpide-ehdotuksia
tyon sopeuttamiseksi tyontekijan edellytyksiin samoin kuin tyontekijoiden tyo- ja toimintakyvyn yl-
lapitamiseksi ja edistamiseksi seka seurata toimenpiteiden toteutumista. Usein terveydelliset ja
muut ongelmat muodostavat kiintean kokonaisuuden, jonka ratkaisemiseksi tarvitaan tyontekijan,
esimiehen ja tyoterveyshuollon yhteisty6td, eli kiinted yhteistyd on kaiken avain. Yhteisty6ta tarvi-
taan, koska tyota ja tyoaikaa tulee olla mahdollista muokata terveydellisin perustein sopivaksi.
(Kahkonen 10.3.2014, sahkopostiviesti.)

Ké&hkonen (10.3.2014, sahkdpostiviesti) kertoo, ettd tydterveyshuollon nékdkulmasta korvaavan
tyon malli toimii erinomaisesti kuntouttavana ja tyokykya yllapitavana ja jopa parantavana
menetelmana silloin, kun tyokyvyssa on osittaista rajoitetta. Korvaava ty0o perustuu
tydterveyslaakarin - arvioon tydkyvyn rajoitteesta yhteisymmarryksessa potilaan/tyontekijan
kanssa. Tavallisesti korvaavaa tyota suositellaan lievissa likuntaelinvaivoissa ja vammoissa.
Koska tyoterveyslaakari arvioi tilanteen tyon ja terveyden nakokulmasta, ei tyontekijan vaivan

toipuminen korvaavassa tyossa vaarannu, eika nain ollen mitaan haittaa korvaavasta tyosté ole.
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Hyoty tulee siita, etta tyontekija saa tehda mielekasta tyota ja pysyy kiinni nopeasti muuttuvissa

tyopaikan tilanteissa ja muutoksissa.

Kahkdsen (10.3.2014, sédhkopostiviesti) mukaan haasteita korvaavan tyon mallin hyddyntamiseen
tuo lahinna se, etta tyontekijoilla ei useinkaan ole riittavasti tietoa siita, etta tyopaikalla on
korvaavia toita, joita voi tehda. Erittéin tarkeaa on, etta tyopaikalla on tiedossa korvaavan tyon
tehtavat ja se, miten ja kuka tyotehtavat maarittelee. Esimiesten valmentaminen mallin kaytossa
korostuu, seka se, etta korvaavia toita on yhteisesti mietitty tyopaikalla ja tyontekijoille on

riittavasti tiedotettu.

Kovin yleisessa kaytossa korvaava tyo ei toistaiseksi ole, mutta se on lisdantyméassa. Usein myds
tyontekija itse kysyy, olisiko mahdollista saada tehda korvaavaa ty6ta, etenkin jos omassa tyopai-
kassa on jo kokemusta kyseisesta asiasta. Lisaksi pitaisi muistaa, etta tyoterveyshuollosta suosi-
tellaan korvaavan tyon jarjestamista, vastuu tyon jarjestelyista on esimiehella ja tyontekijalla.
(Kahkonen 10.3.2014, sahkdpostiviesti.)

5.2 Maaritelma

Haastatteluista kavi iimi, etta tyontekijat tiesivat mité korvaavan tyon malli on ja milloin sita voi-
daan tehda. Kuten teoriassakin on kuvattu, korvaavaa tyota tehdaan silloin kun ei pystyta te-
kemaan omaa tyota taysipainoisesti ja tyokyky on rajoittunut. Tamahan on yleispiirteinen maari-
telma kyseisesta menetelmasta, mutta sen tarkemmin eivat haastateltavat osanneet avata kor-
vaava tyota. Tarkemmin korvaavan tyon maaritelma on kuvattu teoriaosassa, joka kasittelee kor-
vaavaa tyota. "No siis sita voi soveltaa, etta riippuu minkalainen vamma tai sairaus on, niin sita
voi soveltaa sitten, etté pystyy tekemaan téita sitten vaikka niinku erilailla. Ettei valttamatta kaik-

kea pysty tekemaan mita osastolla on, vaan sen voi tehda kevennettyna.” (Haastattelu 3, 2014.)

Haastatteluissa pohdittiin, voitaisiinko korvaavaa ty6ta tehda silloin, kun palataan pitkalta sai-
rauslomalta ja tydntekija haluaisi kokeilla, onko kykeneva tekeméaan toitd mukautettuna. Yleensa
taméanlaisissa tapauksissa kaytetaan apuna tyokokeilua, mutta jos halutaan kokeilla lyhyempaa

aikaa kuin mita tyokokeilun yhden kuukauden minimiaika on, olisiko mahdollista hyodyntaa kor-

46



vaava tyota tahan tarkoitukseen ja yleistaa korvaavan tyon menetelman kayttoa myos tata kautta.
Oikeaa maaritelmaa mietittaessa tuli esille kevennetty tyo ja sen hyddyntdminen, koska se voisi
olla lyhyempi aikaista kuin tyokokeilu. Haastatteluissa tuli esiin, voisivatko korvaava tyo ja keven-
netty tyo kasittda saman asian. Kuulostaisiko kevennetty tyo positivisemmalta ja antaisi tata
kautta positiivisen mielikuvan korvaavan tyon kayttoon? Tyotehtavia voidaan tehdaan kevennetty-
na korvaavassa tydssa. Koskinen (2009, hakupdiva 14.5.2013) Kkirjoitti artikkelissaan, etta
korvaavan tyon ei tarvitse valttamatta olla uudenlaista tyota, vaan entista tyota voidaan tehda
uusissa olosuhteissa. Taman perusteella voitaisiin helpottaa tata lyhyt aikaista kokeilua miten

pystyy toimimaan omassa tyossaan.

Seuri ja Suominen (2009, 74 - 75) totesivat kirjassaan, ettd korvaavan tyon kaytanto on yleistynyt
hitaasti ja sita kaytetdan harvoin. Haastateltavat ovat huomanneet saman asian omissa toimipai-
koissaan. Korvaava tyo ei valttamattd ndy ulkopuolisille, riippuen tietenkin vammasta, minka
vuoksi ollaan suorittamassa korvaavaa ty6ta. Korvaavaa tyota suorittava on tyontekijoiden mie-
lestd samanarvoisessa asemassa, kuin muutkin tyontekijat. Tyokavereilta saatu tuki ja kannustus
on tarkedssa asemassa, koska heidan avulla saa voimaa jaksaa ja tietaa, etta on hyodyksi teke-
massa tyossaan. Osa haastateltavista ei muistanut, ettd on mahdollista tehdd korvaavaa tyota
ennen kuin 1a&@kari oli ehdottanut sita heille. "Niin, siis tydntekijdilla tuppaa unohtumaan, kun sita
ei kayteta. Et se on olemassa, sitten kun siita mainitsee sen, niin muistaa sen et aaa, meilla on
tuommoinenkin...” (Haastattelu 3.) Tama johtuu osittain siita, etta asiaa ei ole kasitelty juuri sen

jalkeen, kun toimintamalli otettiin kayttoon.

Haastatteluissa tuli ilmi, etta korvaavaa tyota ei ole ollut mahdollista aikaisemmin tehda ennen
kuin toimintamalli otettiin kayttoon. Osa haastateltavista oli sitd mielta, etta esimiehen kanssa on
pystynyt sopimaan vastaavanlaisesta menetelmasta aikaisemminkin, koska kyseessa on ollut va-
liaikainen ratkaisu. Koskinen (2009, hakupaiva 14.5.2013) kirjoitti artikkelissaan, ettd korvaavaa
tyota on toteutettu tyopaikkakohtaisesti sopien, eli tdsté paatellen myos tyontekijan ja esimiehen
valisid sopimuksia korvaavaan tyohon on toteutettu ennen varsinaista toimintamallia.
Haastateltavat toivat esiin sen, ettd korvaavan tyon pitaisi olla my6s ennalta ehkaisevaa.
Esimiehen kanssa pitéisi pystya keskustelemaan avoimesti jos on pitempi aikainen vamma, joka
artyy valilla, niin silloin pitéisi pystya ennakoimaan ja esimiehen kanssa korvaavan tyon

toteuttamisesta myds ilman 1a&karintodistusta. Tyokykya yllapitavassa toiminnassa on kerrottu
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kolmitasoisesta mallista, jossa tulisi tyonantajan huomioida tyokykya uhkaavat tekijat ja sita

kautta parantaa tyontekijan mahdollisuutta toimia tydssaan mahdollisimman pitkaan.

Jos korvaavan tyon maaritelmaa ei tunne, voi mielikuva olla negatiivinen. Taman vuoksi olisi hyva
toimipaikoissa ja timeissa muistuttaa toimintatavasta ja sen olemassa olosta, jotta tyontekijat
ovat tietoisia, etta sellainen on kaytossa ja sen avulla on mahdollista pysya tyossa, vaikka ei olisi
taysin tyokykyinen. Negatiivisesta mielikuvasta oli maininnut Torméa (24.4.2014, sahkdpostiviesti)
Arinan henkilostohallinnosta. Taman vuoksi myos tyotehtavat, mitd korvaavassa tyossa
suoritetaan, tulisi olla mielekkaita, jotta korvaavan tyon mielikuva olisi mahdollisimman
positiivinen. Korvaavan tydn soveltaminen tydssa on hyvin alkuvaiheessa toimipaikoissa, joka
vaikuttaa siinen, ettd aihe ei ole niin selked tyontekijdille ja sen vuoksi siihen haluttaisiin
tarkennusta. Korvaavan tyon maaritelman epaselvyys johtuu mahdollisesti siita, etta asia ei ole
ollut tarpeeksi esilla tyontekijdille ja siita ei ole juuri puhuttu mallin kayttddnoton jalkeen tiimeissa.
Asiasta keskusteleminen pitdisi aiheen tyontekijoiden mielessa ja sen kautta voitaisiin saada
keskustelua seka tyontekijoiden mielipiteita aiheesta. Ahola (2011, 54) mainitsee, etta tydantajan
ja tyontekijoiden edustajien kesken pitaisi etukateen sopia periaatteista, jotka koskevat korvaavaa
tyota ja taman kautta saataisiin tietoisuutta tyontekijoille mahdollisuudesta kokeilla korvaavaa

tyota.

5.3 Kokemus

Haastateltavien aikaisempien kokemuksien perusteella suurin osa olisi valmis suorittamaan kor-
vaavaa tyota uudestaan tulevaisuudessa. Omat henkilokohtaiset kokemukset maarittavat suhtau-
tumisen korvaavaan tyohon ja sen kayttamiseen jatkossa omalla kohdalla, koska jos itse ei ole
kokenut korvaavaa tyota hyodyllisena ja itselle hyvaksi toimintamalliksi, niin se luo ennakkoluuloja
tulevaisuutta ajatellen. Korvaavan tyon kayton oletetaan lisaantyvan ajan saatossa ja sen myota
saadaan lisaa kokemuksia sen toimivuudesta. Ainoastaan kayttdmalla mallia néhdaan, minkéalais-

ta hyo6tya siité on ja miten se toimii tydssamme.
Useampi haastateltava kertoi asioivansa paasaantoisesti samalla 1aakarilla, koska silloin [aakari

tietdd, mitd on aikaisemmin tehty ja mistd vaiva mahdollisesti johtuu, talldin ei tarvitse kertoa

omaa tilannetta aina uudelleen tai kayda lavitse mita on kokeiltu ja mik& on koettu hyvaksi tai
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huonoksi. Laakari saattaa tunnistaa tyontekijan tilanteen keskustelemalla ja tietad, milloin on hyva
ehdottaa korvaavaa ty6ta tai pelkkaa sairauslomaa. Seuri ja Suominen (2009, 75) kirjoittivat kir-
jassaan, etta korvaava ty0 tulee oletettavasti koskemaan I&hinna pitkittyneité sairauslomia. Sil-
loin usein halutaankin palata toihin sosiaalisista syista ja korvaavaa tyd on hyva mahdollisuus pa-
lata toihin mahdollisesti aikaisemmin kuin normaalilta sairauslomalta. Haastatteluissa pohdittiin
myos, ovatko laakarit tietoisia, mita tyotehtaviin kuuluu, mutta kuitenkin usein laakarit tata tiedus-
televat tyontekijoilta mietittdessa mahdollisia toimenpiteita. Arinan toimipaikkojen omat |aakarit
ovat haastateltavien mukaan tietoisia tyotehtavista, jolloin on helpompaa laakarin nakokulmasta
hahmottaa mahdollisuutta korvaavaan tydhon. Kess ja Seppéanen (2011, 27) toteavat kirjassaan,
etta korvaavan tyon kayton edellytyksia tutkittaessa korostuu tydantajan ja tyoterveyshuollon tiivis
yhteisty. Eli tydnantajan pitaa itse olla aktiivinen ja kertoa toimipaikkojen tyotehtavista, jotta 1aa-

karit osaavat maaritelld mahdollisuuden korvaavaan tyohon sairausloman sijaan.

Laakareiden tulee itse olla vakuuttuneita korvaavan tyon hyodyllisyydestd ja sen kaytannosta.
Heidan haasteena on vakuuttaa tyontekijat siité, etta korvaava ty6 on tyontekijan kannalta jarkeva
ratkaisu ja tyontekijalle ei saa missaan nimessa jaada sellainen tunne, etta heidat pakotettaisiin
téihin. Koskinen (2009, hakupéiva 14.5.2013) mainitsi, ettd tyoterveyslaakarin nakokulmasta
ongelmana voi olla se, ettd laakarit painostavat tyontekijoita olemaan toissa kun ehdottaa
korvaavaa tyota. Tyoterveyslaakarin tulisi siis ottaa huomioon tyotekijan mielipide harkittaessa
korvaa tyota. Tyontekijoille pitaisi antaa mahdollisuus myos jaada sairauslomalle, jos he itse
nakevat, etteivat pysty tekemaan korvaavaa ty6ta. Kuten Koskinen (2009, hakupaiva 14.5.2013)
maarittad artikkelissaan, korvaava ty0 ei saa haitata eikd estaa paranemista ja toipumista
sairaudestaan, jolloin on tarkeaa luottaa laakarin arvioon kyvysta toteuttaa korvaavaa tyota.
Toisaalta suurin osa haastateltavista oli sitd mielta, etta tulisivat mielellaan t6ihin jos vahankaan
tuntuisi, etta toita pystyisi tekemaan. Jos t0issa olisi tilanne, etté sielld tarvitaan tekij6ita, niin sita
suuremmalla syylla tultaisiin toihin ja suoritettaisiin korvaavaa tyota. "No ei ku méaa tiesin, etta
taalla tarvii apua ja sitten, ku se ehdotti sité, ettd otakko sita vai saikkua, niin totesin, etta sen

ennemmin. Ennemmin kun pystyn kuiteskin t6ité tekemaan.” (Haastattelu 3, 2014.)
Seuri ja Suominen (2009, 73 - 74) kirjoittivat kirjassaan, etta tydntekijat eivat ole innostuneita kor-

vaavasta tyosta, koska vaihtoehtona on taysi palkka ja toimintakykyisena vietetty sairausloma.

Tasta voisi paatelld, sen mité haastatteluissakin tuli ilmi, ettad jostain on tullut mielikuva, etta sai-
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rauslomaa ei helposti saisi vaan tarjotaan korvaavaa tyota. Mutta Ahola (2011, 54) mainitsee kir-
jassaan, ettd sellaisten sairauksien kohdalla, jotka rajoittavat tyokykya, mutta ei vie sita koko-
naan, voitaisiin harkita korvaavaa tyota. "No kylla se on pakko sanoa, etta silloin ko se ehotti sita
se laakari ja kun tuntemus ei ollut sen mukainen, etta pystyis tekemaan mitaan tyota oikeestaan,
niin se tuntu vahan erikoiselta. Mutta tuota, totesin sen oikeestaan aika hyvaksi sitten. Loppujen
lopuksi. (Haastattelu 4, 2014.) Laakarit tarjoavat vaihtoehtoa olla tdissa ja tehda téita kun
tyontekija on tyokuntoinen, mutta jos tyontekija on selvasti tyokyvyton, niin silloin ei edes harkita
korvaavaa tyota. Toisaalta tama sairauslomien saannin haastavuus ei mielestani kay yhteen sen

kanssa, etta korvaavaa tyota hyodynnetaan vahan toimipaikoissa.

Korvaavan tyon tekemisessa koettiin hyvaksi se, etta saa olla tdissa ja arkirutiinit pysyvat lahes
samana kuin olisi taysin terve. Haastateltavista on henkisesti parempi olla t6issa, koska se auttaa
tydssé jaksamisessa ja mahdollisesti lyhentdd myds sairasteluaikaa. "Hirvean positiivinen, koska
se on auttanut siina tydssa jaksamisessa yleensakin.” (Haastattelu 5, 2014.) Pitkan sairausloman
vaikutusta tyontekijoihin mietittiin henkiselld tasolla. Jos tyontekijalla on pitka sairausloma ja han
haluaisi tulla aikaisemmin kokeilemaan tydssa olemista, niin korvaava tyo voisi olla hyva keino
auttaa henkista jaksamista tyon avulla. Toisaalta tyotehtdvien tulisi olla niita tuttuja ja turvallisia
mitkd tyontekija jo osaa, koska ei valttamatta jaksa opetella uusia tyotehtavia ja kuormittaa itsea
my0s niilld vaan haluaa keskittya paranemiseen, mutta tyon tukemana. Koskinen (2009) toteaa,
etta korvaavassa tyossa ei kuitenkaan valttamatta tarvitse jarjestaa taysin uudenlaista tyota, vaan
voidaan muuttaa olosuhteita tyossa, jotta pystyy tyoskentelemaan tyotehtavissaan. Mahdollisuus
on toimia kokonaan toisissa tehtavissa tai kouluttautua, kuten Kess ja Seppanen (2011, 28) ovat

todenneet kirjassaan.

Tyokavereiden suhtautuminen korvaavan tyon suorittamiseen koettiin positiivisena. "No se on ol-
lut hirvedn kannustavaa ja sitten tuota omat tietenkin huolehtii minusta ja mun jaksamisesta. Ja
sitten jopa vaihtaa t6itd mun kanssa, ettd maa pystyisin olemaan tdissa.” (Haastattelu 5, 2014.)
Heiltd saama tuki ja turva seka huolehtiminen jaksamisesta ovat tarkeaa tyontekijélle, koska sil-
loin han kokee olevansa tarked jasen tiimissa ja tekevansa hyddyllistd tyotd. Tyohyvinvointiin
kuuluu tarkednd osana ilmapiiriin liittyvat tekijat, niin organisaatiossa kuin tydryhméssakin. (Juuti
2010, 47.)
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Korvaavan tyon toteuttaminen ei herattanyt keskustelua tydporukassa, mutta mikali avoimesti itse
kertoi, miksi on tekemassa korvaavaa tyota ja mita se sisaltaa, niin oltiin kiinnostuneita. Sairaudet
ja sairastelu koetaan hyvin henkilokohtaiseksi ja araksi asiaksi, niin sen vuoksi ei valttamatta us-
kalleta puhua asiasta edes tyontekijdiden kesken. Osa haastateltavista puhui suoraan miksi to-
teuttaa korvaavaa tyota ja kertoi mita se sisaltaa, mutta osa ei puhunut sen enempaa kuin mita
tiedottaminen hanen korvaavan tyon toteutuksesta vaati. Voisi kuvitella korvaavan tyon heratta-
van itsestaan keskustelua, kun toimintamalli on uusi meidan toimipaikoissa. Jalkeenpain mietitty-
na osa korvaavaa tyota toteuttaneista huomasivat, etta olisi voinut itsekin kertoa ja ottaa enem-
man puheeksi tyokavereiden kanssa korvaavan tyon, mutta ehka sita tehdaan toita ja keskitytaan

siihen mika on olennaisinta eli tyon tekemiseen.

Tiedottaminen korvaavan tyon suorittamisesta on haasteellista, kuten yleensakin tiedottamisessa
on omat haasteensa. Kysyin haastateltavilta, miten heid@n korvaavan tyon suorittamisesta on tie-
dotettu tiimin jasenille ja miten tiedottaminen heidan mielestaan onnistui. "Tiedonkulku tyokave-
reille nyt ei ollut yhtaan ollenkaan, kukaan ei oikeastaan tiennyt, ettd mind olin viimeksi tassa ju-
tussa ja ettd mita maa teen ja mitd maa en tee. Se oli epaselvaa!” (Haastattelu 2, 2014.) Keinoja
tiedottamiseen oli useita, esimerkiksi sahkopostiviesti, tiedote, suusanallinen viestinta. Osa naista
keinoista vaatii kehittamista ja tarkempaa pohtimista, miten tieto saadaan jaettua oikein. Pienessa
tiimissa on helppo tyontekijan itse kertoa ja keskustella tyotehtavista mitka ovat sallittuja tai kiel-
lettyja, mutta yleisesti tiedottamisen tulisi lahtea esimiehelta ja hanen tulisi hyodyntaa sita kana-
vaa, mita kautta tieto on helpoin tiiminjasenille saada. Tyotehtavat, mita korvaavassa tyossa teh-
daan, tulisi esittaa selkeasti ja tarpeeksi tarkasti, koska se helpottaa muiden tiimin jasenten tyo-
tehtavia ja ajoituksia. Selkea listaus auttaa ymmartamaan kenen kannattaa tehdé ja mita tyoteh-
tavia, talloin korvaavaa tyota suorittava ei joudu sellaiseen tilanteeseen, mita han ei pysty teke-

maan.

Koskinen (2009, hakupaiva 14.5.2013) on todennut, ettd mitd moninaisempia tyOpaikan eri
tyétehtavat ovat, sitd paremmat mahdollisuudet on osoittaa korvaavaa tyéta. Haastatteluissa kévi
ilmi, etta isot tiimit Idytaisivat helpommin korvaavaa ty6ta kun taas pienet haastavammin, koska
tyétehtavat voivat olla suppeampia pienilléa osastoilla. Osa haastateltavista mainitsi, etta he ovat
koostaneet omassa tiimissaan listan, mitd korvaavan tyon tehtivat voisivat olla. Lista on

toteutettu riippumatta vammasta, minka vuoksi suoritetaan korvaavaa tyota eli listaan on koottu
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kaikkia mahdollisia tyotehtavia. Tehtavalistan avulla saataisiin jokaisen tiimin jasenen tietoon se,
minkalaisia tyotehtavia on mahdollista tehda korvaavan tyon aikana. Lista auttaa myos esimiesta
kun korvaavaa ty0 tulee ajankohtaiseksi hanen tiimin jasenelle. Kess ja Seppanen (2011, 29)
ovat todenneet kirjassaan, etta tyonantaja seuloo sopivat tehtavat tyontekijan jaljella olevan
tyokyvyn kannalta. Talloin esimiehen on helppo tukeutua tehtavalistaan ja koostaa sielta
tyontekijalle sopivia tyotehtdvia. Kuten Torma (24.4.2014, sé&hkopostiviesti) ja Kaéhkonen
(10.3.2014, sahkdpostiviesti) mainitsivat, etta toimipaikkojen tulisi miettia tytehtavia niin, etta ne
ovat mieleisia ja tarkoituksenmukaisia, etta ne kannustaisivat tyontekijoita olemaan toissa.
Tyontekijoiden osallistuminen tyotehtavien miettimiseen antaa tyontekijoilla mahdollisuuden
miettia korvaavaa tyota ja potentiaalisia tehtavia mita voi tehda. Talloin voidaan vaikuttaa siihen,
ettd tyotehtavat ovat mieleisia ja tarkoituksenmukaisia, kuten Martimo (2009, hakupaiva

14.5.2013) on kirjoittanut artikkelissaan, jossa kéasitellaan korvaavaa tyota.

5.4 Kehittaminen

"Maa en tajua mitd se koko homma on” (Haastattelu 1, 2014). Asia, mita tyontekijat haluaisivat
kehittdd korvaavassa tydssa, on maaritelman selkeytté ja aiheen esittamista tydnantajan puolelta
heille. Tyontekijoita kiinnostaa kenen toimesta korvaavaa tyota kaytetaan (tyonantajan vai tyoter-
veyshuollon) ja onko siihen pakko suostua, jos itsesta tuntuu, ettei ole kykeneva t6ihin vaikka [&a-
kari niin ehdottaa. Ahola (2011, 54) kirjoitti, ettd korvaavan tyon tarve ja mahdollisuus on perus-
tuttava 1a&karin arvioon ja korvaava tyd on aina tyontekijélle vapaaehtoinen valinta. Koskinen
(2009, hakupaiva 14.5.2013) kertoi, etta korvaava ty0 voi lahtea liikkeelle tydantajan, tyontekijan
tai tyoterveyslaakarin aloitteesta. Selkealla maaritelmalla avulla luodaan tyontekijdille mielikuva,
joka auttaa ymmartamaan korvaavan tyon merkityksen ja houkuttaisi hyodyntamaan korvaavaa
tyota myos omalla kohdalla. Talla hetkella korvaavan tyon aloittamiseen on varmasti jonkinlainen
kynnys, koska aihe on uusi ja siita ei juuri ole keskusteltu sen jalkeen kun toimintamalli otettiin
kayttoon. Tyontekijat eivat osaa odottaa vaihtoehtoa tyossa jatkamiseen, kun ajattelevat, etta
sairausloma on ainoa vaihtoehto. Tyontekijan mielipidetta pitaa arvostaa, koska han tietad oman
terveytensa ja kipunsa parhaiten, mutta tydterveyshuolto voi suositella korvaavaa tyota.

Tyotehtavien tulee olla tarkoituksellisia ja sellaisia, etté tydntekijan mielenkiinto pysyy tyossa kor-

vaavan tyon ajan. Koskinen (2009, hakupaiva 14.5.2013) maaritti, etta tyon pitaa olla mielekasta
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ja sellaista, etta tyontekija kykenee sitd sairaudestaan huolimatta kohtuudella tekemaan.
Korvaavaa tyota suorittaessa haluttaisiin  hyodyntaa osastojen valista toimintaa, koska
toimipaikka ja sen eri tyotehtavat tulisivat tutummiksi kuin tyoskentelee muillakin osastoilla, enta
vain omallaan. Haastateltavien kokemuksien pohjalta osastojen tyontekijat ovat ottaneet vastaan
toiselta osastolta tulleen tyontekijan hyvin ja voisi olla mielekasta tehda korvaavaa tyota muillakin
osastoilla kuin omalla. Otala ja Ahonen (2003, 19 - 20) ovat todenneet, ettd tyohyvinvoinnin
kannalta on tarkeinta se, miten ihmiset kokevat olonsa tyopaivan aikana ja toisten tyontekijoiden
vastaanotto on hyvin tarkeaa tyontekijoille ja jos heidan olonsa on hyva, he jaksavat tehda toita ja
pysyvat paremmin tyokuntoisena. Eri osastoilla tyovuoron aikana tyoskentely otettiin lahes
jokaisessa haastattelussa potentiaaliseksi vaihtoehdoksi, koska talloin pystytaan hyodyntamaan
tydnkiertoa korvaavaan tyon kautta ja tyontekija pystyy kartuttamaan omaa tietoa ja taitoa. Kuten
Kess ja Seppanen (2011, 28) kirjoittivat, korvaava tyd voi olla muutettujen tai kevennettyjen
omien tyotehtavien liséksi kokonaan toisia tyotehtavia. Tama siis mahdollistaisi sen, etta

tydskenneltaisiin toisella osastolla.

Tyovuorojen muokkauksesta keskusteltin useissa haastatteluissa ja tyontekijat olivat valmiita
muuttamaan tyovuoron ajankohtaa tyopaivan aikana, mikali siihen on perusteltu syy. Tyovuoron
jakamista tyoaikaan ja sairauslomaan kasiteltiin, mutta pohdittiin, onko se mahdollista ja miten se
on mahdollista. Osittainen sairausloma saattaa myés auttaa parantumaan ja palaamaan taysipai-
noisesti tyohon. Haastatteluissa tuli ilmi, etta paljon sairauslomalla oleville voisi korvaava tyo olla
hyodyllista, koska heidan tyotehtavia voidaan kokeilla eri muodossa ja sita kautta I0ytaa kenties
sellaisia tehtavia jotka helpottavat tyon suorittamista ja sitd kautta vahentaisi sairauslomia. Mita
enemman voi tyontekija itse vaikuttaa tyotahtiinsa ja jarjestykseen, missa tyonsa tekee, sita hel-
pompi on jatkaa tdissa hieman alentuneellakin tyokyvylla, toteaa Martimo (2009, hakupaivéa
14.5.2013). Paljon sairauslomalla oleville tyontekijoille tulisi hyodyntadd tyokyvyn yllapitavaa
toimintaa, mutta jos kyseessa on eri sairauksia tai vammoja voitaisiin kokeilla korvaavaa tyota

my0s heidan kohdalla.

Tiedottaminen korvaavan tyon toteuttamisesta tydntekijan kohdalla vaatii kehittdmista, koska sen
avulla viedaan tieto muille tiiminjasenille koskien korvaavaa tyota. "Etta tyokaverit, etta on korvaa-
van tyon malli ja mitd siihen kuuluu. Mita saa tehda ja mitd ei tarvitse tehda.” (Haastattelu 2,

2014.) Tiedottamiselle pystytaan vaikuttamaan mielikuvaan ja korvaavan tyon kayton hyodynta-
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misen kynnysta voidaan saada matalammaksi kuin ei tyontekijan itse tarvitse jokaiselle erikseen
kertoa, mita tehtavia pystyy tekemaan ja mita ei. Talloin korvaavan tyon suorittaja voi keskittya te-

kemaansa tyohon.

Tyontekijoita kiinnostaisi tietaa korvaavan tyon taman hetkisesta toteutumisesta toimipaikoissa
toimintamallin kayttoonotosta alkaen. Tama auttaisi saamaan paremman mielikuvan aiheesta,
kun toimipaikassa toteutetaan korvaavaa tyota ja aiheen avoimesta keskustelusta tyontekijoiden
ja esimiesten kesken. "Niin kannustaisiko se ja tukisiko se henkilokuntaa, jos ois se tieto, etta
tammoista on oikeasti toteutettu ja vahan tavallaan sita, etta kuinka paljon sité on. Ja sitten niita
esimerkkeja. Sehan riippuu jos haluaa, etta sanotaan, ettd mité esimerkiksi on tehty.” (Haastatte-
lu 5, 2014.) Toteutumista ei tarvitse jaotella osastokohtaisesti vaan riittaisi, ettd ne ovat talokoh-
taisia ja esiteltdisiin esimerkiksi koko talon palavereissa, jotka prismajohtaja pitaa. Talldin tulisi
samalla muistuteltua tyontekijoita korvaavasta tyosta. Toki jos joku haluaa henkildkohtaisesti ker-
toa omasta kokemuksestaan koko toimipaikassa tai omassa tiimipalaverissa, niin se mahdolli-
suus pitdisi myos antaa, koska silloin saataisiin henkildkunnan tietoon tyontekijdiden ajatuksia
korvaavasta tydsta. Otala ja Ahonen (2003, 23) ovat kirjoittaneet johtamisen vaikutuksesta tyohy-

vinvointiin. Johtaminen ja esimiesty0 vaikuttavat tyontekijoihin hyvin laajasti.

Ennakkoluulo kaikkea uutta kohtaan tyontekijGilla on vahva, joten naihin tyontekijoiden ajatuksiin
ja mielikuviin pitaisi pystya vaikuttamaan tyonantajan puolelta. Tyontekijat saattavat ajatella, etta
kun toisellakaan ei onnistunut, niin miksi se minulla onnistuisi. Korvaava ty6 on aina tapauskoh-
taista, joten niita on mahdotonta verrata toisiinsa ja tdman vuoksi tyontekijat pitaisi saada usko-
maan sen tuomaan mahdollisuuteen. Suonsivun (2011, 44) mukaan tydhyvinvointi on vahvasti
kokemuksellista ja tunteet ovat subjektin kokemuksia. Taman vuoksi kokemus korvaavasta tyosta
tulisi olla positiivinen, jotta se antaisi mahdollisuuden toteuttaa sitd uudelleen ja antaa ulkopuoli-
sillekin positiivisen kuvan toiminnasta. Toisten ihmisten mielipiteet saattavat myos vaikuttaa mieli-
piteisiin vaikka itsella ei olisi henkilokohtaista kokemusta asiasta. Tdman vuoksi pitaisi pystya
keskustelemaan avoimesta asiasta toimipaikoissa. Koska toimintatapa on uusi ja vahan kaytetty
siita tulisi kertoa ja pitaa esilla, jotta se ei muuttuisi negatiiviseksi asiaksi ja tunnu tyontekijoista
pakotetulta. Leinonen (2014) kirjoittaa artikkelissaan, etta pitda pyrkia valttdmaan sita ajatusta,

etta tyontekija pakotetaan tdihin.
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Haastatteluissa kavi ilmi, ettd osa tyontekijoista on aikaisemmin sopinut erikseen esimiehen kans-
sa jos on ollut jotain rajoitetta tyon tekemisessa. Haastattelussa tarkennettiin tiedustelemalla,
onko itsenainen sopiminen esimiehen kanssa heidan mielestaan tasa-arvoista toisia tyontekijoita
kohtaan, mutta vastaukset olivat niin myontavia kuin kieltavia. Taman aiheen ohella syntyi kes-
kustelu tydomentaliteetista, joka voi olla erilainen riippuen osastosta missa tyoskentelet. Tyomen-
taliteetin tulisi olla sama riippumatta siita missa tyoskentelee, koska kaikki pyrkivat samaan tulok-
seen, mutta tekemiset niiden toteuttamiseen ovat erilaiset. Kevaan 2014 aikana toimipaikkoihin
tuli kaytanto, etta tyontekija voi itse ilmoittaa sairauspoissaolosta esimiehelleen, vastataudin tai
flunssan vuoksi ja tdman toimintatavan tukemana pohdittiin haastatteluissa sita, voisiko ottaa kor-
vaavaa tyota sovittavaksi myos tyontekijan ja esimiehen valisena erityisesti silloin, kun on

kyseessa lyhytaikainen muutos.

Useassa haastattelussa kavi ilmi, etta olisi hyva kerata tyontekijoita aivoriineen, jotka ovat sovel-
taneet korvaavaa tyota omassa tyossaan. "Sita pitisi niin kuin ihmisten kanssa, jotka ovat teh-
neet korvaavaa tyota, ottaa pdyvan eteen ja alkaa sita ruotimaan ja kattomaan. Koska siina idea-
rihessa tulee ne ideat paremmin.” (Haastattelu 2, 2014.) Aivoriihessa voitaisiin pohtia korvaavaa
tyéta, sen mahdollisuuksia ja kehittdmisehdotuksia omien kokemusten pohjalta. Tama voitaisiin
toteuttaa toimipaikkakohtaisella tasolla, jotta kaikki uskaltaisivat kertoa oman mielipiteensa, kun
osallistujat ovat entuudestaan tuttuja ja sen vuoksi voitaisiin saada aktiivista keskustelua aikai-
seksi. Osallistujia voisi yrittaa saada enemman sillakin verukkeella, ettd omasta kokemuksesta ei
valttamatta tarvitse puhua, mutta sen avulla voisi olla jotain kehittamisehdotuksia tai huomata nii-
ta keskusteluiden lomassa. Osallistua voisi myds kirjallisesti, jos ei uskalla sanoa aaneen ajatuk-
siaan. Aiheena sairauslomat ja korvaava tyo ovat henkilokohtaisia asioita, osallistuminen tahan
aivoriiheen voisi olla vapaaehtoista, koska kaikki eivat valttamatta halua keskustella omista sai-

rauksista, tuntemuksista tai kokemuksistaan julkisesti muiden kanssa.

Aivoriihen aikana voi mahdollisesti tulla esiin asioita, joita ei ole valttaméatta ajatellut aikaisemmin
ja toisen kokemuksen kautta voi ynmartaa tarkeité asioita omasta kokemuksestaan. Naihin idea-
riihiin olisi mielenkiintoista saada tydnantajan ja tydterveyshuollon edustajat, koska heilta voisi ky-
sya tyontekijoitd askarruttavia asioita korvaavasta tydsta. Tyontekijalla itselldan on tarkea rooli
tydhyvinvoinnin edistamisessa. Aktiivinen osallistuminen omaa ja tyyhteison ty6ta koskevien

parannusehdotusten esittamiseen ja kehittdmiseen on suotavaa. (Koho 2013, 97.) Ty6hyvin-
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vointia kehiteta@n yhdessa tyontekijoiden kanssa ja sen vuoksi tydnantajan tulisi myos tyontekijoi-
ta kannustaa osallistumaan siihen. Palautetta ja kehittamisehdotuksia pitaisi uskaltaa antaa ja

tuoda julki, koska muuten ei voida lahtea muuttamaan toimintatapoja.
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6 POHDINTA

Opinnaytety6n tavoitteena oli tutkia tyontekijdiden tietdmystd korvaavan tyon mallista, heidan
kokemuksista sen hyoddyntamisesta seka saada mahdollisia kehitysehdotuksia tyontekijilta.
Toimintamalli on uusi Arinassa ja siita ei ole juurikaan keskusteltu toimipaikoissa sen jalkeen, kun
se otettiin kayttoon. Tutkimusongelmana oli selvittaa tyontekijoiden nakokulmasta mita korvaavan
tyon malli on ja miten tyontekijat kokevat korvaavan tyon mallin seka miten korvaavan tyon mallia
voitaisiin kehittaa. Tutkimuksesta oli tarkoituksena tehda tiedote Arinan henkilostolehteen, joka

julkaistaan syksylla 2014.

Opinnaytetyon tutkimusongelmaa lahdettiin selvitama@an tapaustutkimuksella, koska tydssa
tutkittiin tiettya aihetta. Tutkimusmenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua,
koska korvaavasta tyosta haluttin selvittdd tyontekijdiden mielipiteitd ja kokemuksia.
Haastattelukysymykset laadittua oli selvaa, ettd teemoiksi valikoituivat maaritelma, kokemus ja
kehittdminen. Teemahaastattelu antaa vapauden kysya haastattelukysymykset sattumanvarai-
sessa jarjestyksessa ja tehda tarkentavia kysymyksia tarvittaessa. Kaikki kysymykset siis kaytiin
lavitse jokaisen haastateltavan kanssa, mutta hieman eri jarjestyksessa. Alkuperaisessa
suunnitelmassa oli tarkoitus haastatella tyontekijoiden lisaksi myods esimiehia ja henkilostohal-

linnon tyontekijoita, mutta tyossa keskityttiin tyontekijan nakokulmaan.

Tutkimuksessa haastateltiin viitta tyontekijaa, jotka ovat tehneet korvaavaa tyota, joten heilla oli
tarkeaa ja luotettavaa tietoa korvaavasta tyosta. Haastateltavat olivat tyoskennelleet useita vuo-
sia Arinan palveluksessa. Tutkimusta tehdessa haastateltavat saivat kertoa vapaasti omista
kokemuksistaan ja kasityksistaan korvaavasta tyosta seka lisakysymyksilla pystyttin tar-
kentamaan tarvittaessa vastauksia. Haastattelukysymykset testattiin ulkopuolisilla henkililla en-
nen haastattelua, joka lisaa tutkimuksen luotettavuutta. Tuloksiin lisatyt suorat lainaukset haastat-
teluista antavat my0s liséa luotettavuutta tutkimukselle. Tutkimuksen tulosten analysointiin vaikut-
taa tutkijan asiantuntijuus aiheesta. Tutkija on tyoskennellyt Arinan palveluksessa useita vuosia ja

hanen omassa tiimissaan on tehty korvaavaa tyota.
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Tutkimusongelmaan saatiin vastaus, joka pystyttiin keraamaan haastatteluiden avulla. Teorian ja
haastatteluiden perusteella voidaan todeta, etta korvaavaa tyota toteutetaan vahan. Korvaavan
tyon kayttoon liittyy haasteita, mutta hyvin hoidettuna se on varmasti hyva toimintamalli ehkaista
sairauslomia, varsinkin pitkia sairauslomia. Toimintamallin kaytto yleistyy varmasti tulevaisuudes-
sa, kun saadaan tarpeeksi kokemusta sen toteutumisesta ja kaytannonjarjestelyista. Kokemuk-
sista saadaan positiivisia, kun tyontekijan asenne on aktiivinen ja hanelta l0ytyy motivaatiota tyon
tekemiseen. Tyonantajan tulee kayttaa korvaavaa tyota oikein ja aktiivisesti loytaa tyotehtavia

tyontekijalle, kun han tekee korvaavaa tyota.

Tyontekijoiden mielesta korvaavaa mallia tulisi kasitella timeissa lisaa, avata sen maaritelmaa ja
kayton potentiaalia seka selkiyttad, milloin sitd on mahdollista hyddyntaa. Teoriassakin on toisis-
taan hieman poikkeavia maaritelmia, jotka antavat sellaisen kuvan etta korvaavalle tyélle ei ole
yhta tiettya linjausta. Korvaavan tyon malli tulisi pitaa esilla tyontekijoiden keskuudessa, koska
usein sen tarjoaminen tulee yllatyksena tyoterveyshuollossa. Tehtavalistan laatiminen yhdessa
tydntekijoiden kanssa auttaa luomaan positiivisen kuvan tyontekijoille. Silloin tydntekijat nakisivat
itse, minkalaisia tydtehtavia korvaavan tyon aikana on mahdollista tehda ja paasevat samalla itse

vaikuttamaan mahdollisiin tyotehtaviin laatiessa listaa.

Korvaavan tyon kehittaminen on haastavaa, koska kaytantoa itsessaan ei voida muuttaa. Korvaa-
van tyon toteuttamisen tiedottamiseen tulisi kiinnittdd@ huomiota, jotta muut tiimin jasenet ovat tie-
toisia, etta suoritetaan korvaavaa tyota ja mita tehtavia pystyy tekemaan. Kaytantoa voitaisiin
saada toimivammaksi jos jarjestettaisiin aivoriihi, jossa korvaavaa tyota toteuttaneet saisivat ker-
toa ajatuksia korvaavasta tyosta ja kehittamisideoita korvaavasta tyosta. Haastatteluissa kavi ilmi,
etta osa tyontekijoista on voinut aikaisemmin sopia erikseen esimiehen kanssa korvaavasta
tyosta ilman tyoterveyshuollossa kayntia. Tata menetelmaa voitaisiin harkita kokeiluna, koska
silloin saataisiin korvaavaa ty6ta esille paremmin tyontekijoiden keskuudessa ja sen kayttaminen

luultavasti lisaantyisi kokeilun myota.

Opinnaytety6 onnistui mielestani hyvin, kun ottaa huomioon, etta korvaavan tydn malli on uusi toi-
mintamalli Arinassa ja sité on vahan toteutettu seka aihe oli uusi myds tdman opinnaytetyon teki-
jalle. Korvaava ty6 on talla hetkella ajankohtainen aihe, varsinkin kaupan alalla, koska sen lisaa-

misté tydehtosopimukseen on soviteltu tdné kevaana. Korvaavaa tyéta ei ole aikaisemmin tutkittu
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Arinassa, eika aiheesta l0ytynyt aikaisempia graduja tai opinnaytetdita. Teoria-aineistoa I0ytyi ai-
heesta helposti, kun vertaa korvaavan tyon toteutuksen maariin ja viralliseen kaytantoon
tydpaikoilla. Opinnaytetyd viivastyi hieman alkuperaisesté aikataulustaan, joka laadittiin aiheen
hyvaksynta hakemukseen, mutta tyon edetessa aikataulu tarkentui ja sen jalkeen aikataulussa
pysyttiin.  Opinnéytetydn toteuttamisessa olisi voitu tarkemmin yhdistdd teoria ja
haastattelukysymykset. Jalkeenpain mietittyna olisi hyva tuntea ja tietaa tyon teoriapohja riittavan
tarkasti, koska se helpottaa laadittaessa haastattelukysymyksia. Tassa opinnaytetyossa teoria ja
haastatteluiden tulokset tukivat toisiaan. Tutkimusmenetelma oli hyva ja sen avulla saatiin tarkeita
asioita aiheesta ja materiaalia tuli paljon vaikka haastatteluita ei ollut montaa. Laadullisessa
tutkimuksessa haastateltavien maara ei ole tarkea, vaan paaosassa on aiheesta saatu
tutkimustulos. Haastateltavia olisi voinut olla enemman, etenkin kaikista Oulun alueen Prismoista,
mutta haastatteluista saatu materiaali alkoi olla jo viidessa haastattelussa hyvin samanlaista.
Oletettavaa oli, ettei uutta tietoa olisi valttamatta tullut, jos haastatteluita olisi tehnyt enemman.
Jalkeenpain pohdittuna tutkimuksen olisi voinut toteuttaa kaikille tyontekijille Internetin kautta ja
sen avulla koostaa kysymykset haastatteluihin. Talldin olisi voinut tarkemmin tutkia niita aiheita,

mitk& tyontekijat kokevat haastaviksi korvaavassa tyossa.

Ohjeistuksena kohdeyritykselle voidaan mainita sen, mitd my0s haastateltavat kertoivat ja
toivoivat, etta olisi hyva laatia tyontekijoiden kanssa yhdessa tehtavalista mita on mahdollista
tehda korvaavana tyona. Talloin tyontekijat olisivat itsekin paremmin tietoisia korvaavasta tyosta
ja sen mahdollisuudesta. Tyontekijat myos nakisivat itse, etta korvaavan tyon aikana tehtavat
tyotehtavat ovat normaaleja tyotehtavia, mutta niita muokataan tarpeen vaatiessa tyontekijaa
vahemman kuormittavaksi. Kehityskeskusteluissa voisi keskustella tyontekijan kanssa, joka on
tehnyt korvaavaa tyota, hanen kokemuksestaan ja talloin esimies saisi itsekin palautetta

toiminnastaan korvaavan tyon aikana.

Tyohyvinvointi on tarkedd nykypaivana niin tyontekijéille, kuin tyénantajillekin, koska sen avulla
jaksetaan tehda tdita ja sen avulla pysytaan pitkaan tyokykyisena. Tydnantaja on ottanut kayttoon
useita erilaisia toimintamalleja kannustamaan tyontekijoita huolehtimaan tyéhyvinvoinnista ja se
antaa positiivisen kuvan tyontekijdille. Talldin myds tyontekijat nakevat, etta heita tuetaan tyossa
ja heidan terveydestd huolehditaan ty6nantajan puolelta. Korvaava tyd on térkea tuki

tyéhyvinvoinnissa ja mahdollisesti my6s kannustin tulevaisuudessa. Korvaava tyéta voisi tutkia
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tarkemmin tekemalla tutkimus kaikille Arinan tyontekijoille, jotta saataisiin kattavampaa tietoa
heidan mielipiteistaan korvaavaa tyota kohtaan. Tyontekijan, tyonantajan ja tyoterveyshuollon
yhteistyo tulisi pitaa tiiviina, jotta saataisiin paras mahdollinen hyoty korvaavan tyon rakentami-

sesta tarkeaksi toimintamalliksi tukemaan sairauspoissaolojen hallintaa.
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LITE1
HAASTATTELUN KYSYMYKSET

Taustakysymykset

Ika, sukupuoli, aikaisempi tyokokemus, Arinassa tydskennelty aika

Kuvailu:

Miten kuvailisit korvaavan tyon mallia? Mita korvaava ty6 mielestasi on?

Millaisena koet korvaavan tyon mallin?

Mita ajatuksia korvaavan tyon malli sinussa herattaa?

Miten korvaavan tyon malli on mielestasi nakynyt toimipaikassasi?

Onko korvaavan tyon malli mielestasi hyva keino ehkaista/vahentaa sairauslomia? Perustele vas-

tauksesi.

Kokemus:

Kerro mielipiteesi korvaavan tyon mallista. Koetko sen hyadylliseksi?

Miten toimipaikassasi on toteutettu korvaavan tydn mallia?

Millaisena koet korvaavan tydn mallin oman tydsi kannalta?

Onko korvaavan tyon mallia hyddynnetty toimipaikallasi? Jos on, niin mink&laisia ajatuksia se on
herattanyt tydntekijdiden kesken?

Miten korvaavaa tyota on hyddynnetty omalla kohdallasi? Minkalaisia ajatuksia korvaavan ty6n

mallia heratti kun sita ehdotettiin sinulle ja kun suoritit sita?

Kehittaminen:

Miten kehittaisit korvaavan tyon mallia? Mita kehittaisit korvaavan tyon mallissa?

Mita mahdollisuuksia naet korvaavan tydn mallissa?

Minkalaisia mahdollisuuksia naet korvaavan tydn mallilla tulevaisuudessa?/ Mita mielestasi pitaisi
kehittda korvaavan tyon mallissa, jotta sita sovellettaisiin enemman tulevaisuudessa?

Onko sinulla ideoita miten korvaavan tyon malli voisi toimia paremmin kaytanndssa?

Lopetuskysymys:

Onko mielessasi jotain mita haluaisit vield kommentoida liittyen korvaavan tyén malliin?
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