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ESIPUHE

Tadma pro gradu -tutkielma sai alkunsa helmikuussa 2015 kun sain opinndytetyontekijan
paikan UPM-Kymmene Oyj:1td. Tutkielman teko ei ole ollut yhtd virtaviivaista kuin
vanerin tuotantoprosessi, mutta olen viilukerros viilukerrokselta pyrkinyt luomaan ko-
konaisuuden, jonka jokainen osa liitmautuisi ongelmitta yhteen. Nyt voin ilokseni todeta,

ettd viimeisetkin oksanreidt on kitattu — tutkielma on vihdoin valmis.

Kiitén tutkielman ohjaajana toiminutta professori Tuomo Peltosta asiantuntemuksesta ja
tieteelliseen ajatteluun ohjaamisesta. Kiitos myos graduryhméni jdsenille vertaistuesta ja

kannustuksesta.

Olen kiitollinen UPM:lle minulle annetusta mahdollisuudesta soveltaa kauppakorkea-
koulussa oppimaani kdytdnnon litkkeenjohdollisiin kysymyksiin. Erityinen kiitos Sanna
Virtainlahdelle kaikesta avusta sekéd kannustavasta ja positiivisesta asenteesta tutkimus-
tani kohtaan. Kiitdn myds kaikkia niitd henkilditd, joille olen pédédssyt esittelemédin tyo-
tdni ja jotka ovat antaneet siitd rakentavaa palautetta. Suurin kiitos kuuluu niille 24 hen-
kilolle, jotka kertoivat tyostddn vaneritehtailla. Olen oppinut paljon maailmasta, joka oli

minulle tdysin vieras vield helmikuussa. My®ds siitd, miten vaneria valmistetaan.
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1 JOHDANTO

1.1 Poissaolojen vihentiminen yritysten ja yhteiskunnan tavoittee-
na

Tyontekijoiden poissaolot tyOstd ovat monitahoinen ilmid, jota esiintyy vaihtelevissa
méérin jokaisessa yrityksessd. Suomessa poissaolot ja niiden hallinta ovat erityisen
ajankohtaisia, silli Suomessa on poissaoloja selvisti enemmin kuin muissa Euroopan
maissa (Elinkeinoeldmin keskusliiton tyoaikakatsaus 2013, 14). Poissaolot johtavat
kaytettavissd olevan tydvoiman vdhenemiseen, joka aiheuttaa tuottavuuden laskua ja
toisaalta sairaanhoito- ja sosiaalikustannusten nousua. Téstd syystd poissaoloja usein
kisitellddn niiden aiheuttamien kustannusten kautta. (Euroopan elin- ja tydolojen kehit-
tamissddtio 1997, 9.) Sosiaali- ja terveysministerion laskelmassa (2014, 4) poissaolojen
aitheuttaman menetetyn tydpanoksen arvoksi arvioidaan 3,4 miljardia euroa vuositasolla
Suomessa. Ajankohtainen intressi poissaolojen aiheuttamien kustannusten vihentdmi-
seen voidaan havaita Juha Sipildn hallituksen ehdotuksesta alentaa sairauspéivien kor-
vaustasoa niin, ettd ensimmainen péiva olisi vastaisuudessa palkaton ja sairauspdiviltd
2-9 maksettaisiin 80 prosenttia palkasta (Hallituksen esitykset toimista kustannuskilpai-
lukyvyn parantamiseksi).

Yrityksissd poissaolojen ongelmallisuus liittyy niiden ennakoimattomuuteen. Koska
poissaoloihin on haasteellista varautua etukéteen, ne aiheuttavat kustannuksia menete-
tyn tyGpanoksen ja tuotannon muodossa (Iverson ym. 1998, 6). Vilittdmia kustannuksia
atheuttavat my0s poissaolojen hallinnointi, poissaolijan korvaaminen, poissaolevaan
tyontekijddn liittyvét palkat ja sivukulut sekd tyoterveyshuoltokustannukset (Euroopan
elin- ja ty6olojen kehittdmissddtio 1997, 9). Poissaolojen ja tyontekijoiden tyokyvyn
hallinnointi ovat yrityksen henkilostohallinnon tdrkeimpid tehtdvid. Tatd tavoitetta tue-
taan myoOs yhteiskunnan toimesta; esimerkiksi kansaneldkelaitos maksaa korotettua kor-
vausta tyoterveyshuollon kuluista, mikéli yrityksessd seurataan ja tarvittaessa varhaisen
tuen mallilla puututaan tyokykyd uhkaaviin ongelmiin (Sairausvakuutuslaki 13:5).
Niinpé yritysten ohella tydokyvyn ja poissaolojen hallintaan osallistuvat tyoterveyshuol-
to, kansaneldkelaitos sekd vakuutusyhtiot. Tyontekijoiden tyokyky on noussut Suomes-
sa ajankohtaiseksi my0s valmisteltavan eldkeuudistuksen takia (Hallituksen esitys HE16
2015). Tyontekijoiden tulisi jatkaa aiempaa pidempidin tydeldméssd, mutta samanaikai-
sesti tyon tulisi olla tuottavampaa (Bierla ym. 2013, 1536). Tdma on haaste varsinkin
fyysisesti ja psyykkisesti kuormittavissa tyotehtdvissd. (Tyoterveyslaitos: Eldkeuudis-
tuksen yksityiskohdista sovittu.)

Poissaolojen hallinta korostuu teollisuuden prosesseissa, silld tuotantotyd on tdysin

ajasta ja paikasta riippuvaista (Seuri & Suominen 2009, 119). Elinkeinoeldmén keskus-



liitto (EK) julkaisee vuosittain tydaikakatsauksen, jossa arvioidaan sairaus- ja tapatur-
mapoissaolojen kehitystd Suomessa. Vuonna 2013 keskiméirdinen sairauspoissaolopro-
sentti EK:n jdsenyrityksissd oli 4,1 prosenttia. Teollisuudessa sairauspoissaolojen maari
oli korkeampi, 5,9 prosenttia. Vuonna 2013 keskiméadrdinen teollisuuden tyontekijd oli
siis noin 14 pdivad sairauslomalla, joka vastaa ldhes kolmen viikon tyGpanosta. Vaikka
teollisuuden alalla on poissaoloja selvésti enemméin kuin muilla aloilla, on teollisuuden
ala saanut hyvin vidhén tutkimuksellista huomiota (Deery ym. 1995, 825; Siukola ym.
2008, 175-176). Véaandnen ym. (2003, 808) lisddvat, ettd yksityiset teollisuuden alan
organisaatiot ovat aliedustettuja poissaolojen tutkimuskentilld. Néin ollen teollisuuden
organisaatioiden poissaoloihin keskittyville tutkimukselle on seké tieteellinen ettd liik-
keenjohdollinen tarve.

Poissaolot muodostavat yhden merkittivimmistd haasteista yritysten tuottavuudelle
sekd hyvinvointiyhteiskunnan kustannusrakenteelle. [lmion tdrkeydestd huolimatta tie-
teellisessd tutkimuksessa on havaittavissa erimielisyyttd hyvin monista poissaoloihin
keskeisesti liittyvistd elementeistd. (Deery ym. 1995, 827.) Rhodes ja Steers (1990, 2)
ehdottavat, ettd ndma epéselvyydet liittyvit kolmeen osa-alueeseen; mitké tekijat muo-
dostavat poissaolojen keskeiset syyt, mikd on mielekkdin tapa mitata poissaoloja, sekd
miten poissaoloihin kdyttdytymismuotona voitaisiin parhaiten vaikuttaa. Téssd tutkiel-
massa keskitytddn ldhinnd niistd ensimmaéiseen, silld tutkielman tarkoituksena on kas-

vattaa ymmarrystd teollisuuden organisaatioiden poissaoloihin vaikuttavista tekijoista.

1.2 Tutkimuksen tausta

Tutkimus toteutetaan toimeksiantona UPM-Kymmene Oyj:n (viitataan myohemmin
lyhenteelld UPM) vaneritehtailla. Yhtiossd tyontekijoiden hyvinvointia seurataan erilai-
silla mittareilla, joihin kuuluvat muun muassa poissaoloja kuvaavat indikaattorit (UPM-
Kymmene vuosikertomus 2014). Yhtion tavoitteena on, ettd sen kaikissa yksikoissd
sairaudesta ja tyOtapaturmista johtuvat poissaolot olisivat alan valtakunnallista keskiar-
voa matalammat (UPM Corporate Responsibility Report 2005, 20) Vaikka UPM:n va-
nerituotantoyksikoiden poissaolojen méérien keskiarvo on valtakunnallisesti vertailtuna
keskitasoa, on poissaolojen méirisséd eri tuotantoyksikoiden vililld voimakasta vaihte-
lua. Néin ollen yhti6lld on tarve saada késitys niistd tekijoistd, jotka vaikuttavat poissa-
olojen méirien eroihin vaneriliitketoiminnassa.

Tassd tutkimuksessa poissaoloja ldhestytddn yksilon kdyttdytymismuotona ja katso-
taan, ettd poissaolon taustalla vaikuttaa psykologinen prosessi, jonka perusteella tyonte-
kija tekee padtoksen poissaolon tarpeesta (ks. esim. Johns 2001, 232; Seuri & Suominen
2009, 80-88). Tyontekijd tekee padtoksen poissaolosta perustaen sen kokemukseensa
tyokyvystddn ja tyon vaatimuksista (Bakker ym. 2003, 342; Johns 1997). Koska tydky-



ky ja tyon vaatimukset ovat hyvin tilannesidonnaisia tekijoitd, on tirkedd ottaa huomi-
oon se konteksti, jossa poissaolopditds tehdddn. Sen takia tdssd tutkimuksessa ldhesty-
tddn poissaoloja teollisuuden organisaatioiden ndkokulmasta. Tutkimustiedon perusteel-
la tiedetdin, ettd teollisuuden organisaatioissa esimerkiksi tyon fyysinen rasittavuus,
monotoninen ja pakkotoistoinen tyotahti sekd vuorotyd toimivat kuormitustekijoina,
joilla on yhteys poissaolojen korkeampaan maardan (Voss ym. 2001; Boedeker 2001).

Tyontekijan ldsndolo tyOpaikalla on hyvin perustavanlaatuinen oletus tyontekijdn ja
tyOnantajan vilisessd suhteessa, joten poissaolo tietylld tavalla rikkoo tdtd oletusta
(Johns 2008, 160). Jotta poissaolo tyostd on oikeutettu, on silld oltava peruste. Punnitta-
essa poissaolon oikeutusta yksi keskeinen seikka onkin poissaolon sairausperusteisuus,
josta kdytetddn késitettd sairauspoissaolo (Bierla ym. 2013, 1537; Hanebuth ym. 2006,
28). Vaikka sairauspoissaoloilla on nimensd mukaisesti sairausperuste, on tydeldmén
arjessa osoittautunut, ettd myds monet muut tyokyvyttdmyyden muodot ndyttdytyvit
tilastoissa sairauksina, silld tyontekijdn poissaolo tydpaikalta useimmissa yrityksissd
vaatii terveydenhuollon ammattihenkilon todistuksen sairaudesta (Seuri & Suominen
2009, 68-72). Niinpa poissaolojen tutkimuksessa erotetaan kaksi poissaolon tyyppia:
pakolliset ja vapaaehtoiset poissaolot (Driver & Watson 1989, 109; Schaufeli ym.
2009). Nama eroavat toisistaan siten, millainen motiivi tyontekijdlla on olla pois tydsta.
Pakollisten poissaolojen ndhdddn johtuvan tyontekijoiden sairauksista ja pakottavista
velvollisuuksista tydeldmidn ulkopuolella. Ilmidstéd, jossa tyontekijd tarkoituksellisesti
kayttdd sairauspoissaolon mahdollisuutta silloin kun todellista perustetta poissaoloon ei
ole, kiytetddn termid vapaaehtoinen poissaolo. Sen motiivina pidetddn tyontekijan ha-
luttomuutta tehda tyotd. (Alexanderson 1998; Bierla ym. 2013.) Tutkimuksessa pyritddan
ymmartimééin sitd, mitd tekijoitd pakollisten ja vapaaehtoisten poissaolojen taustalla
saattaa teollisuuden organisaatioissa olla.

Steers ja Rhodes (1984) arvioivat, ettd tieteellisessd tutkimuksessa on tunnistettu yli
200 poissaoloihin vaikuttavaa tekijda yhteiskunnallisista vaikuttimista yksilon terveys-
kayttdytymiseen. Huolimatta lukuisista havaituista yhteyksistd, eivit havainnot itsessdin
selitd sitd, minka takia yhteys on olemassa. Téstd syysté tutkijoilla on ollut pyrkimyksia
luoda teorioita, jotka selittdisivit yhteyden olemassaoloa. (Steensma 2011, 359.) Pakol-
lisia ja vapaaehtoisia poissaoloja selitetdéin tutkimuksissa kahdella eri teorialla. Pakollis-
ten poissaolojen ndhdddn johtuvan siitd, ettd tyon vaatimukset ja tyontekijén tyokyky
ovat ristiriidassa, jolloin poissaolo tyOstd on vilttdmétontd (Bakker ym. 2003; Deery
1995). Vapaaehtoisten poissaolojen taustalla on hyvin vaihteleva kirjo erilaisia syita,
joita niitd yhdistdd tyontekijan kokemus siitd, ettd tyd- ja vapaa-aika ovat ristiriidassa
toisiinsa ndhden. (Deery ym. 1995; Steensma 2011.) Odotetun hyddyn teorioissa pois-
saolo ndhdddn lopputulokseksi tilanteesta, jossa tyontekijd punnitsee tyOstd saatavan
rahallisen korvauksen ja vapaa-ajan tarpeiden vélilld. (Hanebuth ym. 2006, 26.) Mikali

tyon ei koeta hyodyttdvan yhtd paljon kuin vapaa-ajan, padadytddn olemaan pois tyOsta.
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Vaikka poissaoloa voidaan kisitelld edellisten teorioiden tapaan yksilollisend kayttdy-
tymismuotona, on tutkimuksissa havaittu, ettd organisaatioissa voi muodostua normeja
sekd epdvirallisia toimintatapoja, jotka ohjaavat yksittdisid poissaoloja (Nicholson &
Johns 1985). Poissaolokulttuurin teorioissa otetaan huomioon poissaolojen sosiaalinen
konteksti ja sen vaikutus poissaolopédétoksiin. Tésséd tutkimuksessa poissaoloja ldhesty-
tddn edelld mainittujen kolmen teoreettisen suuntauksen avulla.

Poissaolo tyostd on ilmid, joka kiinnostaa tutkijoita, yrityksid ja yhteiskuntaa. Vaikka
poissaoloja on tutkittu vuosikymmenid, ne ovat edelleen ajankohtainen aihe tieteellises-
sd ja julkisessa keskustelussa sekd merkittdvd kustannus yhteiskunnalle ja yrityksille.
On selvai, ettd poissaolojen vihdinenkin vihentyminen johtaisi suuriin sdastéihin (Eu-
roopan elin- ja tydolojen kehittdmissdétio 1997, 8). Vihentdminen vaatii tyOnantajan ja
tyontekijin yhteisty6td, mutta myos tyOpaikan ulkopuolisten tahojen, kuten tyoterveys-
huollon, kontribuutiota. Ennen kaikkea se vaatii ymmarryksen siitd, milla tekijoilld on
yhteys poissaoloihin. Tutkielma yhdistdd poissaoloja koskevaa tieteellistd keskustelua

kdytannossd havaittuihin tyon organisoinnin haasteisiin.

1.3 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena on lisdtd ymmarrystd siitd, millaisia poissaolojen kannalta
merkityksellisid piirteitd teollisuuden alalla on. Tutkimuksessa sovelletaan poissaoloista
jo olemassa olevaa tietoa vaneriteollisuuden kontekstiin. Liséksi tutkimuksen taustalla
on tarve vastata nithin litkkeenjohdollisiin kysymyksiin, joita poissaolojen méérien erot
UPM:n vaneriliiketoiminnassa heréttdvat. Ndin ollen tutkimuksen tavoitteena on kuvata
Jja analysoida, mitd poissaolojen kannalta merkityksellisid ominaispiirteitd teollisuudes-

sa on, ja mitkd tekijdt selittivdt poissaolojen mddrien eroja tuotantoyksikéiden vdlilld.

Tutkimuskysymyksiin pyritddn vastaamaan seuraavien apukysymysten avulla:
1. Millaisia poissaoloihin vaikuttavia tekijoitd vaneriteollisuudesta voidaan tun-
nistaa?
2. Millaisia yhtildisyyksid ja eroavaisuuksia on tunnistettavissa poissaolojen

madriltdédn eritasoisissa tuotantoyksikoissa?

Tutkimuksen kohteena on kaksi UPM:n vaneriliiketoiminnan tuotantoyksikkod, joi-
den poissaolojen madrit ovat selkedsti eri tasolla. Tutkimus toteutetaan tapaustutkimuk-
sena laadullisella tutkimusotteella. Aineistossa yhdistetidn UPM-Kymmene Oyj:n vuo-
sikertomuksista tehtyjd havaintoja tutkimuksen kohdeyksikoissd tehtyihin havainnoin-
teihin sekd teemahaastatteluihin. Haastatteluaineistona on 24 haastattelua, joissa on

haastateltu vaneritehtaiden tyontekijoitd ja esimiehid.
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Luvussa 2 médritellddn tutkielmassa kdytettdva kasitteistd sekd pohditaan sitd, mitkd
tekijat tutkimustiedon perusteella ndyttavit olevan poissaolojen kannalta merkitykselli-
sid teollisuuden alalla. Sen lisdksi tutkimuskysymykseen viitaten esitellddn tekijoita,
jotka on yhdistetty poissaolojen méérien eroihin tuotantoyksikodiden vélilld. Luvussa 3
esitellddn kolme poissaoloja selittivad teoriaa sekd tehdddn yhteenveto tutkielman teo-
reettisesta viitekehyksestd. Luvussa 4 tapaustutkimukselle tyypillisesti késitellddn tut-
kimuskohteen taustaa ja toimintaympéristod. Tavoitteena on antaa kattava kuva niistd
toimintaympadriston haasteista, joita UPM:n vaneriliiketoiminta on viimeisen vuosi-
kymmenen aikana kohdannut. Luvussa 5 kuvataan tutkimuksen metodiset 1&htokohdat
sekd tutkimuksen suorittaminen ja aineiston analyysin vaiheet. Luvussa 6 on tutkimuk-
sen empiirinen osa, jossa kuvataan kahden poissaolojen mééréltd eroavan vanerituotan-
toyksikon tyOympdristéd ja poissaoloihin vaikuttavia tekijoitd sekd vertaillaan niité.
Ndéin pyritddn rakentamaan selitys sille, mitd poissaolojen kannalta merkityksellisid
ominaispiirteitd teollisuudessa on, sekd miksi poissaolojen méérd tuotantoyksikdissd

eroaa toisistaan.
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2 POISSAOLO TYOSTA

Tadmaén luvun tarkoituksena on esitelld tutkimusaihetta taustoittavaa tietoa. Ensiksi maa-
ritellddn poissaolo, sen alatyypit sekd ndiden mittaaminen. Sen jdlkeen esitellddn pois-
saoloprosessi sekd siihen liittyvid osatekijoitd, kuten tyokyky, sairauslomakynnys sekd
sairauslidsnédolo. Luvussa myo6s kuvataan, mitéd tutkimustiedon valossa poissaolojen kan-
nalta merkityksellisid tekijoitd teollisuudessa on. Lopuksi pohditaan sitd, mitkd tekijat

saattavat selittdd poissaolojen méérien eroja eri tuotantoyksikoiden vélilla.

2.1 Poissaolon méaritelmé ja mittaaminen

Poissaolon médritteleminen on keskeistd verratessa tutkimusten tuloksia, silld eridvat
nikemykset poissaolon maéaritelmésta oleellisesti vaikeuttavat tutkimustulosten vertai-
lua (Hammer & Landau 1981, 574). Poissaolojen tutkimuksessa voidaan havaita useita
eri tapoja madritelld poissaolo tydstd (Steers & Rhodes 1990, 2). Vaikka tarve yhtendi-
sille mééritelmille on tunnistettu, havaitsi Alexanderson (1998, 242) meta-analyysissa,
ettd useimmissa tutkimuksissa ei oteta kantaa sithen, minka tyyppiset poissaolot tutki-
muksen kohteena ovat. Tédssd luvussa pyritddn madritteleméddn poissaolo sekd sen eri
tyypit. Sen lisédksi pohditaan Steersin ja Rhodesin (1990) nikemykseen poissaolojen
mittaamishaasteista viitaten sitd, miten poissaoloja olisi mielekéstd mitata.

Poissaolon suoraviivaisin miéritelma liittyy tyOnantajan oletukseen tyontekijan 1ds-
ndolosta tydpaikalla. Télloin poissaololla tyostd tarkoitetaan tilannetta, jossa tyontekija
el ole fyysisesti paikalla silloin kun hdnen odotettaisiin olevan paikalla (Chadwick-
Jones ym. 1982). Niin ollen poissaolo erotetaan esimerkiksi vuosilomista, joihin ei liity
odotusta tyontekijan ldsndolosta tyopaikalla (Deery ym. 1995, 826). Martocchion ja
Harrisonin (1993, 263) mééritelmi on yhteneviinen, silli he méérittelevit poissaolon
yksilon fyysiseksi poissaoloksi tietyssd ajassa ja paikassa kun hdneen kohdistuu sosiaa-
linen odotus olla paikalla. Mairitelmissd huomionarvioista on, etteivit ne ota kantaa
sithen, mista poissaolo johtuu, vaikka poissaolon syy tunnistetaan keskeiseksi kriteeriksi
poissaolojen jaottelussa (Deery ym. 1995, 826). Edellisid méadritelmid tdydentdmiin
lisddvat Bierla ym. (2013, 1537), ettd niitd tulisi tdydentdd tekemailld ero poissaolon
terveysperusteisuuden avulla. Niinpd he miirittelevit poissaolon edellisten mééaritelmi-
en mukaisesti tyontekijan fyysisen ldsndolon perusteella, mutta tekevit eron jakamalla
poissaolot terveyssyistd ja muista syistd johtuviksi.

Terveysperusteisilla poissaoloilla tarkoitetaan sairauspoissaoloja. Tutkimuksissa sai-
rauspoissaolon kéyttdd termind yhdistdd yksi piirre; sairauspoissaolona pidetdédn tyonte-
kijan kyvyttomyyttd, ei haluttomuutta, tehdad tyotd (Alexanderson 1998, 242). Lisdksi

sairauspoissaoloon liitetddn poissaolon véliaikaisuus; sairauspoissaololla tarkoitetaan
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tyontekijdn viliaikaista sairaudesta johtuvaa tyOkyvyttomyyttd (Virtanen ym. 2008,
260; Alexanderson 1998, 242). Sairauspoissaolo on siis ohimenevéd sekd tyontekijdn
vaikutusmahdollisuuksien ulottumattomissa. Ongelmallisen sairauspoissaolo-termin
kayttimisestd tekee kuitenkin se, ettd yritysten sairauspoissaolotilastoissa heijastuvat
usein myds monet muut tekijdt kuin tyontekijoiden sairaudet (Chadwick-Jones 1981,
261). Seuri ja Suominen (2009, 72) toteavat timin johtuvan siitd, ettd tyontekija
useimmiten tarvitsee todistuksen sairaudesta ollakseen pois tydpaikalta. Néin ollen sai-
rauspoissaolo voi my0s heijastaa muitakin tyopaikan tai yksilén ongelmia kuin tyonte-
kijan terveydentilan muutoksia.

Sairauspoissaolojen ja muun tyyppisten poissaolojen ero tehdddn sen perusteella on-
ko tyontekijilla mahdollisuus valita poissaolon ja ldsndolon vélilld (Nyman & Raitasalo
1978, 26; Schaufeli ym. 2009). Kun tyontekijd on kyvyton tekemddn tyotd, ei hdnelld
ole mahdollisuutta valita poissaolon ja ldsndolon véliltd, vaan hidnen on oltava pois ty0s-
td (Alexanderson 1998). Tastd kéytetddn termiéd pakollinen poissaolo (engl. involuntary
absence). Pakollinen poissaolo kuvaa tilannetta, jossa poissaolo on véilttimittomyys
esimerkiksi tyontekijidn sairastumisesta, loukkaantumisesta tai muista pakottavista vel-
vollisuuksista johtuen (Schaufeli ym. 2009). Vastakohtana pakollisille poissaoloille ovat
vapaaehtoiset poissaolot (engl. voluntary absence). Vapaaehtoisella poissaololla tarkoi-
tetaan tilannetta, jossa tyOntekijd pééttdd olla meneméttd tyopaikalle, vaikka hénelld
olisi sithen mahdollisuus. Vapaaehtoisten poissaolojen taustavaikuttajana pidetdén tyon-
tekijoiden yksilollisid tekijoitd, kuten motivaatiota tai negatiivisia asenteita tyotd koh-
taan (Steers & Rhodes 1978, 391; Deery ym. 1995, 826; Gellatly & Luchak 1998,
1086). Deery ym. (1995) lisdavit, ettd vapaaehtoiset poissaolot ovat yritysten ndkdkul-
masta mielenkiintoisimpia, silld ne useimmiten ovat seuraus tekijoisté, joihin yrityksilld
on mahdollisuus vaikuttaa.

Tutkijoilla on erimielisyyttd vallitseeko poissaoloista kdytettdvien termien absence ja
absenteeism vililla mairitelmillinen sdvyero, joka vaikuttaisi sithen, minkd tyyppiset
poissaolot tutkimuksen kohteena ovat (Bierla ym. 2013, 1537). Whitston ja Edwards
(1990, 288-289) esittivit, ettd sdvyero on poissaolojen tutkimuskentdllad jdtetty laajasti
huomiotta. He lisdédvit, ettd poissaolojen (absence) tulisi viitata sairauspoissaoloihin
kun taas absenteeism, joka on suomeksi kddnnetty esimerkiksi absentismiksi, viittaisi
1lmidon, jossa poissaolot ovat toistuvia eikd niille ole perustetta. Jos siirretddn tima ajat-
telu edelld maairiteltyihin vapaaehtoisiin ja pakollisiin poissaoloihin, viittaisi absence
siis pakollisiin poissaoloihin kun taas absenteeism vapaaehtoisiin poissaoloihin. Toi-
saalta yhtenevédsti Alexandersonin (1998) havaintoihin, ei useissa tutkimuksissa méaéri-
telld, mitd tutkimuksessa kéytetylld absentismin kisitteelld tarkoitetaan (ks. esim. Gel-
latly & Luchak 1998; Bamberger & Biron 2007; Johns 2008; Howard ym. 2012; Addae

ym. 2013). Se, ettei tutkimuksessa mairitelld sen keskeisid késitteitd, voi olennaisesti
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vaikeuttaa tutkimuksen toistettavuutta sekd tutkimustulosten vertailua (Alexanderson
1998).

Madrittelyn lisdksi yksi keskeinen mielipide-ero poissaolojen tutkimuskentélld liittyy
niiden mittaamiseen (Deery ym. 1995, 825). Riippuen tutkimuksen tavoitteista ja ndko-
kulmasta, poissaoloja voidaan mitata eri tavoin. Steers ja Rhodes (1990) esittavit pois-
saolojen mittaamisen kolme ulottuvuutta: poissaolojen kokonaisméddrdn, poissaolotaa-
juuden ja keskimddrdisen pituuden. Ensimmainen viittaa siithen, kuinka monta tyopaivai
tai tuntia tyontekija on ollut pois tyostd rajattuna ajanjaksona, esimerkiksi kalenterivuo-
den aikana. Poissaolotaajuudella tarkoitetaan kuinka monta erillistd poissaolojaksoa
samaan rajattuun ajanjaksoon on sisédltynyt. Keskimddrdinen pituus saadaan jakamalla
poissaolojen kokonaismddrd poissaolotaajuudella: tuloksena on kuinka monta paivii
yksittdinen poissaolojakso on keskimddrin kestdnyt. Néitd kolmea ulottuvuutta kiyte-
tddn mittaamaan eri asioita. Poissaolojen kokonaisméérdd kiytetddn vertailtaessa pois-
saoloja eri alojen tai yksikdiden vélilld, jolloin voidaan esimerkiksi havaita, etti tyonte-
kijavaltaisilla aloilla poissaoloja on tyypillisesti enemman kuin toimihenkil6aloilla
(Chadwick-Jones 1981, 257; EK tyOaikakatsaus 2013). Monet tutkijat pitdvét poissaolo-
taajuutta parhaana mittarina vapaaehtoisten poissaolojen tutkimiseen (Schaufeli ym.
2009; Chadwick-Jones 1982, 256; Steers & Rhodes 1990, 2).

Pakolliset ja vapaaehtoiset poissaolot ovat yhdistetty poissaolojakson pituuteen. Pa-
kolliset poissaolot kestévit tyypillisesti kauemmin kuin vapaaehtoiset poissaolot (Driver
& Watson 1989, 109-110). Pitkét sairauslomajaksot vaativat lddkérin arvion tyontekijan
tyokyvystd, jolloin mahdollisuus vapaaehtoiseen poissaoloon vdhenee (Steel 2003).
Ndin ollen lyhyitd poissaoloja pidetddn pitkid poissaoloja ongelmallisempana, silld ne
voivat johtua tyontekijan pddtoksestd olla menemittd toihin (Chadwick-Jones 1981,
256). Koska lyhyisiin sairauspoissaoloihin liittyy mahdollisuus poissaolon vapaaehtoi-
suudesta sekd vapaaehtoiset poissaolot liitetdén tekijoihin, jotka ovat yritysten vaiku-
tusmahdollisuuksien ulottuvissa, ovat lyhyet poissaolot useimmiten yritysten vahenté-
misintressien kohteena (Chadwick-Jones 1981; Deery ym. 1995). Ylitalon (2006, 307—
310) tutkimuksessa lyhyisiin 1-3 péivén poissaoloihin havaittiin olevan yhteydessa tyy-
tyvéisyys esimiehen johtamistapaan, tyon merkityksellisyys, tyon organisointi seki tyo-
ilmapiiri ja tydpaikan yhteishenki.

Yrityksissd poissaolojen seuranta ja raportointi on tirked osa tyontekijoiden tyoky-
vyn hallintaa, silld niiden mééra on keskeinen mittari tyokykyongelmien tunnistamises-
sa (Sairauspoissaoloihin puuttuminen --). Yritykset ovat usein méadritelleet sisdisid ohje-
rajoja poissaolojen tasolle (Bamberger & Biron 2007, 180). Mikili poissaolojen méaara
kohoaa ohjetason yli, tulisi selvittdd mistd tdméd johtuu (Elinkeinoeldmén keskusliiton
tyOaikakatsaus 2013). Kristensen (1991, 16) kuitenkin huomauttaa, ettei tavoitetason
asettaminen ole mielekds ldhestymistapa poissaolojen hallinnalle. Timén voidaan kat-

soa johtuvan siitd, ettd kisitys poissaolojen oikeasta tasosta vaihtelee tyontekijan, yri-
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tysten, yhteiskunnan ja vakuutusyhtididen nakokulmista riippuen (Alexanderson 1998,
246). Johns (2008, 165) lisdd, ettd poissaolojen laajan syykirjon puitteissa on kyseen-
alaista, mihin raja tulisi asettaa. Poissaolojen sopivaa tasoa voidaankin luonnehtia sosi-
aalisena konstruktiona; se on useimmiten asetettu vertailemalla esimerkiksi toimialan
keskiarvoon ja sitd pidetddn itsestddn selvdnd tavoitteena (Bamberger & Biron 2007,
180).

Kuviossa 1 esitetddn edelld kdsiteltyihin jaotteluihin perustuen tutkielmassa kaytettd-

vit késitteet poissaoloista ja sen tyypeista.

Terveys- |_, Sairaus-
peruste poissaolo
Kyvyttomyys Pakollinen
.. e ee _> .
tehda tyota poissaolo
Lapsen sairaus
A
tai muut pa-
Ei terveys-
kottavat menot
perustetta
Poissaolo
tyosta ]
Terveys- Poissaolo
_> . .
peruste sairauspoissa-
v olon ennalta-
. ehkdisyyn
Haluttomuus Vapaacehtoinen Y
tehda tyota poissaolo
Ei terveys- Absentismi
—>
perustetta

Kuvio 1 Poissaolojen keskeiset kisitteet tutkielmassa (mukaillen Martocchio & Harri-
son 1993; Alexanderson 1998; Bakker ym. 2003; Bierla ym. 2013)

Tassd tutkielmassa kdytettavit poissaoloon liittyvit termit ovat jaoteltu ylld olevassa
kuviossa. Poissaolona viitataan Martocchion ja Harrisonin (1993) mééritelman tapaan
tyontekijdn poissaoloon tyOpaikaltaan riippumatta poissaolon syystd. Lisdksi tehdddn

ero sen perusteella, onko poissaolon motiivina tyontekijin kyvyttdémyys vai halutto-
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muus tehdd tyotd (Alexanderson 1998). Pakolliset poissaolot ndhdédén tyontekijén tyo-
kyvyttdomyytend kun taas vapaaehtoiset poissaolot kattavat monia muita yksilollisia,
tyOpaikkaan ja vapaa-aikaan liittyvid tekijoitd (Bakker ym. 2003, 342). Huomattavaa
on, ettd myOs vapaaehtoinen poissaolo voi olla terveysperusteinen esimerkiksi silloin
kun tyontekijd jad pois tyOstd ennaltachkdistikseen sairauden syntymistd. Sairauspois-
saolona viitataan poissaoloihin ilmentyménd tyontekijoiden viliaikaisesta tyokyvytto-
myydesti sairaudesta johtuen (Virtanen ym. 2008, 260). Lisdksi sairauslomalla viitataan
sairauspoissaoloon tyontekijén kannalta.

Kun poissaolo ja sen mittaaminen on késitelty, voidaan siirtyd kuvaamaan sitd, mil-
lainen prosessi sairauspoissaolo tyOstd on. Seuraavissa alaluvuissa pyritddn antamaan

kattava kuva siitd, millaisia tekijoitd sairauspoissaoloprosessiin liittyy.

2.2 Sairauspoissaolo prosessina

Sairastumista, tyOstd pois jidmistd ja tydohon palaamista voidaan kuvata kuviossa 2 ole-
valla Euroopan elin- ja tydolojen kehittimissédétion (1997, 19-20) esittdmalld prosessil-
la. Sairauspoissaolon aiheuttamana mekanismina mallissa pidetddn tyontekijan tyoky-
vyn ja tyOn vaatimusten epétasapainoa. Kun epétasapaino on olemassa, se johtaa tyoky-

vyttomyyteen, jolloin tyontekijdn on jéédtava sairauslomalle.

tyon
vaatimukset
epitasapaino —»> tyo- .|  sairaus- _ tyohon
kyvyttdmyys T poissaolo T paluu
tyokyky sairausloma- tyohon pa-
kynnys luukynnys
l yksilolliset tekijét |

l organisaatioon liittyvét tekijét |

l yhteiskunnalliset tekijat |

Kuvio 2 Sairauspoissaoloprosessi (mukaillen Euroopan elin- ja tydolojen kehittdimissaa-
ti6 1997, 19-20)
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P&itos sairauslomalle jaddmisestd ei ole kuitenkaan yksiselitteinen vaan siihen liittyy
kynnys. Sairauslomakynnys on hetki, jolloin tyontekijd pohtii poissaolon ja ldsndolon
valilld. Tdma korostuu erityisesti silloin kun tyokyvyttomyyden tila ei ole selked. Kyn-
nys poissaolon ja ldsndolon vélilld on kaksisuuntainen. Kun sairauslomalle on jiity,
joutuu tyontekijd tekemddn pohdintaa myos siitd, missd vaiheessa hdnen tyOkykynsi
mahdollistaa tyohon palaamisen. Lisdksi prosessiin vaikuttaa erilaisia yksilollisid, tyo-
paikkaan liittyvid ja yhteiskunnallisia tekijoitd (Alexanderson 1998). Seuraavissa kol-
messa alaluvussa késitellddn prosessin osa-alueita. Prosessin ensimmadistd osaa, jossa
sairauspoissaolon taustalla olevana mekanismina pidetdén tyon vaatimusten ja tyonteki-

jan tyokyvyn epédtasapainoa, kuvataan tarkemmin luvussa 3.1.

2.2.1 Tyokyky

Kuten sairauspoissaoloprosessista voidaan havaita, yksi sairauspoissaoloihin keskeisesti
vaikuttava tekijd on tyontekijin tyokyky (Bierla ym. 2013, 1537). Tyokyky voidaan
madritelld tyontekijan fyysiseksi, psyykkiseksi sekd sosiaaliseksi kyvyksi tehdd tyotd
(Kuoppala ym. 2008, 1218) Tyokyvyn késite on kehittynyt yhteiskunnan ja tydeldmén
kehityksen mukana. Aiemmin tyotehtdvien ollessa fyysisesti nykyistd raskaampia, tyo-
kykyé kasiteltiin tyontekijan fyysisend suorituskykyné. Rakenteellisten muutosten seu-
rauksena tyokyvyn késite on laajentunut ja monimutkaistunut. Vaikka tyokyvyn ladke-
tieteellinen perusta on edelleen olemassa, on siirrytty kokonaisvaltaisempaan nikemyk-
seen tyon vaatimusten ja tyontekijdn voimavarojen kohtaamisesta. (Ilmarinen ym. 2008,
13—14; Roelen ym. 2008.)

Suomessa on tehty kansainvilistdkin huomiota saanutta tutkimusta tyokyvyn mallin-
tamiseksi. Tyoterveyslaitoksen kehittdmad tyokykytalo on esimerkki pyrkimyksestd ku-
vata tyokyvyn moniulotteista rakentumista (Ilmarinen ym. 2008, 18). Tydkykytalo
koostuu tyontekijin yksilollisistd tekijoistd, tyohon ja organisaatioon liittyvistd tekijois-
td sekd toimintaymparistosti tyon ulkopuolella. Alexanderson (1998, 244) esittdd meta-
analyysissdén poissaoloihin vaikuttavien tekijoiden rakentuvan yksilo-, perhe-, organi-
esittdmid jaotteluja tydkykyyn ja poissaoloihin vaikuttavista tekijoistd, voidaan havaita
niiden olevan yhteneviiset. Tyokykya ja sithen vaikuttavia tekijoitd kuvataan tyokyky-

talon avulla kuviossa 3.
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

= " TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 3 Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos/mita tyokyky on?)

Tydkyvyn pohjana ovat tyontekijan yksilolliset tekijét, jotka muodostavat talon kol-
me ensimmadisti kerrosta. TyOntekijdn terveydentila, toimintakyky, ammatillinen osaa-
minen seki arvot, asenteet ja motivaatio muodostavat tyokyvyn pohjan. Neljantend ker-
roksena ovat tyohon liittyvit tekijét, jotka késittavat tydympariston, tyon sisdllon ja vaa-
timukset, tyOyhteison sekd johtamisen. Tyokyky syntyy siis tyontekijdn yksilollisten
ominaisuuksien ja tydympdriston vuorovaikutuksessa. Tyokykytalon vilittdméssd yh-
teydessd ovat tyontekijdn ja organisaation toimintaympéristd, johon kuuluvat esimerkik-
si tyoterveyshuolto sekd tyontekijan perhe ja ldhipiiri. Tyokykyyn vaikuttavat lisdksi
ympéardivd makroympadristo eli yhteiskunnan rakenteet, kuten sosiaaliturvajérjestelma ja
lainsdddanto. (Ilmarinen ym. 2008, 18-20.) Tydkykytalosta voidaan havaita, ettd kési-
tellessd tyontekijoiden tyOkykyyn vaikuttavia tekijoitd, tulee ottaa huomioon tekijoita,

jotka ilmenevit useilla rakennetasoilla.

2.2.2  Sairauslomakynnys

Tyokykyd usein késitellddn kaksijakoisena kisitteend, jossa tydntekijd on joko tyoky-
kyinen tai tyokyvyton (Seuri & Suominen 2009, 70). Niin ei valttimétti ole, vaan tyo-
kyky voi my0s olla osittaista. Késitykseen osittaisesta tyokyvystd perustuu esimerkiksi

Kelan osasairauspdivdraha, jossa tyontekijd palaa tyohon 40-60 % tyoajalla (ke-



19

la.fi/osasairauspdivdraha). Myos useat tutkijat tunnistavat, ettd tyokyvyn ja -
kyvyttdomyyden vilissd on niin sanottu harmaa alue, jolloin on epdselvéd, onko tyonteki-
jé tyokykyinen vai ei (Martimo 2006, 253; Siukola ym. 2008, 182; Seuri & Suominen
2009; Steensma 2011, 359). Kun tyokyvyttomyyden tila on epéselvi, keskeiseksi teki-
jéksi nousee tyontekijan henkil6kohtainen késitys siitd, tulisiko hdnen olla poissa tyosti
vai ei. Tastd voidaan kayttdd kasitettd sairauslomakynnys (engl. absenteeism barrier tai
threshold). (Martimo 2006, 253; Siukola ym. 2008, 182; Seuri & Suominen 2009;
Steensma 2011, 359.) Seurin ja Suomisen (2009, 69—71) mukaan tyontekijd arvioi sai-
rauslomalle jadmisen tarvetta pohtimalla tyon vaatimuksia seké sairauden tasoa (kuvio
4). Joskus pditos sairauslomalle jadmisestd voi olla hyvinkin yksiselitteinen, esimerkik-
st silloin kun on tapahtunut vakava tydtapaturma (Siukola ym. 2008, 176). Sairauden
vakavuus on kuitenkin vain yksi sairauslomakynnykseen vaikuttava tekija (Martimo
2006, 253).

sairaus

tyokyvyton

harmaa alue

tyokykyinen

[
>

tyon vaatimukset

Kuvio 4 Sairauslomakynnys (Seuri & Suominen 2009, 70)

Kynnys muodostuu tilanteellisesti tydympériston ja tyontekijdn vilisessd vuorovai-
kutuksessa (Siukola ym. 2008). Seurin ja Suomisen (2009, 69—72) mukaan tyon vaati-
mukset eivdt tarkoita ainoastaan tyon fyysisid ominaisuuksia vaan my0s psyykkistd
kuormitusta kuten tydympéristod, johtamista ja tyOyhteison ilmapiirid. Harmaaseen alu-
eeseen vaikuttaa myos tyontekijan motivaatio. Mitd vdhdisempi tyontekijdn motivaatio
on, sitd vdhdisempi tyokykyd heikentdva seikka johtaa poissaoloon tyostd. Martimo

(2006, 253) lisda, ettd poissaolon negatiiviset vaikutukset poissaolevaan tyontekijiin,
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tyokavereihin ja yrityksen asiakkaisiin saattavat nostaa kynnystd jaadd sairauslomalle.
Sairauslomakynnystd on tutkittu myds empiirisesti. Esimerkiksi Siukola ym. (2008)
havaitsivat suomalaisia elintarviketyontekijoitd tutkiessaan, ettd yksi keskeinen sairaus-
lomakynnystd madaltava tekijd oli pelko infektion siirtymisesté elintarvikkeisiin tai kol-
legoihin. Niinpé sairauslomakynnykseen voi liittya tilanteellisia tekijoitd, jotka vaihte-

levat tyon tyypistd johtuen. Keskeiseksi nousee se ympiristd, jossa poissaolo tapahtuu.

2.2.3  Sairauslisndolo

Vaikka sairauspoissaoloja varsinkin runsaasti esiintyvind pidetdidn negatiivisena ilmio-
nd, yhtd ongelmallista on paine tyon tekemiselle sairaana. Tyon tekeminen puolikuntoi-
sena tai jopa sairaana laskee tuottavuutta, pitkittdd sairaudesta paranemista sekd mah-
dollisesti my0s tartuttaa muita tyontekijoitd (Seuri & Suominen 2009, 20). Vaikka sai-
rauden tulisi johtaa poissaoloon tyostd, on mahdollista, ettei tyontekijd lasndolopainei-
den takia jda pois tyostd (Euroopan elin- ja tydolojen kehittdmissdatio 1997). Téllaista
tilannetta kuvaa sairauslédsnéolo tai presenteeismi (engl. presenteeism). Sairausldsnidolo
voidaan mééritelld kahdella tavalla (Johns 2008, 170). Ensimméinen mééritelma liittyy
tyontekijdn padtokseen tai paineeseen tehdd tyGtd sairaudesta tai muusta tyokyvytto-
myydestd huolimatta. Mikéli sairausldsnédoloa tutkitaan tyontekijdn pédtoksend, ollaan
kiinnostuneita siitd, mitkd tekijat vaikuttavat siithen, ettd sairauspoissaoloon liitetdin
niin negatiivisia vaikutuksia, ettd sairaana tyoskentely koetaan paremmaksi vaihtoeh-
doksi kuin poissaolo (Johns 2008, 170; Aronsson ym. 2000). Toinen ldhestymistapa
kisittelee sairausldsnioloa litkkeenjohdollisista ndkokulmista; tyokyvyltdan heikentynyt
tyontekijd el toimi tuottavasti, miké heijastuu tuottavuusvajeena (Johns 2008, 170; Ho-
ward ym. 2012, 152).

Sairausldsnéolo laskee tyon tuottavuutta, mutta tuottavuuden heikentymistd on han-
kalaa mitata (Martimo 2011, 29). Suurin osa yrityksistd seuraa sairauspoissaoloja, mutta
sairausldsndolon mahdollisuus jitetdén usein huomiotta (Bierla ym. 2013, 1537). Kun
sairauspoissaoloista tutkimuksissa usein voidaan kdyttdd yritysten hallinnoimia poissa-
olotilastoja, ei sairausldsndolosta tdllaista ole saatavilla. Tutkimuksissa aineisto-
ongelmaa on ldhestytty kayttimélld tyontekijoiden itsearviointiin perustuvia menetel-
mid. Menetelmit perustuvat 1dhinnd kyselylomakkeisiin, joissa tyontekijdt arvioivat tyo-
ja toimintakykyddn tyopaikalla. (Howard ym. 2012, 152—-153.) On lisdksi todettava,
ettei sairaudella valttimattd tarkoiteta tilaa, jossa tyontekija olisi tdysin tyokyvyton. Sai-
rauslédsndoloa on tutkittu esimerkiksi kroonisten sairauksien, kuten astman, allergioiden
ja selkdkipujen ndkokulmista (Martimo 2011). Esimerkiksi selkdkivuista kérsivd tyon-

tekijd voi olla tdysin tyokykyinen tyotehtdavissé, jossa ei vaadita taakkojen nostelua tai
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kiertoliikkeitd. Tamid tukee edelld esitettyd sairauspoissaolon prosessikaaviota, jossa
syynd sairauspoissaololle on tyontekijan tyokyvyn ja tyon vaatimusten epdtasapaino.
SAK:n toteuttamassa tydolobarometrissa (2014, 27-31) 41 prosenttia vastaajista ar-
vioi olleensa edellisen vuoden aikana tydssd, vaikka olisi voinut jddda sairauslomalle.
Keskeisimpid syitd sairaana tyoskentelylle olivat kollegoiden tydtaakan lisdédntyminen
poissaolon seurauksena ja se, ettd tyopaikalla viithdytddn. Lidsndoloon kannustaviksi
tekijoiksi on tieteellisessd tutkimuksessa tunnistettu talouden suhdannetilanne, organi-
saation kaytdnnot ja normit, tyoetiikka sekd tyontekijdn sitoutuminen organisaatioon
(Steers & Rhodes 1978, 397). Aronssonin ym. (2000) tutkimuksessa sairausldsndoloja
lisddviksi tekijoiksi todettiin taloudellinen epdvarmuus sekd poissaoloa sijaistavan tyo-
voiman puute. My0s Johnsin (2008, 170) mukaan keskeinen sairausldsndolon syy on
tyosuhteen epavarmuus, joka korostuu erityisesti matalasuhdanteessa sekd maériaikai-
sissa tyOsuhteissa. Liséksi sairauspoissaolon aitheuttama tulonmenetys néyttdisi olevan
yhteydessa sairausldsndoloon. Mikéli sairauspoissaolo johtaa palkan menetykseen, on
mahdollista, ettd tyontekija valitsee sairausldsndolon poissaolon sijasta (Lovell 2004).
Sairausldsnédoloa on tutkittu huomattavasti vihemmaén kuin sairauspoissaoloa, miké
johtuu siitd, ettd sitd on hyvin vaikea mitata (Bierla 2013, 1537). Hansen ja Andersen
(2008) pitavit sitd puutteena; sairauspoissaoloon ja -ldsndoloon tulisi kiinnittdd yhta
paljon huomiota, silld ne ovat eri lopputulos samasta padatoksentekoprosessista. Liik-
keenjohdollisesta ndkokulmasta sairausldsnidoloon ja -poissaoloon liittyy pyrkimys tasa-
painoon; olisi tirkedd, ettd tyontekijét eivét olisi aiheettomasti pois tydstd, mutta toisaal-

ta myo0s se, ettei painetta sairausldsnédololle syntyisi (Brown & Sessions 2004).

2.3 Poissaolojen méaaraian vaikuttavat tekijit teollisuuden organi-
saatiossa

Tamaén luvun tarkoituksena on kuviossa 2 esitetyn sairauspoissaoloprosessin taustavai-
kuttimiin viitaten pohtia, mitd yksil6llisid, organisatorisia tai yhteiskunnallisia poissa-
oloihin vaikuttavia tekijoitd teollisuuden alalla on. Vddndsen ym. (2003, 808) mukaan
poissaoloista on tehty hyvin vihén tutkimusta yksityisissé teollisuuden alan organisaati-
oissa, mikd on puute, silld useiden tehdastyohon kuuluvien ominaispiirteiden on tutki-
muksissa todettu lisddvin poissaolojen méédraa. Naitd tyoympariston kuormitustekijoitd
ovat esimerkiksi melu, ilmanlaatu, ty6tehtdvien monotonisuus, tyon pakkotahtisuus seka
fyysinen kuormittavuus (Alexanderson 1998; Boedeker 2001).

Tyon fyysisen rasittavuuden on todettu olevan yhteydessd korkeaan poissaolojen
madrddn (Alexanderson 1998; Voss ym. 2001; Boedeker 2001). Vaneriteollisuudessa
tyon fyysinen rasittavuus koostuu muun muassa painavien taakkojen nostelusta sekd

yksipuolisista ja toistuvista liikkeistd (Zecchi & Venturi 1998, 412). Vanerituotantoon
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liitetddn myos riski kemiallisille altistuksille (Guo ym. 2012) sekd puupdlylle (Verma
ym. 2010), jotka lisddvat mahdollisuutta allergisiin reaktioihin ja hengitystieongelmiin,
kuten astmaan (Co6té ym. 1991). Fyysisen tyon osuus on kuitenkin vuosien saatossa vi-
hentynyt, silld vaneritehtaat ovat useimmiten pitkille automatisoituja. Vaikka fyysisten
kuormitustekijoiden yhteys poissaoloihin on kiistaton, eivét ne kattavasti selitd poissa-
olojen maardd nykyajan teollisuustydssid, jossa automatisointi on muuttanut useita fyysi-
sesti raskaita tydtehtdvid valvomotydskentelyksi (Roelen ym. 2008, 425).

Teollisuuden prosessit ovat usein sellaisia, ettd niiden pysdyttdminen oiden tai vii-
konloppujen ajaksi ei ole tyon tehokkuuden ja tuotantotavoitteiden kannalta mielekésta,
silld sekd prosessin pysdyttdmisessd ettd kdynnistimisessd saattaa mennd tunteja, jopa
vuorokausi. Niin ollen tuotantoprosessi on kdynnissd vuorokauden ajasta riippumatta ja
tyotd tehdddn vuoroissa. Norder ym. (2015, 413) esittdvit, ettd vuorotyontekijoilld ha-
vaitaan pdivityontekijoihin verrattuna enemmaén psyykkiseen hyvinvointiin liittyvid
ongelmia, kuten vidsymystd, ahdistuneisuutta ja masennusta. Vuorotyon aiheuttamien
uniongelmien lisdksi psyykkisen hyvinvoinnin haasteena on sosiaalisen eldimén hanka-
loituminen; vuoroty® eristdd tyontekijan hinen sosiaalisesta ympdristostddn, silld hinen
aikataulunsa eivit sovi ympérdivin yhteiskunnan normeihin. Olsen ja Dahl (2010, 45)
lisddvit, ettd vuorotyohon liittyen huomionarvoista on myds tyontekijin mahdollisuus
vaikuttaa tydaikoihinsa. Heiddn tutkimuksessaan tyontekijét, joilla ei ollut mahdolli-
suutta vaikuttaa tydaikoihinsa, olivat enemmén pois tyOstd kuin tyontekijét, joilla téllai-
nen mahdollisuus oli. Tydaikoihin vaikuttamisella tarkoitetaan tyontekijan mahdolli-
suutta vaikuttaa tyOpdivdn alkamis- ja loppumisajankohtiin, taukojen pitdmiseen, tyo-
vuorojdrjestelyihin ja palkallisten lomien ajankohtiin (Virtanen ym. 2014). Myos tyo-
vuoron pituudella on merkitys; 12 tunnin tydvuoroja tehneiden sairaanhoitajien havait-
tiin Rajbhandaryn ja Basun (2010, 152) tutkimuksessa olevan enemmin pois tydstd kuin
8 tunnin tyovuoroja tehneet. Suomessa on tehty tutkimusta vuorotyon kiertojérjestelmi-
en vaikutuksesta poissaoloihin ja tyShyvinvointiin. Tdémén hetkisen tiedon valossa vai-
kuttaa siltd, ettd nopeat kiertojdrjestelmat, joissa perdttiisten yovuorojen méaird on mah-
dollisimman vihéinen, olisivat parhaita terveyden ja jaksamisen suhteen (ks. esim. Ha-
kola & Héarma 2001; Harma ym. 2005; Vuorokierto lyheni Stora Ensolla).

Poissaolo tyostd on liitetty my0ds hyvin kisitteellisiin tekijoihin kuten tydilmapiiriin,
padtosvallan jakautumiseen, toistuviin muutoksiin ja tyotyytyvdisyyteen (Johns 1997;
Viéidndnen ym. 2003; Siukola ym. 2008, 176; Seuri & Suominen 2009, 56). Téllaisista
tekijoistd voidaan kéyttdd tyon psykososiaalisen ympiriston késitettd, jonka ndhdiin
kuvaavan tyon sisdllon monipuolisuutta, tyOyhteison ja esimiehen sosiaalista tukea sekéa
vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuuksia tyopaikalla (Soini ym. 2002, 7). Teollisuu-
den organisaatioissa on ainutlaatuisia psykososiaalisia piirteitd (Vadnanen ym. 2003,
808). Tamaén takia Deery ym. (1995, 825) pitdvit ongelmallisena sitd, ettei useissa pois-

saoloja selittdvissd malleissa ole rajattu sitd, minka tyyppistéd tyotd ne koskevat. Tuotan-
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totyOn erityispiirteend pidetddn esimerkiksi tyontekijoiden heikkoa autonomiaa, eli tyon
hallintaa, jolla tarkoitetaan riippuvaisuutta toisista tyontekijoistd tyOtehtdvad suorittaes-
sa sekd rajallisia mahdollisuuksia paittdd tyon etenemistahdista sekd tyOtehtidvien vai-
heista (Védandnen ym. 2003, 808). Lisdksi keskeistd on se, milld tavoin organisaation
yksittidinen jidsen pystyy osallistumaan paatoksentekoon tyopaikalla (Deery ym. 1995,
829).

Deery ym. (1995, 826) lisddvit teollisuustyon erityispiirteeksi esimiehen antaman so-
siaalisen tuen, joka korostuu tuotantoty0ssd, silld tyontekijit ovat ratkaisuissaan riippu-
vaisia esimiehen hyviksynnidstd. Iverson ym. (1998, 3) maédrittelevét sosiaalisen tuen
huomaavaisuudeksi ja avuksi, jonka yksilo saa kollegoiltaan ja esimieheltddn. Tuotanto-
tydssd ldhimmén esimiehen rooli onkin tarked, silld tyontekijd useimmiten saa ldhes
kaiken palautteen suoriutumistaan héneltd (Deery ym. 1995, 829). Edwards ja Whitston
(1993) esittivit, ettd huomiota tulisi kiinnittdad sithen, milld tavalla esimies méérittelee
poissaolojen sopivan tason ja miten poissaoloihin puuttuminen tapahtuu, silld vaikka
organisaatiossa olisi maddritelty toimintatapoja poissaolojen hallinnalle, esimies viime
kédessd henkilokohtaisesti pdéttdd, milld tavoin néitd toimintatapoja sovelletaan.

Yksi tutkijoiden mielenkiinnon kohde on ollut my0s se, misti syistd poissaolojen ta-
soissa voi olla voimakastakin vaihtelua ajan kuluessa (Allebeck & Mastekaasa 2004,
41) sekd eri valtioiden, alojen ja tuotantoyksikdiden vililli (Chadwick-Jones 1981;
Nicholson & Johns 1985). Seuraavissa kappaleissa ldhestytddn poissaolojen maardd
eroja saman organisaation eri yksikoiden valilla.

Ensimmaiinen poissaolojen madrdd selittdva tekijd liittyy yksikoiden tydntekijoiden
demografisiin ominaisuuksiin. Esimerkiksi tyontekijoiden ikédrakenne voisi selittdd
poissaolojen maédrien eroja, silld varttuneemmilla tyontekijoilld on tyypillisesti enem-
man sairauspoissaoloja. On myods todettu, ettd naisilla on enemmain poissaoloja kuin
miehilld (Patton & Johns 2007, 1579). Niin ollen syyni poissaolojen médrdn vaihteluun
voi olla se, ettd yksikdiden tyontekijdt jakautuvat demografisesti eri tavoin. Virtasen
ym. (2008) tutkimuksessa selvitettiin, selittivitko tyontekijoiden demografiset ominai-
suudet tai tydympdriston fyysiset ja psyykkiset vaatimukset eroja sairauspoissaolojen
maidrissd suomalaisen elintarvikeyrityksen neljan tehdasyksikon vililld. Tutkimuksen
asetelmassa on havaittavissa yhtenevéisyys tdmin tutkielman ldhtokohtiin; tutkijoiden
huomio kiinnittyi yksikkdon, jossa sairauspoissaolojen taso oli selvésti matalampi kuin
muissa yksikoissd. Tyontekijoiden demografisten ominaisuuksien ja tydympériston eri-
tyispiirteiden todettiin kuitenkin selittdvin vain osittain (35 %) eroja sairauspoissaolojen
madrissd. Tutkijat pddtyivit ehdottamaan, ettd edelld mainittuja tekijoitd voimakkaampi
vaikutus saattaisi olla yksikoiden paikallisilla toimintatavoilla sairauspoissaoloihin liit-

tyen.
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Paikallisia toimintatapoja teollisuudessa on tutkinut esimerkiksi Hopkins (2014), jo-
ka esittdd erojen johtuvan esimiesten toimintatavoista eri tyontekijaryhmiin liittyen.
Samansuuntaisen havainnon ovat tehneet myos Johns ja Nicholson (1982, 146), joiden
mukaan poissaoloja tulisi tutkia erityisesti siitd nikokulmasta, millaisia seurauksia esi-
miehet niistd asettavat tyontekijoille. Hopkins ehdottaa (2014, 227), ettd seuraukset
riippuvat myds tyontekijin tyosuhdemuodosta; esimiehet kohdistavat osa-aikaisiin ja
vuokratydsuhteissa oleviin tyontekijoihin tiukempia kiytint6ja ja sdéntdjd, jotka johta-
vat sithen, ettd tillaisissa tyOsuhteissa olevat tyontekijat vilttelevit vapaaehtoisia pois-
saoloja. Toisin sanoen, tydsuhdetyyppien jakauma voi selittdd eroja poissaolojen méaa-
rissd tuotantoyksikoiden valilla.

Tyo6ttdomyyden uhka on Allebeckin ja Mastekaasan (2004, 42) mukaan yksi keskei-
nen poissaolojen miirin eroja selittdva tekijd. Backmanin (1992, 38) mukaan yksikon
toimintaympadriston tyottomyysaste vaikuttaa poissaoloihin kahdella tavalla. Kun tyot-
tomyys on yksikon toimintaympaéristossd korkea, tyontekijd tietoisesti vilttelee poissa-
oloja tyGpaikan menettimisen pelossa. Toinen teoria selittdd poissaolojen médrin laskua
sairauspoissaolot vihenevét (Johns 2008, 170). Toisaalta Vahtera ym. (1997, 1124) to-
teavat, ettd tyontekijoiden vdhentdminen nostaa yksikon poissaolojen maardd pitkilla
aikavélilld, jos tyontekijoiden vdhentdminen johtaa yksittdisen tyontekijan tyotaakan
kasvuun. Erot tyon kuormittavuudessa voivat siis olla syyné poissaolojen mairien eroi-
hin.

Tyopaikan koolla on yhteys poissaolojen madrdén (Voss ym. 2001). Poissaolojen
madrd on yleensd matalampi pienissd yrityksisséd ja yksikoissd kuin suurissa. Virtanen
ym. (2008) havaitsivat osittain saman vertaillessaan neljaa tehdasyksikkod. Eniten tyon-
tekijoitd tyollistivéssa tehtaassa sairauspoissaolojen maird oli korkeampi kuin muissa.
Toisaalta timé logiikka ei heijastunut pienimpéén tehtaaseen, silld siind sairauspoissa-
olojen miérd ei ollut matalin neljadstd tutkimuksen kohteena olevasta tehtaasta. Allen
(1982, 83-85) esittdd kirjallisuuskatsauksessa kaksi selitystd sille, miksi yhteys sairaus-
poissaolojen méérdn ja yksikon koon vililli on olemassa. Ensimméiinen selitys liittyy
byrokratiaan. Kun yksikon koko kasvaa, sen rakenne monimutkaistuu. Monimutkaisessa
organisaatiorakenteessa yksittdisten henkiloiden paitdntdvalta vihenee, mika aiheuttaa
tyotyytyviisyyden heikkenemistd, joka johtaa poissaoloihin. Toinen selitys liittyy yksit-
tdisen tyontekijan rooliin organisaatiossa. Kun yksikon koko on iso, yksittdinen tyonte-
kija tulee osaksi suurempaa massaa; hén saattaa kokea, ettei poissaolo vaikuta kokonai-
suuteen, joten sairauslomakynnys madaltuu. Tami lisdd poissaolojen maédrad. (Allen
1982, 97-98.)
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3 POISSAOLOJA SELITTAVAT TEORIAT

Huolimatta havainnoista poissaoloihin yhteydessd olevista tekijoistd, eivdt havainnot
yhteyksistd selitd, minké takia yhteys on olemassa. Néin ollen tulisikin ymmartad me-
kanismeja, jotka selittdvit poissaoloja. (Steensma 2011, 359.) Tutkimuksissa erotetaan
kaksi selittdvdd teoriaa riippuen siitd, johtuuko poissaolo tyontekijan kyvyttomyydestd
vai haluttomuudesta tehdd ty6td (Bakker ym. 2003, 342; Allebeck & Mastekaasa 2004,
39-40; Hanebuth ym. 2006, 26-28; Steensma 2011). Kyse ei kuitenkaan ole tiysin yksi-
161lisestd 1lmiostd, silld poissaolopddtoksiin vaikuttaa se sosiaalinen ympiristo, jossa ne
tapahtuvat. Tassd luvussa esitellddn kolme teoreettista suuntausta, joilla poissaoloja voi-

daan selittaa.

3.1 Poissaolo tyon vaatimusten ja tyontekijan tyokyvyn epitasa-
painona

Kuten sairauspoissaoloprosessista (luku 2.2) havaitaan, poissaolo voidaan ndhda epéta-
sapainona tyontekijdn ja organisaation tyontekijddn kohdistamien vaatimusten vélilld
(Siukola 2013, 20). Télloin poissaoloa pidetddn coping-, eli selviytymiskeinona, jolla
tyontekijd pyrkii palautumaan ja selvidméén tyon aiheuttamasta kuormituksesta. Poissa-
olo on yksi mahdollisista selviytymiskeinoista; my0s irtisanoutuminen ja jatkuva myo-
histely tyostd ovat poissaolojen ohella liitetty tyontekijdn pyrkimyksiin tasapainottaa
tyon vaatimusten ja ty0kyvyn ristiriitaa. (Allebeck & Mastekaasa 2004, 38.) Tillaisen
tyOstd vetdytymisen syyt voivat olla moninaisia, mutta yhteistd niille on se, ettd tyonte-
kijan keinot palautua tyostd eivit ole riittdneet tyon kuormituksesta toipumiseen (Bak-
ker ym. 2003, 342). Epétasapainoon keskittyvid teorioita voidaan myds nimittda stressi-
teorioiksi, silld niissé stressilld katsotaan olevan keskeinen merkitys poissaolon syntyyn.
Teoriat pohjautuvat organisaatiopsykologiaan seki niitd yhdistda késitys epatasapainos-
ta, jossa tyon vaatimukset kuormittavat tyontekijéé ja johtavat poissaoloon, mikéli tyds-
td ei pystytd palautumaan. (Schechter ym. 1997, 394; Iverson ym. 1998, 3; Véidnidnen
ym. 2003; Bakker ym. 2003, 342.)

Ty6n vaatimuksilla on keskeinen rooli poissaolon tarpeen ilmenemisessd. Vaatimus-
tekijoilla tarkoitetaan fyysisid ja psyykkisid tyohon kuuluvia piirteitd, jotka kuormittavat
tyontekijdd (Bakker ym. 2003, 344). Schaufeli ym. (2009) lisddvit, ettd vaatimustekijoi-
td ovat esimerkiksi tyon mairé, tyon psyykkiset vaatimukset sekd tyon ja perhe-elamin
epatasapaino. Tuotantotyon kontekstista mahdollisia vaatimustekijoitd saattavat olla
tyon fyysinen kuormittavuus, vuorotyon aikataulut, tydtehtdvien monotonisuus ja heik-
ko tyon autonomia (Deery ym. 1995). Tyon vaatimusten yhteyttd poissaolon tyyppiin on

tutkittu useissa tutkimuksissa. Bakker ym. (2003, 341, 352) toteavat, ettd tyon vaati-
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mukset ovat yhteydessd poissaolon kestoon, ja liittdvit ne erityisesti pitkiin poissaolo-
jaksoihin. Toisin sanoen, tutkijat ehdottavat, ettd vaatimukset lisdisivat pakollisia pois-
saoloja tydstd. Schaufelin ym. (2009) tutkimustulos on samansuuntainen. He ehdottavat,
ettd tyon vaatimukset nostavat tyontekijidn riskid loppuun palamiselle, joka johtaa pit-
kddn poissaoloon tyOstd. Huomattava on, ettd tutkimuksissa tyon vaatimuksilla katso-
taan olevan epdsuora yhteys poissaoloihin. Esimerkiksi Bakkerin ym. (2003) tutkimuk-
sessa tyon vaatimukset yhdistettiin tyontekijoiden negatiivisiin asenteisiin tyotd kohtaan
kun taas Schaufelin ym. (2009) tutkimuksessa tyontekijan loppuun palaminen katsottiin
olevan poissaolon viliton syy. Toisaalta esimerkiksi Vadnanen ym. (2003, 818) liittavét
stressin hallinnan epdonnistumisen erityisesti lyhyisiin poissaoloihin. Yhtd mielta tutki-
jat vaikuttavat olevan siitd, ettd epdonnistunut sopeutuminen tyén vaatimuksiin johtaa
tyontekijin tyokyvyttomyyteen, eli sairauspoissaoloon (Smulders & Nijhuis 1999, 116;
Howard ym. 2012, 167; Vddnidnen ym. 2003, 818).

Tutkimuksissa kdytetddn resilienssin késitettd, jolla tarkoitetaan yksilon kykya sel-
viytyd ja palautua stressid aiheuttavista olosuhteista. Resilienssin késitteessd tunniste-
taan, ettd selviytymiskeinot ovat henkilokohtaisia; nédin ollen samanlainen tyGympaéristo
saattaa ndyttdytyd hyvinkin erilaisena eri tyontekijoille. (Steensma 2011.) Koska pois-
saoloa kisitellddn tyontekijan selviytymiskeinona tyon vaatimuksiin, keskeiseksi nou-
sevat ne muut vaihtoehdot, joilla tyontekijd pystyy selviytymédan kuormittavista tilan-
teista tyOpaikalla (Bakker ym. 2003, 342). Tutkijat katsovatkin, ettd tyon vaatimusten
vastakohtana ty0ssd on tunnistettavissa voimavaroja, jotka toimivat ikddn kuin vaati-
muksia puskuroivana voimana (Karasek 1979; Bakker & Demerouti 2007; Hakanen ym.
2008, 224) Paljon tutkimuksellista huomiota saaneessa Karasekin (1979) tyostressimal-
lissa ehdotetaan, ettd tyon hallinta olisi keskeinen voimavara tydssi. Seuraavissa kappa-
leissa esitellddn Karasekin malliin pohjaten milld tavoin tyon vaatimukset, voimavarat
ja poissaolot ovat yhteydessa toisiinsa.

Stressin vaikutusta poissaoloihin on kuvattu useilla teoreettisilla malleilla, joista tut-
kituin lienee Karasekin (1979) tydstressimalli (Smulders & Nijhuis 1999, 116; Kain &
Jex 2010, 237-238). Mallin perusoletus on, ettd tyon hallinnan tunne toimii puskurina
tyon vaatimusten aiheuttamalle kuormitukselle (Kain & Jex 2010, 238). Karasekin mal-
lissa tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan mahdollisuuksia tehdd péaéatoksiad tyotehtd-
vien hoitamiseen liittyen, josta on tdssd tutkielmassa edelld kédytetty termid autonomia.
Tyon vaatimukset ovat Karasekin alkuperdisessd mallissa rajattu koskemaan tyon méaa-
rdd tai tyontekijoiden roolin epéselvyyksid tyopaikalla. Kuormituksen katsotaan olevan
korkeimmillaan tilanteessa, jossa tyon vaatimukset ovat korkeat, mutta tyon hallinta on
matala (Smulders & Nijhuis 1999, 116). Klassinen esimerkki téllaisesta tydstd on tuo-
tantoty0, silld tyontekijit kohtaavat vaativan tyGympériston, mutta eivit juuri voi vai-
kuttaa tyotahtiinsa tai menetelmiin, joilla ty6td tehdddn (Kain & Jex 2010, 238-239).

Toisaalta mallissa tunnistetaan, ettd korkeat vaatimukset sekd korkea hallinnan tunne
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voivat johtaa positiiviseen tilanteeseen, jonka Karasek (1979) on nimennyt aktiiviseksi
tyoksi. Téllainen tyd on esimerkiksi yksityisyrittdjdlld, jonka tyOpéivdt ovat pitkdt, mut-
ta toisaalta hénelld on mahdollisuus vaikuttaa sithen, milld tavalla ty6 tehddén sekd mi-
hin suuntaan yritystd kehitetddn (Kain & Jex 2010, 241). Vastakohtana aktiiviselle tyol-
le on passiivinen tyd, jossa ty0 ei vaadi tyontekijiltd ponnisteluja (Hakanen ym. 2012,
6). Passiivinen ty¢ liitetddn tyotehtdviin, joissa tyontekijd valvoo prosessia ja reagoi
vasta kun siind tapahtuu virhe. Kain ja Jex (2010, 241) lisddvit, etti passiivinen ty0 ai-
heuttaa tylsistymistd, joka taas johtaa heikkoon tyotyytyvéisyyteen ja sitd kautta poissa-
oloihin tyostd. Kuviossa 5 esitellddn Karasekin mallin nelikenttd. Korkea poissaolojen

madrd liitetdén matalaan tyon hallintaan (Schechter ym. 1997).

Matalat vaatimukset Korkeat vaatimukset
=
g
g Vihin Aktiivinen ty0
<
% kuormittava
v
<
k= Korkea
E: Passiivinen ty6 Paljon L poissaolojen
§ kuormittava miiri

Kuvio 5 Karasekin tydstressimalli

Schechterin ym. (1997) tutkimuksessa passiivisen sekd paljon kuormittavan tyon to-
dettiin johtavan korkeaan poissaolojen madrdan. Karasekin mallia on tutkittu poissa-
oloihin liittyen paljon, mutta sen kvantitatiivinen ote sekd rajallinen kiyttdkelpoisuus
ovat johtaneet uusien mallien kehittdmiseen ja testaamiseen. Tutkijat ovat myds piténeet
tarkednd sitd, ettd Karasekin méiéritelmid tyon vaatimuksista ja hallinnasta laajennettai-
siin, jotta mallia voitaisiin soveltaa eri konteksteissa. (Schaufeli ym. 2009.) Yksi Ka-
rasekin malliin pohjautuva mééritelmiltdédn laajempi malli on tyon vaatimukset-tyon
voimavarat -malli (engl. job demands-resources model). Teorian mukaan poissaoloihin
vaikuttavat tekijit voidaan kontekstista riippumatta jakaa vaatimuksiin ja voimavaroihin
(Hakanen ym. 2008, 224; Bakker & Demerouti 2007). Teorian kehittdmisen tavoitteena
on ollut luoda teoreettinen malli, joka ei rajoittuisi vain tietyn tyyppisiin tyoympéristoi-

hin (vrt. Deery ym. 1995). Liséksi on pidetty tiarkednd sité, ettd teoria olisi kayttokelpoi-
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nen myds laadullisessa tutkimuksessa, silld monia kuormittavia tekijoitd ei voida mitata
madrillisesti vaan ne perustuvat kokemukseen (Schaufeli ym. 2009). Mallissa ty6n vaa-
timukset maééritellddn fyysisiksi ja psyykkisiksi tyohon kuuluviksi piirteiksi, jotka
kuormittavat tyontekijad (Bakker ym. 2003, 344), mutta Karasekin mallin ty6n hallin-
nan késite on korvattu tyon voimavaroilla. Tyon voimavaroilla tarkoitetaan fyysisia,
psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoitd, jotka toimivat tyon kuormitusteki-
joiden puskurina (Hakanen ym. 2012, 8). Kuten mééritelmistd voidaan huomata, on
niiden viitekehys hyvin paljon véljempi kuin Karasekin mallin. Tdémai johtunee siitd, ettd
teoriassa pyritdédn antamaan tilaa tilannesidonnaisille tekijoille (ks. esim. Hakanen ym.
2008).

Tyon vaatimukset—voimavarat -mallissa ehdotetaan, ettd vaatimukset ja voimavarat
toimisivat erillisind prosesseina, joiden lopputulos poissaolojen kannalta on erilainen.
Mallin mukaan korkeat tyon vaatimukset johtavat loppuun palamiseen, joka johtaa kor-
keaan poissaolojen mairddn (Bakker ym. 2003, 343). Tyon voimavarat taas johtavat
organisaatioon sitoutumiseen ja poissaolojen vidhdisempéddn miadrddn. Tutkimuksissa
voimavarat on liitetty vihdisempéédn poissaolotaajuuteen, eli sithen, ettd ne vihentdvit
vapaaehtoisia poissaoloja (Schaufeli ym. 2009). Tyon vaatimukset—voimavarat -mallia
on myos kritisoitu. Erityisesti yhteys sitoutumisen ja vihdisemmaén poissaolojen maérin
vililld on saanut ristiriitaisia tutkimustuloksia (Meyer ym. 2002; Bakker ym. 2003,
343).

Tyontekijat saattavat pitdd poissaoloa luonnollisena tyohén kuuluvana osana (John-
son ym. 2014). Tdman ndkemyksen esittdvdt myos Nicholson ja Johns (1985, 400), jot-
ka késittelevdt poissaoloa osana tyOnantajan ja tyontekijdn vilistd psykologista sopi-
musta, jolla tarkoitetaan tyontekijdn ddneen lausumatonta kasitystd siitd, mitd hén odot-
taa tyOsuhteelta saavansa ja toisaalta millaisiin kdytdntoihin hdn on tydsuhteessa valmis
sitoutumaan. Johnson ym. (2014, 1077) esittivit padtoksen poissaolosta perustuvan
tyontekijin kasitykseen psykologisen sopimuksen sisdllostd; esimerkiksi kuormittavaa
tyotd tekeva henkilo saattaa kokea poissaolot oikeutetuksi keinoksi toipua tyon aiheut-
tamasta rasituksesta. Seuraava teoria keskittyy niithin hyotyihin, joita tyontekija poissa-

oloon liittaa.

3.2 Paatos poissaolosta perustuu odotettuun hyotyyn

Toinen poissaoloja selittivistd teorioista selittdd mekanismia vapaaehtoisten poissaolo-
jen taustalla, jolloin poissaoloa késitelldén tyontekijan valintana tyon ja vapaa-ajan vé-
lilla (Deery ym. 1995, 827; Drago & Wooden 1992; Bakker ym. 2003). Odotetun hyo-
dyn teorioissa poissaolo ndhdddn perustuvan tyontekijan poissaoloon liittimiin hyd&tyi-

hin ja kustannuksiin (Hanebuth ym. 2006, 26). Teorioissa tehdidin kaksi keskeistd ole-
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tusta. Ensinndkin oletetaan, ettd tyontekijdlld on vapaus valita, tuleeko hén tyohon vai
el. Toisekseen oletetaan, ettd pdédtds perustuu kokemukseen odotetusta hyddystd; pois-
saolo tai ldsndolo valitaan silld perusteella, kumman vaihtoehdon tyontekija kokee tuot-
tavan itselleen eniten hyotya. (Steensma 2011, 359; Seuri & Suominen 2009, 80.) Hyo-
tyteoria ldhestyy taloudellisen utilitarismin teorioita, joissa yksilod pidetdédn rationaali-
sena mielihyvén tai hyddyn tavoittelijana. Tyontekijan motiivina tydssd kdymiselle kat-
sotaan olevan siitd saatava palkka, joka mahdollistaa kuluttamisen. (Deery ym. 1995,
827.) Mielihyvin saavuttamiseksi tarvittava palkka asetetaan vastakkain vapaa-ajasta
koetun hyddyn kanssa; hyoty maksimoidaan pisteessd, jossa yhdistyvit tyontekijille
tdydellinen tyomaara, siitd saatava palkka ja vapaa-aika (Allebeck & Mastekaasa 2004,
39). Mikéli tyontekijdn asettama hyodyn maksimoinnin piste ei kohtaa organisaation
hineen kohdistamia odotuksia, kuten tyovuorojen kestoa ja miirdéd, voidaan tima ha-

vaita poissaoloina.

organisaation odotukset

lasndolosta

tyontekijén toive tyohon

poissaolo } ' tavasta palkasta

kdytetysti ajasta ja siitd saa-

tyohon kéytetty aika

tyOn tarjonta (organisaatio)

[
»

palkka

Kuvio 6 Poissaolon aiheuttava mekanismi hyotyteorioiden mukaisesti

Kuvio 6 pyrkii selventimédn hyotyteorioiden nidkemysté siitd, millad tavalla organi-
saation ja tyontekijin késitykset saattavat erota. Koska tyontekijdt ovat halukkaita kéyt-
tdimddn vidhemman aikaa ty6hon tarjolla olevalla palkalla, johtaa tilanne kuvion tapaan
laskelmoituun poissaoloon tydstd. Hydtyteorioita on kritisoitu niiden rationaalisesta
nikemyksestd yksiloiden péditoksentekoon. Oletus siitd, ettd paatds pohjautuisi ainoas-
taan laskennalliseen kustannukseen poissaolosta, on ongelmallinen konteksteissa, joissa
poissaolo ei aiheuta tulonmenetyksid tyontekijille (Deery ym. 1995). Myd6s Steers ja
Rhodes (1978, 392) kritisoivat hyotyteorioita vapaaehtoisia poissaoloja selittdvind teo-
rioina, silli heiddn mukaansa on lukuisia tilanteellisia tekij6itd, jolloin tyontekijdlla

saattaa olla halu tulla tydpaikalle, mutta hdn on silti kyvyton niin tekeméén. Téllaisiksi
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tekijoiksi tutkijat tunnistavat esimerkiksi perhevelvollisuudet sekd kaytannollisia teki-
jO1td, kuten séétilan, joka estdd tyopaikalle kulkemisen.

Deeryn ym. (1995, 827) mukaan poissaolon matala korvaustaso on yhteydessd mata-
laan poissaolojen méiédrddn. Kun poissaolo johtaa rahallisiin menetyksiin, kasvaa tyonte-
kijan kynnys olla poissa tyostd. Tdmé voidaan havaita esimerkiksi kansainvilisistd ver-
tailuista, joissa poissaolojen méara valtioissa, joissa poissaolojen korvaustaso on osittai-
nen tai puuttuu, on tyypillisesti matalampi kuin valtioissa, joissa poissaolo ei johda tu-
lonmenetyksiin (Kristensen 1991, 15; Barmby ym. 2002, 329-330). On my0s havaittu,
ettd tulotason kasvaessa poissaolojen madrd vihenee. Tdméan ndhdididn hyotyteorioissa
Jjohtuvan siitd, ettd tulonmenetys on suurituloiselle isompi kuin pienituloiselle (Allebeck
& Mastekaasa 2004). Kuten edelld jo todettiin, hyotyteorioissa voidaan havaita olevan
rajoitteita, kun siirretddn hydtyajattelu yhteiskuntaan, jossa poissaolot eivit aiheuta tu-
lonmenetyksid. Jos ainoana poissaolopditokseen vaikuttavana tekijdnéd pidetiddn poissa-
olon aiheuttamaa tulonmenetystd, huomataan, etti tdllaisessa kontekstissa ainoakaan
tyontekijd ei tulisi tyohon, silld saman rahallisen korvauksen saisi kdyttdmalld tydajan
arvokkaaseen vapaa-aikaan. Ndin ollen hyotyteoriaa on laajennettu koskemaan myds
kustannuksia, joita ei voida mitata rahalla. (Deery ym. 1995.)

Morganin ja Hermanin (1976, 738) mukaan tyontekijét tekevét poissaolopdédtoksen
pohtimalla niin sanottuja pelotteita sekd kannustimia. Pohdinta perustuu aikaisempiin
kokemuksiin poissaolon seurauksista. Mikéli poissaolo ei ole tuottanut seurauksia, esi-
merkiksi suurempaa tyomédrad tai keskustelua esimiehen kanssa toihin palatessa, on
kynnys poissaololle yhd pienempi (Morgan ja Herman 1976, 738). Liséksi on huomat-
tava, ettd myos ldsndoloon voidaan liittdd kannustimia. Esimerkiksi mielekkéét sosiaali-
set suhteet saattavat toimia kannustimena tyopaikalle tulemiselle (Martimo 2006, 253).
Poissaolon pelotteena voidaan my0s pitdd taloudellista epdvarmuutta, silld se ndyttda
viahentdvan poissaolojen méédrdad. Matala- ja korkeasuhdanteen vaikutus yrityksen talou-
delliseen tilanteeseen heijastuu tyontekijoiden pelkona tyOpaikan menettimisestd, joka
ndkyy matalampana poissaolojen mairind, koska poissaoloa viltellddn. (Virtanen ym.
2005).

Hy®dtyteorioihin liittyy myos tyontekijdn sairauslomakynnys, silld siind tyontekijan
kokemus tyon raskaudesta tai kuormittavuudesta vaikuttaa padtokseen poissaolosta.
Sairauslomakynnystd madaltavat erityisesti negatiiviset kokemukset tydpaikalta (Seuri
& Suominen 2009, 80). Néin ollen voi olla, ettd tyopaikan ndyttidytyessad tyontekijélle
negatiivisena, hén valitsee sairauspoissaolon véhdisestdkin tyokykyéd heikentdvéstd sei-
kasta. Toisin kuin sairauslomakynnys, hyotyteoriat eivét ota kantaa siihen, tarvitaanko
poissaololle tyokykyéd heikentdva peruste. Onkin esitetty, ettd hyotyteoriat selittdvat
parhaiten vapaaehtoisia poissaoloja (Bakker ym. 2003, 342) Toisaalta Seurin ja Suomi-

sen (2009) esittdmastd mallista (luku 2.2.2) voidaan havaita, ettd mikili tyotd pidetddn
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hyvin raskaana, on tyontekijéd jatkuvasti harmaalla alueella, jossa poissaolon valinta on

mahdollinen ilman ty6kyvyn heikentymaa.

33 Poissaolokulttuuri selittii eroja poissaolojen mééirissi

Vaikka poissaolo usein ndyttaytyy edellisten lukujen tapaan yksilétason ilmioné ja kdy-
toksend, el sitd voida eristdd organisaation rakenteista (Siukola ym. 2008, 176). Poissa-
olojen tutkimuksessa tunnistetaan, ettd yksittidiset poissaolopédétdkset saattavat riippua
sosiaalisesta kontekstista. Tutkijat kiinnostuivat poissaoloihin vaikuttavista sosiaalisista
tekijoistd kun samankaltaisissa tyOymparistdissd poissaolojen médrd saattoi erota mer-
kittdavasti toisistaan (Johns 2001, 242; Allebeck & Mastekaasa 2004, 38). Téstd johtuen
Chadwick-Jones ym. (1982) péétyivit ehdottamaan, ettd syynd eroavaisuuksiin poissa-
olojen méérissd voisi olla sosiaalinen tekijé, jolla tutkijat tarkoittavat organisaatioissa
vuorovaikutuksellisesti muodostuvia normeja ja kdytdnt6ja. Jaetut oletukset siitd, miten
organisaatiossa tulee toimia ja kayttdytyd, muodostavat poissaolokulttuurin (Dalton &
Enz 1986, 85). Chadwick-Jones ym. (1982) maédérittelevét poissaolokulttuurin (tyonteki-
jd)ryhmaéssa tai organisaatiossa esiintyviksi uskomuksiksi ja toimintatavoiksi, joita pois-
saoloihin liitetdén. Johnsin (2008, 166) mukaan organisaation poissaolokulttuuri heijas-
tuu normeina, jotka méérittelevit poissaoloihin liittyvid kiytént6jd ja poissaolojen sopi-
van midrin tasoa. Normina pidetddn esimerkiksi sitd, kuinka poissaoloa poikkeavana
kdytoksend suvaitaan tyOyhteisOssd ja miten siithen puututaan. Nicholson ja Johns
(1985, 402-404) esittdvit poissaolokulttuurin vaikuttavan 1dhinnd vapaaehtoisiin pois-
saoloihin tyostd. Toisaalta Siukola ym. (2008, 180—181) pohtivat, ettd poissaolokulttuuri
saattaisi vaikuttaa sithen, millainen ty6kyvyn heikentymd muodostaisi hyvéiksytyn syyn
olla pois tydstd. Néin ollen poissaolokulttuuri vaikuttaisi myds pakollisiin poissaoloihin.

Poissaolokulttuuri on sosiaalinen konstruktio, joka muodostuu erilaiseksi eri yhtei-
sOissd (Nicholson & Johns 1985, 398). Chadwick-Jones (1981, 263-265) lisdi, ettd
poissaolonormi koostuu sekd virallisesta ettd epévirallisesta sopimuksesta. Virallisen
sopimuksen muodostavat organisaation méadrittdmait toimintatavat poissaoloihin liittyen.
Epévirallinen sopimus taas heijastaa sitd, miten organisaatiossa toimitaan ja millaisia
kisityksid tyontekijoilld on poissaoloihin liittyvistd kdytdnnoistd. Gellatlyn ja Luchakin
(1998, 1086) mukaan yksittidiseen tyontekijdédn voi kohdistua sosiaalisia paineita joko
nostaa tai laskea poissaolojen méédrda normin mukaiseksi. Bamberger ja Biron (2007,
179-180) huomauttavat, ettd poissaolokulttuurien tutkimus on keskittynyt virallisiin
tyOoyksikoihin. He pitdvdt epdkohtana sité, ettei tutkimuksessa ole annettu painoarvoa
sille, missd ryhméssd tyontekijd todellisuudessa viettdd aikansa ja mihin hén sosiaalises-
ti liittdd itsenséd. Voi olla, ettd tyohon liittyvét epéviralliset kaverisuhteet ovatkin merki-

tyksellisempid poissaolonormien omaksumiselle (Bamberger & Biron 2007, 180).
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Nicholson ja Johns (1985, 402) ovat kehittdneet mallin, jonka avulla voidaan tunnis-
taa organisaatioiden tai niiden yksikdiden poissaolokulttuureja. Matriisissa poissaolo-
kulttuurien erot muodostuvat kahdesta ulottuvuudesta: luottamuksesta ja kulttuurin yh-
tenevyydestd. Luottamuksella viitataan tyontekijén ja tyonantajan véliseen luottamuk-
seen, eli sithen, miten yhtenevét tyontekijian ja tyonantajan tavoitteet ovat. Luottamuk-
sen puute ndkyy esimerkiksi niin, ettd tyontekijdt turvautuvat ammattiyhdistyksiin ase-
mansa turvaamiseksi. (Gellatly & Luchak 1998, 1087.) Kulttuurin yhtenevyys viittaa
sithen, miten yhteneva kisitys poissaoloista samalla organisaatiotasolla tyoskentelevilld
henkil6illd on, sekéd kuinka voimakas vaikutus néilla kisityksilld on yksittdiseen tyonte-
kijaan (Martocchio 1994, 247). Korkeasti yhteneva kulttuuri sisiltda voimakkaita epavi-
rallisia kdytintdja poissaoloihin liittyen kun taas matalasti yhteneviisessd kulttuurissa
yksittdisten tyontekijoiden henkildkohtaisilla ominaisuuksilla, kuten motivaatiolla, on
suurempi merkitys poissaolojen kannalta (Chadwick-Jones 1981, 263-265). Kuvion 7
matriisissa ensimmdiinen termi merkitsee poissaolokulttuurin tyyppid ja kursivoitu osa

sitd, milld tavoin poissaolot ilmenevét timén tyyppisessd kulttuurissa.
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Kuvio 7 Poissaolokulttuurimatriisi

Tyypin 1 (matala yhtenevyys, korkea luottamus) kulttuureja leimaa itsendisyys.
Tyontekijoilla on selkedsti madritellyt roolit, jotka sitovat heiddt hierarkkiseen systee-
miin, jonka jokaisella jdsenelld on tietty vastuualue (Gellatly & Luchak 1998, 1087).
Téllaisessa kulttuurissa ei ole muodostunut poissaolokulttuuriksi nimitettavad ilmiGta,
vaan poissaoloihin eniten vaikuttava tekija on tyontekijan motivaatio sekd henkilokoh-

tainen ndkemys poissaolon oikeuttavista syistd. Nicholson ja Johns (1985, 402—-403)
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esittavit, ettd tdllaisessa kulttuurissa poissaolot ovat poikkeavaa kiytostd, joka voidaan
yhdistdd tiettyjen tyontekijdiden tavaksi toimia. Tyypin 2 kulttuureissa (korkea yh-
tenevyys, korkea luottamus) poissaolojen mééra riippuu kulttuurin tydmoraalin tasosta.
Organisaatioon on muodostunut yhtenevéinen poissaolokulttuuri, ja yksittdisid poissa-
oloja selittdd se, milld tavoin organisaation jdsen on tulkinnut yksikon kulttuuria. Mikali
kulttuuri rakentuu korkealle tydmoraalille, jossa poissaoloja ei suvaita, tyontekijd viltte-
lee poissaoloa (Gellatly & Luchak 1998, 1087). Téllainen kulttuuri voidaan havaita si-
ten, miten yhtenevd poissaolojen miird on tyontekijoiden vélilld. Nicholson ja Johns
(1985, 403) toteavatkin, ettd poissaoloja tulisi havaita lihes yhti paljon tai vihéan jokai-
sella organisaation jdsenelld, jotta tédllainen kulttuuri olisi olemassa. Tyypin 3 (matala
luottamus, matala yhtenevyys) kulttuuri on jakautunut (vrt. Dalton & Enz 1986, 85).
Tyontekijoilld ei ole juurikaan vaikutusmahdollisuuksia ty6honséd ja tyotehtdvat eivét
mahdollista henkilokohtaisten suhteiden luomista tyontekijéiden vélilld. Tyon tekemistd
leimaavat taloudelliset tavoitteet; tyontekijd vaihtaa tydaikaa siitd saatavaan palkkaan.
Téllaisen organisaation poissaolot perustuvat laskelmoidulle hyodylle; tyontekija arvioi
poissaoloa siitd saatavan hyddyn ja mahdollisten seurausten todenndkoisyyden perus-
teella. Tyypin 4 (matala luottamus, korkea yhtenevyys) kulttuureissa tyontekijat jakavat
voimakkaan poissaolokulttuurin, jossa tyontekijoiden ja tyOnantajan intressit ovat risti-
riidassa (Gellatly & Luchak 1998, 1087). Matala luottamus aiheuttaa konflikteja, joihin
poissaoloja pidetddn oikeutettuna reaktiona. Kulttuuria leimaa tyontekijoiden vastustus
tyOnantajaa kohtaan, jossa poissaoloa kéytetddn vallankdyton vélineend.

Yhtenevissé kulttuureissa (2 & 4) poissaolojen mééré tyypillisesti on joko hyvin ma-
tala tai hyvin korkea, ja tyontekijoiden vililld ei ole voimakasta vaihtelua poissaolojen
madrissd (Gellantly & Luchak 1998, 1088). Koska kulttuuri on yhtenevé, tyontekijat
saattavat tarkkailla muiden tyontekijoiden poissaolojen madrdd sekd verrata sitd omaan-
sa (Nicholson & Johns 1985, 403—404). Tyontekijdt, joiden mielestd tyOpaikalla muut
ovat paljon sairauslomalla, ovat tavallisesti paljon pois tydstd (Johns 2001, 242). Tiivis-
tetysti, se, miten yleisend tyontekija poissaoloja tyopaikalla pitdd, saattaa vaikuttaa pda-
toksiin poissaoloista. Mikali tdllainen ajattelu on kollektiivista, se saattaa nikya yksikon

poissaolojen méérassa.

34 Timin tutkimuksen nikokulma poissaoloihin

Téassd luvussa tiivistetddn tutkimuksen teoreettiset ldhtokohdat, joista poissaoloja ldhes-
tytdén tutkielman empiirisessd osassa. Ensinnékin, poissaolot voidaan jakaa pakollisiin
ja vapaaehtoisiin poissaoloihin, jolloin niitd kédsitelldédn joko tyontekijén kyvyttomyyte-
nd tai haluttomuutena tehdd ty6td. Kun poissaolo johtuu tyontekijan kyvyttomyydestd

tehdd tyotd, katsotaan poissaolon johtuvan tyontekijdn tydkyvyn ja tyon vaatimusten
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vilisestd ristiriidasta. Tyokyky voi olla my0s osittaista, jolloin poissaolon ja ldsndolon
vilissd on sairauslomakynnys, joka riippuu useista tilanteellisista tekijoistd. Nama teki-
jét joko rohkaisevat tai estdvit tyontekijdéd jidmastd sairauslomalle. Kun tyontekijd koh-
taa esteitd sairauslomalle jidmiselle, saattaa hin padtyd tekemddn tyotd puolikuntoisena
tai sairaana. Tastd kdytetddn kisitettd sairausldsndolo. Myo0s poissaolo johtuen tyonteki-
jén haluttomuudesta tehda ty6td voi olla terveysperusteinen. Téllainen poissaolo on kun
tyontekijd kokee kuormittuvansa tydssa niin paljon, ettd valttddkseen sairauspoissaolon,
hin pdittad olla ennaltachkdisevésti pois tyostd. Toisaalta vapaaehtoiset poissaolot voi-
vat my0s olla niin sanottua absentismia, jolloin tydntekija on pois tyostd ilman, ettd hi-
nen tyokykynsé olisi heikentynyt.

Teollisuuden alalla on poissaolojen kannalta mielenkiintoisia piirteitd. Teollisuuden
prosessit vaativat toimiakseen poissaolijalle korvaavan tyontekijan. Poissaoloihin varau-
tuminen korostuu tillaisissa tehtivissd, silld prosessit ovat usein pitkélle erikoistuneita
ja vaativat monipuolista osaamista poissaoloa sijaistavalta tyontekijéltd. Teollisuuden
tyOtehtivét ovat usein monotonisia eikéd tyontekijélld ole mahdollisuutta vaikuttaa tyo-
tahtiinsa. Tydtapaa leimaa heikko autonomia; tyontekijd on riippuvainen esimiehestddn
eikd tyontekijilld ole mahdollisuuksia tehdd kovin itsendisid pddtoksid. Teollisuus tyo-
ympéristond voi sisdltdd lukuisia sairauksia aiheuttavia riskitekijoitd, kuten mahdolli-
suuden kemikaalialtistuksille, polylle sekd korkealle melutasolle. Kun pohditaan, miksi
poissaolojen méérissd voi olla voimakastakin vaihtelua eri tuotantoyksikodiden vililla,
voidaan ndhdd, ettd vaikuttavia tekijoitd on yksilon, organisaation ja yhteiskunnan ta-
soilla. Tyontekijoiden demografiset ominaisuudet, organisaation kdytdnnot poissaoloi-
hin liittyen sekd tyottomyysaste vaikuttavat poissaolojen maaraan.

Tamin tutkielman teoreettista viitekehystd madrittdd kdsitys siitd, ettd poissaolon
taustalla vaikuttaa psykologinen prosessi (ks. esim. Johns 2001, 232) Poissaolopddtos
tapahtuu tyontekijan henkilokohtaisen pohdintaprosessin tuloksena, mutta sitd ei kui-
tenkaan voida erottaa ympdrdivéstd todellisuudesta (Bakker ym. 2003, 342; Johns
1997). Tassa tutkimuksessa ldhestytddn poissaoloja tyontekijoiden yksikollisend kayt-
tdytymismuotona, jonka selittivdnd mekanismina voidaan tunnistaa kaksi teoriaa. En-
simmdinen teoria selittdd poissaoloa selviytymiskeinona tyon vaatimusten aiheuttamaan
kuormitukseen, jolla selitetdén pakollisia poissaoloja tyOstd. Toinen teoria selittdd pois-
saoloa tyontekijin kokemukseksi poissaolon hyddysté, jolloin tyontekija vertailee tyosta
poissaolon hyotyjé ja kustannuksia tehden padtoksen poissaolosta. Hyotyteoriat selitti-
vit erityisesti vapaaehtoisia poissaoloja, jolloin tyontekijd on tyokykyinen eikd niin
ollen perustetta poissaoloon ole.

Tutkielmassa jétetddn tarkastelematta poissaoloja lddketieteisiin ja sairastamiseen
liittyvien teorioiden avulla, vaikka ne kiistatta muodostavat hyvin tirkedn poissaoloja
selittdvén osa-alueen (ks. esim. Howard ym. 2012). Tamai johtuu ensinnékin pro gradu -

tutkielman laajuuteen ndhden mielekkéésti teorian rajaamistarpeesta. Toisekseen kuten
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teorioista havaitaan, poissaolopditos ei tapahdu tyhjiossd vaan on pohjimmiltaan yksi-
16n ja organisaation yhteisvaikutuksellinen ilmid, jossa sairaus muodostaa vain yhden
osatekijdn tyontekijin pohtiessa poissaolon tarvetta. Sen lisédksi organisaatiossa muo-
dostuvat kdytdnndt ja normit poissaoloihin liittyen ohjaavat yksittédisid poissaolopaatok-
sid. Esimerkiksi se, pidetddnkd organisaatiossa poissaoloa vapaa-ajan tarpeiden takia
hyvéksyttavini, ohjaa sitd, padtyyko tyontekijd olemaan tillaisesta syystd pois tyOsta.

Tutkielman seuraavassa luvussa késitellddan tarkemmin tutkittavaa teollisuuden alaa,
eli UPM:n vaneriliiketoimintaa. Sen jilkeen siirrytddn empiirisen tutkimuksen toteutta-
misen valintoihin seka tuloksiin.
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4 UPM-KYMMENE OYJ

Tapaustutkimuksessa pyritddn syvillisesti ymmértdmaén tutkittavan tapauksen ympdaris-
tod (Koskinen ym. 2005, 159). Tésséd luvussa esitelldédn lyhyesti tutkimuksen kohteena
oleva UPM Plywood -liitketoiminta. Luvun tarkoituksena on kuvata vaneri- ja viiluliike-

toiminnan toimintaympéristod seka esitelld tutkimuksen kohteena olevat tapaukset.

4.1 Pitkéi historia suomalaisessa metsateollisuudessa

UPM-Kymmene Oyj aloitti toimintansa vuonna 1996 kun Kymmene Oy ja Repola Oy
sekd sen tytdryhtié Yhdistyneet Paperitehtaat Oy (United Paper Mills) yhdistyivit. Ny-
kyinen konserni koostuu noin sadasta aikaisemmin itsendisend toimineesta yhtiosta.
Yhtion pédédkonttori sijaitsee Helsingissd ja silld on toimintaa 45 maassa. Vuonna 2014
UPM:n litkevaihto oli 9,9 miljardia euroa. Yhti6lld on tuotantolaitoksia 13 maassa ja se
tyollistdd noin 20 000 tyontekijdd. UPM:n liiketoimintarakenne muodostuu kuudesta
litketoiminta-alueesta, jotka ovat UPM Biorefining, UPM Energy, UPM Raflatac, UPM
Paper Asia, UPM Paper ENA (Eurooppa & Pohjois-Amerikka) ja UPM Plywood. Liike-
toiminta-alueet kattavat biopolttoaineiden, energian, tarramateriaalien, paperin ja vane-
rin tuotannon. Lisdksi yhtié hallinnoi omistamiaan metsid seké tarjoaa puukauppa- ja
metsdpalveluita metsdnomistajille ja sijoittajille. (yhtion www-sivut; UPM vuosikerto-
mus 2014)

UPM valmistaa vaneria péddasiassa rakentamiseen ja kuljetusvélineteollisuuteen, ja
on Euroopan suurin vanerintuottaja (UPM vuosikertomus 2014). UPM:n vaneriliiketoi-
minnan liikevaihto oli vuonna 2014 440 miljoonaa euroa ja se tyollisti 2441 henkil6a.
Vuonna 2015 UPM Plywood koostuu yhdeksdsti tuotantolaitoksesta, joista yksi sijait-

see Vendjdlla, yksi Virossa seké kuusi vaneritehdasta ja yksi viilutehdas Suomessa.

4.2 UPM Plywoodin toimintaymparisto

UPM:n vaneriliiketoiminnassa on tapahtunut merkittivid muutoksia koko 2000-luvun.
Vuonna 2004 yhtiolld oli 13 tuotantolaitosta Suomessa, yksi Ranskassa, yksi Virossa ja
kaksi Vendjilla (UPM vuosikertomus 2004, 30). 2000-luvulla UPM on vihentidnyt va-
neri- ja viilutuotantolaitosten médrdd myymalléd ja lakkauttamalla yksikoitd seka siirtd-
mélld tuotantoa yksikdiden vililld. Vuonna 2008 alkanut taantuma iski vaneri- ja viilu-
litketoimintaan raskaasti. Vuosien 2008 ja 2009 vililld vanerin toimitusmaéarat laskivat
30 prosenttia, yhti6 ilmoitti vanerilitketoiminnan 51 miljoonan euron liiketappiosta seka

kdynnisti pitkdn aikavilin suunnitelman kustannuskilpailukyvyn parantamiseksi. (UPM
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vuosikertomus 2009, 47-48.) Koska vaneri- ja viiluliiketoiminnan toimintaympéristo ja
markkinat ovat olleet viime vuosina hyvin haastavat, on yhtié hakenut kannattavuutta
erilaisin uudelleenjérjestelyin ja panostamalla tutkimukseen ja kehitykseen. Tuotantoa
on tehostettu ja laatua parannettu mittavilla investoinneilla, kuten tuotannon automa-
tisoinnilla. Kannattavuutta on uudelleenjdrjestelyjen ohella haettu tutkimus- ja kehitys-
tyostd, esimerkiksi kehittdmélld rekka-autoihin uudentyyppinen lattiaratkaisu sekd 1am-
pOmuotoiltava vanerimateriaali. (UPM vuosikertomus 2011, 49).

Vanerin kysyntda ohjaavat rakentaminen, huonekaluteollisuus seki logistiikka (UPM
vuosikertomus 2014, 28). Vuonna 2009 yhtio6 totesi vanerin kysynnén reagoivan hitaasti
suhdannevaihteluihin, mutta sen odotettiin hiljalleen palaavan taantumaa edeltineelle
tasolle (UPM vuosikertomus 2009, 47-48). Palautuminen on kuitenkin vield kdynnissa
ja suhdannevaihtelut ovat ndkyneet vanerin kysynndssd (Metséteollisuus ry: vanerin
tuotanto Suomessa). Tuotantoa on sopeutettu heikentyneeseen kysyntddn lomautuksilla
(UPM varautuu Suomen vaneritehtaiden tuotannon sopeuttamiseen --) ja kiinteitd kus-
tannuksia on pyritty alentamaan vdahentdmaélla henkildstod. Esimerkiksi esikuntatoimin-
noista, myynnistd ja kunnossapidosta vihennettiin vuonna 2011 97 henkil6d Suomessa
(UPM vuosikertomus 2011, 47). Haastavasta markkinatilanteesta huolimatta vanerilii-
ketoiminta on hiljalleen palautunut kannattavaksi, vaikka liikevaihto on vield kaukana
tilasta ennen vuonna 2008 alkanutta taantumaa. Yhti0 toteaa parantuneen kannattavuu-
den johtuneen toimitusten kasvusta uusilla markkina-alueilla ja tiukasta kulukuurista
(UPM vuosikertomus 2013, 23). Vuonna 2014 toiminnan tehostamista on jatkettu. Te-
hostamisen sanotaan kohdistuneen myynninhallintaan, palveluvalikoimaan, toiminnan
tehokkuuteen ja tyoturvallisuuteen. (UPM vuosikertomus 2014, 27-28).

Muuttuva ja epdvarma toimintaymparistd ndyttdd heijastuneen tehtaiden tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin. Yhtidssd tyontekijoiden hyvinvointia seurataan erilaisilla mitta-
reilla ja indikaattoreilla, joihin kuuluvat vuosittainen henkilostokysely, turvallisuutta ja
poissaoloja kuvaavat indikaattorit sekd tyoterveystarkastukset. Huomiota on kohdistettu
tyohyvinvointiin, silld ”viiluliiketoiminnan nopeat muutokset, henkilostovihennykset ja
huoli tulevaisuudesta” ovat nikyneet esimerkiksi vuosittaisen henkildstokyselyn tulok-
sissa (UPM vuosikertomus 2014). Muuttuva litketoiminta ja tarve yksikkokustannusten
alentamiselle jatkuvat myods vuonna 2015. Yhtio ilmoitti lokakuussa 2015 kdynnista-
véinsd yhtd vaneritehdasta koskevat, mahdollisesti noin 30 henkilén vdhentdmiseen joh-
tavat yhteistoimintaneuvottelut. Toisaalta samanaikaisesti ilmoitettiin 60 oppisopi-
musopiskelijan rekrytoinnista, jotta henkiloston eldkoitymiseen sekéd tuotannon lisddn-
tymiseen pystytddn vastaamaan (UPM Plywood rekrytoi noin 60 oppisopimusopiskeli-
jaa --). Néiden tietojen perusteella voitaneen sanoa, ettd UPM:n vaneritehtaiden toimin-

taympéristo ja muutostarpeet saattavat erota tapauskohtaisesti hyvinkin paljon.
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4.3 Poissaolot vaneriliiketoiminnassa

UPM:n ympdristo- ja yritysvastuuraporteista (vuodet 2004-2006) sekd vuosikertomuk-
sista (vuodet 2007-2014) voidaan havaita, ettd poissaolojen maird vaneriliiketoimin-
nassa on hieman laskenut tarkastelujakson alkuun verrattuna. Vuonna 2004 vaneriliike-
toiminnan tapaturma- ja sairauspoissaolojen maard oli hieman yli kuusi prosenttia sdin-
nollisestd tydajasta kun vuonna 2014 5,28 prosenttia. Vaneriliiketoiminnassa sairaus- ja
tapaturmapoissaolojen maird on kuitenkin koko tarkasteluajan ollut UPM:n liiketoimin-
ta-alueista korkein. Yhtié ilmoittaa vuoden 2004 yritysvastuuraportissa pyrkivdnsd
kddntdméin sairaudesta ja tapaturmista johtuvat poissaolot parempaan suuntaan yksi-
koissd, joissa kehitys on ollut epédedullista. Vuonna 2012 aloitettu konsernilaajuinen
tyoturvallisuushanke lienee esimerkki tillaisesta pyrkimyksestd, ja se ndyttdd vaikutta-
neen tyOtapaturmista johtuviin poissaoloihin suotuisasti. Esimerkiksi UPM:n Pellos 3 -
vaneritehtaassa tyGtapaturmista johtuvat sairauspoissaolot viahenivit kahdessa vuodessa
357 péivastd kuuteen paivain.

Elinkeinoeldmaén keskusliitto linjaa vuoden 2013 vuosikatsauksessaan, ettd yrityksis-
sd tulisi puuttua ja selvittdd syitd sairauspoissaoloihin, mikéli niiden taso on jatkuvasti
yli 4-5 prosenttia. Mikili tatd kdytetddn kriteerind, UPM Plywood -liiketoiminta sopii
poissaolojen tutkimuskohteeksi silld poissaolojen mééra oli vuonna 2014 5,28 prosent-
tia. Sen liséksi, ettd vaneriliiketoiminnan poissaolojen midrd ylittdd EK:n asettaman
rajan, tiedetddn toimeksiannon puitteissa, ettd poissaolojen mdiidrissi on voimakasta
vaihtelua vanerituotantoyksikdiden vélilla.

Poissaolot vaikuttavat tehdastydskentelyyn monilla tavoin. Kun tuotannossa on vé-
hemmin tyontekijoitd kuin prosessin tehokas hoitaminen vaatisi, aiheuttaa tima tilanne
lasndoleville tyontekijoille kuormitusta kiireisen tydtahdin muodossa, silld he saattavat
samanaikaisesti hoitaa usean tyontekijin tyotehtidvii. Toisaalta on mahdollista, ettd tuo-
tantokoneita joudutaan sammuttamaan, mikéli poissaolijoille ei saada jérjestettyd sijai-
sia. Nédin ollen poissaolot saattavat laskea tuotannon méaarii eli tyon tuottavuus heikke-
nee. Vaneritehtailla sairauspoissaoloihin varautuminen aiheuttaa yliméardisid kustan-
nuksia, silld tydvuorossa saatetaan pitdd ylimaardisid tyontekijoitd, joiden tehtdvinid on
korvata mahdollisia poissaolijoita. Mikili yliméardisid tyontekijoitéd ei ole, voi olla, ettd
tyontekijét sijaistavat poissaolijoita tekemailld ylitoitd, joiden kustannus yhtiolle on yli-
tyotunneista riippuen 50 tai 100 prosenttia korkeampi kuin normaali palkka (Mekaani-
sen metsiteollisuuden tyoehtosopimus 1.2.2014-30.11.2016, 22).
ehtosopimuksessa (1.2.2014-30.11.2016, 30) mééaritellddn sairausajan palkan maksami-
sen edellytyksiksi seuraavaa:

. ”Tyontekijd on sairauden tai tapaturman vuoksi estynyt tekeméstd tyota.
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. Tyontekijd on viipyméttd ilmoittanut tyokyvyttomyydestddn tyonantajalle ja

sairausajan palkan perusteissa tai mééréssa ei ole epéselvyyttd

. Tyontekijd on esittinyt tyokyvyttomyydestd tyonantajan hyviksymaén selvityk-

sen.”

Sairausajan palkkaa taas ei makseta, mikéli tyontekija on aiheuttanut sairauden tahal-
lisesti, rikollisella toiminnalla, kevytmieliselld eldmélld tai muulla torkedlld tuottamuk-
sella. Palkkaa maksetaan ensimmadisestd tdydestd sairauspoissaolopdivistd alkaen, mikéa-
11 tyontekijén tydosuhde on kestanyt yli 6 kuukautta.

Poissaoloihin liittyva lainsdddanto ja tyoehtosopimukset ohjaavat hyvin yleiselld ta-
solla poissaolokéytdnt6jd. Yhtiossd poissaoloihin keskeisimmin liittyvd kdytdntd on
sairauspoissaolon mahdollisuus omalla ilmoituksella lyhytaikaisissa 1-3 pdivdn sairaus-
poissaoloissa, mikéli kyseessd on tyontekijan tyokyvyn alentuminen, joka ei edellytd
terveydenhuollon ammattihenkilon tutkimusta. Téll6in sairauspoissaolosta ei vaadita
ladkarintodistusta vaan tyontekijd voi ilmoittaa poissaolosta esimiehelleen. Ilmoitus
tehddin jokaiselta poissaolopdiviltd erikseen. UPM on osallistunut Tyoterveyslaitoksen
tutkimukseen, jossa on tutkittu omailmoituspoissaolon vaikutusta poissaolojakson pi-
tuuteen. Arvioiden mukaan lddkdrintodistuksella kolmen péivén poissaoloksi arvioidut
poissaolot ovat lyhentyneet noin 1,7 pdivédén, eli omailmoituspoissaoloilla on ollut suo-
tuisa vaikutus poissaolojen pituuteen. Kiytinto eroaa lddkérintodistuksella poissaolosta
myds niin, ettd kun tyontekijd palaa téihin, on hénen kiytdvd tyohonpaluukeskustelu
esimiehen kanssa. (Kun lddkérintodistusta ei vaadita --)

Toinen sairauspoissaolokdytidntd liittyy niiden seurantaan. Kun yksittdisen henkilon
poissaolojen méédrd nousee yhtion asettamien ohjerajojen yli, pyritddn selvittdmadn,
mistd tdma johtuu ja miten tyontekijin tyokykyéd voitaisiin tukea. Tdméa voi tapahtua

tyoterveyshuollon kanssa yhteistyossa.

4.4 Kuvaus tutkittavista tapauksista

Tutkimuksen kohteena on kaksi UPM:n vanerituotantoyksikkod, joiden katsotaan muo-
dostavan kaksi erillistd tapausta. Tapauksista kdytetddn tdssd tutkimuksessa nimityksid
tapaus A ja B. Vertailevassa tutkimuksessa tapausten ei tulisi poiketa toisistaan kuin
yhden tai korkeintaan muutaman oleellisen muuttujan suhteen (Koskinen ym. 2005,
168). Tapausten vertailu perustuu eroihin poissaolojen maérissd, mutta niiden vililld on
myds tunnistettavissa muita eroavaisuuksia. Taulukossa 1 késitellddn tapausten yh-

tenevdisyyksid ja eroavaisuuksia.



40

Taulukko 1 Kuvaus tutkittavista tapauksista

Tapaus A Tapaus B

Yksikon rakenne Kolme yksikkoa Yksi yksikko
Prosessi kdynnissd | Ma-la/su (yksikostd riippuen), Ma-la, 24 h vuorokaudessa

24 h vuorokaudessa

Tyovuorojdrjestelyt | 8 & 12 h tydvuoroja 8 h tydvuoroja

Tyontekijoitd 600 160

Poissaoloprosentti 5,63 % 2,82 %

(2014)

Sairauspoissaolo- 1-3 pdivén poissaolo tyonteki- 1-3 pdivdn poissaolo tyonte-
kéytdannot jan omalla ilmoituksella kijan omalla ilmoituksella

Yhtion asettamat ohjerajat Yhtion asettamat ohjerajat

poissaolojen seurannalle poissaolojen seurannalle

Tapausten poissaoloprosenteista huomattava on, ettid tapauksen A prosentti koostuu
tapauksen kolmen yksikon poissaolojen keskiarvosta. Lisdksi tutkimuksen taustana tie-
detdidn, ettd poissaolojen midrd on tapauksessa A ollut kasvussa kun taas tapauksessa B
se on pysynyt vakaana. Taulukosta voidaan lisdksi huomata, ettd tapauksissa on useam-
pia eroja kuin poissaolojen méérd. A on tuotantolaitoksena monimutkaisempi, silld se
koostuu kolmesta itsendisestd yksikostd. Lisdksi A:ssa osa tyontekijoistd tekee sunnun-
taisin tyotd toisin kuin B:ssd, jossa ei tehdd tuotantoa sunnuntaisin. Vaikka tutkittavat
yksikot tekevét erilaisia lopputuotteita, koostuu vanerin tuotantoprosessi padpiirteissaian
samanlaisista tydvaiheista. Vanerityontekija voi tyoskennelld esimerkiksi viilun sorvaa-
jana, leikkaajana, latojana tai saumauskoneen hoitajana. Vanerityontekijd tyypillisesti
hallitsee useaa osaa prosessista ja saattaa saman tyopdivén aikana toimia useassa tyoteh-
tavassd. Tapausten vililld ei katsota olevan merkittivéda eroa tyon rasittavuudessa. Va-
neritehtailla voidaan tehdd yksi- ja kaksivuorotyotd, keskeytyvdd kolmivuoroty6té tai
keskeytymatontd kolmivuorotyGta.

Seuraavassa luvussa kuvataan tutkimusmenetelmaéllisid valintoja, joilla on toteutettu

tutkimus kyseisissd vanerituotantoyksikoissa.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Téassd luvussa esittelen ja perustelen tutkielman empiiristd osuutta ohjaavat menetelma-

valinnat. Kéytdn mind-muotoa korostaessani osuuttani tutkijana ja valintojen tekijana.

5.1 Tapaustutkimus tutkimusotteena

Tapaustutkimus eli case-tutkimus on tutkimusote, jossa tutkitaan tarkoituksenmukaisesti
valittua yhtd tai useampaa tapausta (Koskinen ym. 2005, 154). Tapaustutkimukselle
tyypillistd on tarkastella valitun tapauksen prosesseja (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006; Hirsjarvi ym. 2000, 123) ja siind voidaan ottaa kantaa yrityksen kadytantoi-
hin (Koskinen ym. 2005, 156). Eriksson ja Kovalainen (2008, 115) lisddvit, ettd tavoit-
teena on usein ratkaista tutkimuksessa tarkasteltavaan prosessiin liittyvd ongelma. Té-
méan tutkimuksen tutkimuskysymyksen valossa ratkaistavana ongelmana on, miksi va-
neritehtaiden poissaolojen méadrdt eroavat toisistaan. Tutkimuskysymykseen vastataan
tunnistamalla poissaoloihin vaikuttavia tekijoitd ja vertailemalla niitd tapausten valilla.
Tamain tyyppistd tutkimusta Hirsjarvi ym. (2007, 128, 157) kuvaavat selittdviksi tutki-
mukseksi, jossa tutkitaan miten tapahtumat, uskomukset, asenteet ja toiminnat ovat vai-
kuttaneet tutkimuksen kohdeilmidon ja kuinka ndma tekijdt ovat vuorovaikutuksessa
keskenddn. Tapaustutkimuksen tavoitteena on pyrkid kokonaisvaltaisesti selittiméiin
tutkittavaa ilmiotd (Yin 2009, 4; Oinas 2010).

Empiirisessad tutkimuksessa tulisi késitelld niitd filosofisia ldhtokohtia, joista tutki-
musaihetta 1dhestytddn (Hirsjarvi ym. 2000, 117). Tieteenfilosofinen perusoletus téssi
tutkielmassa on, ettd on olemassa tutkijasta riippumaton todellisuus, jota on mahdollista
kuvata. Tétd kuvaa positivismin kisite. (Koskinen ym. 2005, 33-35; Raatikainen 2005,
44.) Positivismissa korostetaan ilmioon liittyvid syy—seuraus -suhteita sekd sitd, ettd
nditd sddnndnmukaisuuksia ymmartdmaélla voidaan selittdd ja ennustaa, mitd todellisuu-
dessa tapahtuu (Anttila 1998). Positivismia ldhtokohtana kayttdva tutkija pyrkii ldhes-
tyméédn aineistoa objektiivisesti kdyttdmilld useita menetelmid, jotta todellisuudesta
saadaan mahdollisimman tarkka kuva (Chakhovich 2015). Positivistista 1dhestymistapaa
on kritisoitu sen jyrkéstd epistemologisesta késityksestd. Raatikaisen (2005, 44—47) mu-
kaan havainnointi on aina tutkijasta riippuvaista, joten positivismin ndkemys tutkijasta
riippumattomasta objektiivisesta todellisuudesta ei ole patevi. Positivismia usein kisi-
telladn vastakohtana konstruktivistisille todellisuuskasityksille (ks. esim. Koskinen ym.
2005, 34). Raatikainen (2005, 50-51) huomauttaa, ettei todellisuuskésitysten tarvitse
olla tdysin dualistisia. Hén toteaa, ettd tutkimuksen positivistisista ldhtokohdista huoli-
matta voidaan huomioida tutkittavien henkilokohtainen nikokulma tutkimuksen kohtee-

seen. Tdmén tutkimuksen kannalta tdma tarkoittaa sitd, ettd poissaolojen késittelyssd
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haastateltavien kokemukset ja suhde poissaoloihin voidaan huomioida tutkimustulosten
kisittelyssa.

Liséksi oletan, ettd tapausten poissaolojen médrien ollessa selkedsti eri tasoilla, tapa-
ukset eroavat toisistaan jollakin tavalla, joka selittdd tdtd eroa. Tutkimuksessa katson,
ettd se mitd tyontekijit kertovat ja miten he tyotddn kuvaavat, kuvaa todellisia tapahtu-
mia tyOstd ja poissaoloista vaneritehtailla. Tdtd oletusta kuvaa faktandkokulma, jossa
kiinnostuksen kohteena ovat ne faktat, joita tutkimuksessa kdytettdvd aineisto valittda
(Koskinen ym. 2005, 62). Lisédksi haastattelukysymysten valintaa sekd tapaustutkimuk-
sen valitsemista ohjaava oletus on ollut, ettd késitelldkseni organisaatiossa esiintyvid
1lmiotd, eli poissaoloja, tulisi ymmaértdad sitd ympéristod, joissa ne tapahtuvat. Tapaus-
tutkimuksen kdyttdmisen mielekkyys tdssd tutkimuksessa perustuu sithen, ettd siind py-
ritddn huomioimaan tutkittavan ilmion tausta ja konteksti (Kauppinen & Puusniekka
2006). Lisédksi tapaustutkimuksen juuret ovat vertailevassa tutkimuksessa (Koskinen
ym. 2005, 154), joten se sopii hyvin vertailevaan tutkimusasetelmaan.

Koska tapaustutkimuksessa tutkitaan tapauksia, on tirkedd madritelld, milld perustein
tapaukset on rajattu sekd valittu (Yin 1993, 43-45; Yin 2009, 29-33). My06s Koskinen
ym. (2005, 159-160) toteavat, ettd tapauksen késite ja laajuus on yksi tapaustutkimuk-
sen keskeinen menetelmaillinen valinta sekd ongelma. Tdssd tutkimuksessa rajaan tapa-
uksen koskemaan alueellisesti tietyssd sijainnissa toimivaa vaneritehdasyksikkod. Tapa-
usten valintaa en ole tehnyt itse, vaan se on tapahtunut toimeksiannon puitteissa. Tapa-
usten valinnan kriteerind on ollut niiden poissaolojen maérd. Tapaus B:n poissaolojen
madrd on UPM:n vaneriliitketoiminnan matalin. Kyseessd ei kuitenkaan ole polaariset
tapaukset, silld tapaus A:ssa poissaolojen médra ei ole korkein UPM:n vaneritehdasyk-
sikOista.

Tutkielman teoreettisesta viitekehyksestd (ks. luku 3.4) voidaan todeta, ettd poissaolo
perustuu tyontekijan késityksille tyokyvystddn sekd kokemuksille organisaatiossa tyds-
kentelystd. Taylor ym. (2010, 285) esittivit, ettd tyontekijoiden kokemusten tutkiminen
poissaoloihin liittyen on alue, jota tulisi tutkia syvillisemmin. Tutkimuksessa ldhesty-
tddn poissaoloja laadullisen tutkimuksen periaatteita noudattaen, silld tutkimuksessa
pyritddan Hirsjrven ym. (2000, 152) sanoin l0ytdmaan ilmiotéd selittdvid tosiasioita, jot-
ka rajoittuvat johonkin aikaan ja paikkaan. Myos Virtasen ym. (2008) tutkimuksessa
elintarviketehtaiden sairauspoissaolojen méérien eroavaisuuksista paddyttiin havaintoon
poissaolojen tilannesidonnaisuudesta. Koska erot sairauspoissaoloissa eivit selittyneet
madrélliselld analyysilld, paityivat tutkijat ehdottamaan laadullista tutkimusta, jonka
avulla sairauspoissaoloihin vaikuttavat tilanteelliset tekijat tulisivat huomioiduksi.
Vaikka tapaustutkimuksen aineisto voi koostua sekd mairallisistd ettd laadullisista me-
netelmistd, laadulliset menetelmat painottuvat tapaustutkimuksessa siksi, ettd tavoittee-
na on syvéllisesti ymmartid tutkittavaa tapausta (Kauppinen & Puusniekka 2006; vrt.
Yin 2009, 99-114).
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5.2 Aineiston keraaminen

Tapaustutkimukselle tyypillisend piirteend pidetdén usean ldhteen, eli todisteen, kayttoa,
silld sen ndhdédén lisddavin tutkimuksen luotettavuutta (Yin 2003, 83; Eriksson & Kova-
lainen 2008, 117, 126). Peuhkuri (2005, 293) lisda, ettd tapaustutkimuksen aineisto vali-
taan tapauksen erityispiirteiden perusteella; koska tutkimuksessa tarkasteltavana on ih-
misten toiminta, aineistoa on mielekdstd ldhestyd laadullisin menetelmin. Téssé tutki-
muksessa kidytetddn kolmea eri 1dhdettd; aineisto koostuu UPM-Kymmene Oyj:n vuosi-
kertomuksista vuosilta 2004—2014, havainnoinnista vaneritehtailla seké tehtaiden tyon-
tekijoiden haastatteluista. Néistd ldhteistd kahta ensimmadistd on kidytetty tapausten ku-
vaamisessa ja niiden toimintaympdriston ymmartamisessd. Aineistosta eniten painottu-
vat haastattelut, joita my0s Yin (2003, 89) pitdd tirkeimpiné tapaustutkimuksen aineis-
tonkeruumenetelménd. Tutkimuksen tiedot yksikdiden poissaolojen mééristd ovat perdi-
sin toimeksiannon puitteissa saadusta informaatiosta.

Kuten edelli todettiin, tapaustutkimuksessa korostuu tapauksiin vaikuttavan ymparis-
ton ymmartdminen. Yin (2003, 86) pitdd dokumenttien vahvuutena sité, ettd ne eivét ole
syntyneet tapaustutkimusta varten tai sen tuloksena. Néin ollen vuosikertomusten kayt-
tdminen vaneriliiketoimintaan vaikuttavan ympdriston ymmaértdmiseksi on perusteltua.
UPM:n vuosikertomusten vaneriliiketoimintaan liittyvid osia on kdytetty tapausten sekéa
niiden toimintaympériston kuvaamiseen. HyOdynnettidviksi péédtyivat yhtion vuosien
2004-2014 vuosikertomukset sekd ympdiristd- ja yritysvastuuraportit vuosilta 2004—
2006, silld vuodesta 2007 alkaen yhtié on raportoinut yritysvastuusta vuosikertomuksen
yhteydessd. Vuosikertomuksia ei ole hyddynnetty kokonaisuudessaan vaan rajattu tar-
kastelu vanerilitketoimintaan liittyviin osiin seki etsitty hakusanoilla poissaolo ja tyo-
hyvinvointi yhtion linjaa niihin liittyen. Vuosikertomusten osien lisdksi tutkimuksessa
on hyddynnetty yhtion www-sivujen vaneriliiketoimintaan liittyvié tiedotteita.

Toisena ldhteend kdytetdén havainnointia, jolla laadullisessa tutkimuksessa tarkoite-
taan luonnollisten tilanteiden havainnointia ilman tutkijan vaikutusta (Koskinen ym.
2005, 77). Tassé tutkimuksessa havainnointi on toteutettu kenttivierailuna tutkimuksen
kohteena oleviin tehtaisiin. Molemmissa tehtaissa tehty noin tunnin pituinen vierailu
tehdashalleihin huhtikuussa 2015 ja seurattu, miten ty6td tehddan. Talla tavalla toimivat
my6s Verma ym. (2010) tutkiessaan kanadalaisten vaneritehtaiden terveys- ja turvalli-
suusriskejd. Havainnoinnissa olen kirjannut ylos havaitsemiani tyoympéristoon ja tyota-
paan liittyvid asioita kuitenkaan kdyttdméttd mitddn erityisen systemaattista havainnoin-
titekniikkaa. Havainnoinnin hy6tyné tutkimuksessa on ollut tuotantoprosessin ja tydym-
pariston ymmartaminen (ks. esim. Yin 2003, 93). Koen, ettd henkilokohtainen kokemus
siitd, millainen tyGympdéristo vaneritehdas on ja havainnot vaneritehdastydstd ovat myds

lisdnneet uskottavuuttani tutkijana haastatteluja toteuttaessa.
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Kun tutkimuksen tavoitteena on saada selville, mitd ihmiset ajattelevat, tuntevat, ko-
kevat tai uskovat, on mielekéastd kayttdd haastatteluja aineistonkeruumenetelména (Hirs-
jarvi ym. 2007, 180). Tutkimuksessa haastattelut ovat erityisen huomion kohteena, silld
niiden antama tieto on syvéllisempdd kuin muiden ldhteiden. Haastattelut painottuvat
tulosten késittelyssd myds siksi, ettd niiden vélittdma tieto on ensikéden tietoa siitd, mitd
tutkittavassa yksikossa todellisuudessa tapahtuu.

Haastatteluaineisto koostuu 24 haastattelusta, jotka jakaantuvat tasan tapauksen A ja
B vililla. Yksi tutkimuksen luotettavuuteen tdhtddva valinta oli tehdd haastatteluja kah-
della organisaatiotasolla. Molemmilla tehtailla 12 haastateltavasta kahdeksan oli tyonte-
kijoitd ja neljd esimiehid. Haastattelut toteutettiin kesékuussa 2015. Haastateltavissa on
sekd miehid (19) ettd naisia (5). Heiddn tyokokemuksensa vaneritehdastyostd vaihtelee
kahdesta vuodesta neljidnkymmeneen vuoteen. Haastateltavien idt arvioin omien ha-
vaintojeni ja haastatteluissa esiin tulleiden tietojen perusteella 20—60-vuotiaiksi. Haasta-
teltavat toimivat hyvin erilaisissa tehtivissa eri vaiheissa vaneriprosessia. Liitteessd 1 on
yksityiskohtaisempi taulukko haastateltavista.

Haastattelut toteutettiin tehtailla haastateltavien tydaikana. Sovin yksikdiden johdon
kanssa, ettd haastateltaviksi valittaisiin monipuolinen joukko henkilditd, jotka edustaisi-
vat sekd miehid ettd naisia, ja vdhdn aikaa tehtaalla tydskennelleitéd ja kauan aikaa tyds-
kennelleitd. Haastateltavia en kontaktoinut tai valinnut itse. Tdhan vaikutti se, ettd teh-
dasty0ssé tyOpisteeltdén poissaolevalle tyontekijélle tarvitaan sijainen. Néin ollen tyon
organisoinnin kannalta oli helpompaa, ettd valinta jétettiin tehtaan johdolle sekd tyon-
johtajille, jotka jérjestelivdt vuoroa niin, ettd haastateltavia sijaistettiin haastattelun ajan.
Tiedostan, ettd tima ratkaisu toimii tutkimukseni rajoitteena, koska en tiedd milld tavoin
haastattelukutsu esitettiin ja milld perustein haastateltavat valittiin. Toisaalta, mikali
olisin kontaktoinut haastateltavia esimerkiksi saatekirjeelld ja pyytdnyt ottamaan yhteyt-
td, olisin mahdollisesti pddtynyt haastattelemaan vain sellaisia henkil6itd, joilla on voi-
makas tarve tulla kuulluksi. Kaikki haastateltavat suhtautuivat positiivisesti ja mielen-
kiinnolla tutkimukseeni.

Haastattelujen teemarunkoon (ks. liite 2) siséllytin hyvin véljan viitekehyksen erilai-
sia tyokykyyn ja poissaoloihin liitettyjd aihealueita. Tavoitteena oli saada kuva siitd
kontekstista, jossa poissaolot tapahtuvat. Haastattelujen aihealueet voi tiivistdd seuraa-
vasti: tyon ominaisuudet, tydvuorojarjestelyt, pddtosvalta tyossd ja sosiaaliset suhteet.
Liséksi kysyin tarkemmin poissaoloista ja niihin liittyvistd kdytdnnoistd sekd esimerkik-
si esimiehen ja kollegoiden reaktioista tyohon palaavaa kohtaan. Haastattelurungosta
voidaan havaita, ettd useimmissa kysymyksissad pohditaan asioita yleisemmin tyopaikal-
la eikd rajata kysymystd koskemaan poissaoloja. Tamé johtuu siité, etten aineistonke-
ruuvaiheessa halunnut tarkasti rajata mitdén tiettyd aihealuetta késittelyn ulkopuolelle.
Toisekseen uskon, ettd mikili olisin keskittynyt tiukasti poissaoloihin tai muodostanut

haastattelukysymykset haastattelujen aikaisen teoreettisen viitekehyksen mukaiseksi, ei
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aineisto olisi kehittynyt yhtd monipuoliseksi kuin se véljillad viitekehykselld haastatel-
lessa kehittyi. Haastateltavilta kysyin samat kysymykset vaihdellen niiden jérjestystd
tilanteen mukaan. En kuitenkaan tdysin pitdytynyt haastattelurungossa vaan tuin haasta-
teltavaa kyselemalld tutkielman aiheen kannalta mielenkiintoisista seikoista lisdd. Haas-
tattelujen edetessd haastattelurunko tdydentyi ja myds hieman muuttui, silld sain aiem-
mista haastatteluista ideoita ja tarkentavia kysymyksid seuraavia haastatteluja varten.
Haastattelujen suurimmaksi haasteeksi koin poissaolojen kisittelyn haastatteluissa.
Haastattelun luotettavuutta voi heikentda se, etti haastateltava pyrkii antamaan sosiaali-
sesti hyviksyttyjd vastauksia (Hirsjarvi ym. 2007, 201). Koskinen ym. (2005, 55) viit-
taavat Royn (1965) artikkeliin, jossa Roy esittid teorian suojautuvasta harhasta, protek-
tiivisesta distortiosta, jolla tarkoitetaan haastateltavan valehtelemista. Royn mukaan
thmiset suojaavat itsensd valehtelemalla, mikéli uskovat rehellisten vastausten antami-
sen heille vahingolliseksi tai eivét usko tutkijan puolueettomaan rooliin. Tutkimuksen
aitheen kannalta timé voi olla ongelmallista, koska poissaoloihin saattaa liittyd negatii-
visia mielikuvia ja pelkoa totuudenmukaisten vastausten mahdollisista seurauksista.
Hirsjarvi ym. (2007, 201) lisdédvat, ettd sosiaalisesti suotavien vastausten antaminen on
thmisille luontaista, koska oman aseman turvaaminen varsinkin tyopaikkaan liittyvissa
asioissa on tirkedd. Olin tekemdssd haastatteluja opinnidytetyontekijdnd; en siis ollut
yrityksen tyontekijd, mutta en toisaalta tdysin ulkopuolinenkaan. Tuloksia késitellessa
on otettava huomioon mahdollisuus siihen, etti tdllaisia sosiaalisesti suotavia vastauksia
esiintyy. Koska poissaolot ovat teemana haastava, pyrin luomaan luottamusta haastatte-
lutilanteeseen aloittamalla haastattelun kertomalla vastaamisen olevan nimetontd sekd
pyytdmaélld lupaa haastattelun tallentamiseen jokaiselta haastateltavalta erikseen. Tallen-
teita olen kéyttinyt haastattelujen aukikirjoittamiseen, jonka jilkeen olen poistanut ne.
Haastattelutilanteen onnistuminen tai epdonnistuminen mairittdd sitd, miten haasta-
teltava kertoo kokemuksistaan (Hyvérinen & Loyttyniemi 2005, 191). Haastateltavat
voidaan mielestédni jakaa kahteen kategoriaan. Monilla haastateltavilla oli valmiiksi mie-
lessd ajatuksia, joille he halusivat kuuntelijan. Néin ollen haastattelu toimi oivana foo-
rumina kertoa tarina: “kiva kun joku kuuntelee vélilld”. Toisaalta osalla oli tarve saada
varmuus siitd, mitd mind haastattelijana haluaisin kuulla kerrottavan. Téllaiset haastatel-
tavat tulkitsivat kokoajan haastattelutilannetta muodostaen oman haastatteluviitekehyk-
sensd siitd, miten heiddn kuuluisi toimia ja miten vastata. Nden kommentit “mitéd ajat
takaa?” ja ”tuohon en osaa vastata” sekd myonnyttelyt “eikos siind tullu jo ihan hyvin
(vastauksia)” ja “yritin vastata lyhyesti ja tarkasti, turhaan kierteleméttd” pyrkimyksiksi
luoda haastatteluun liittyva skeema eli mihin haastattelukysymyksilld pyritdén ja millai-
sia vastauksia nithin odotetaan. Haastattelut kestivit 20 minuutista tuntiin. Muutama
haastateltava pyrki pysymiin vastauksissaan abstraktilla tasolla viltellen henkildkohtai-

sista kokemuksista kertomista. Téllaiset haastattelut olivat kestoltaan muita haastatteluja
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selvisti lyhyempid, noin 20 minuuttia, mité pidén aineiston heikkoutena. Jokainen haas-

tattelu on kuitenkin antanut oman arvokkaan panoksensa tutkimukseen.

5.3 Analyysi ja tulkinta

Tassd tutkimuksessa tutkimusaineistoa on ldhestytty siséllonanalyysilla (ks. esim. Siu-
kola ym. 2008, 177). Aineistosta on etsitty poissaolojen syitd ja niihin vaikuttavia teki-
jOitd, jonka jdlkeen on muodostettu teemoja ja kategorioita. Tavoitteena on ollut muo-
dostaa malli, joka kattaa tekijdt, joilla on merkitys poissaoloihin teollisuuden alalla.
Monitapaustutkimuksessa jokaista tapausta tulisi késitelld erillisend kokonaisuutena.
Tavoitteena on rakentaa selitys, joka sopii jokaiseen yksittdiseen tapaukseen. (Yin 2003,
121.) Yin (2009, 54-57) lisdi, ettd tdma tapahtuu tekemdillad tapauksista itsendiset case-
tutkimukset, joiden jilkeen tapauksia vertaillaan etsien teoriaa, joka on selitysvoimainen
molemmissa tapauksissa. Tédssd tutkimuksessa on osittain noudatettu Yinin esittdmaa
monitapaustutkimuslogiikkaa. Molemmista tapauksista on kirjoitettu erilliset case-
kuvaukset sekd pohdittu tuloksia teoreettisen viitekehyksen avulla. Sen jidlkeen on siir-
rytty tapausten vertailuun tarkoituksena vastata tutkimuskysymykseen poissaolojen ta-
son erosta tapausten vélilld. Téssd alaluvussa kuvataan prosessia, jolla tutkimuksen tu-

lokset on muodostettu.

5.3.1 Haastatteluaineiston analyysi

Haastatteluaineistoa analysoidakseni aloitin litteroimalla haastattelut sanatarkasti, jotta
ne olisivat helposti ldhestyttivdssd muodossa. Sanatarkalla litteroinnilla tarkoitan litte-
rointitasoa, jossa keskustelu on kirjoitettu puhtaaksi puhekielisesti sisdltden tdytesanat
(ettd, tota, niinku). Litteroin haastattelut kokonaisuudessaan, mutta jétin selvisti kon-
tekstiin liittyméttomat (esimerkiksi sddtila) keskustelut litteroimatta. Litteroinnissa olen
huomioinut myo6s merkitykselliset tunneilmaisut kuten naurun ja ddnensivyt (iloisuus,
empiminen, halveksunta). My0s ei-sanallinen viestintd, kuten pohdintatauot ja kasilla
elehtiminen, on kirjattu. Litteroitua aineistoa kertyi noin 220 sivua.

Aineistoa ldahestyin laadullisella sisdllonanalyysilld, jossa tarkastellaan aineistoa etsi-
en siitd yhtildisyyksid ja eroavaisuuksia (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
Talla tavalla toimivat myos Siukola ym. (2008, 177-178) eritellessdén sitd, millaisia
poissaoloihin liittyvid ominaispiirteitd elintarviketyGssd voidaan havaita. Ensimmaisessa
analyysin vaiheessa yritin jdsennelld aineistoa haastattelurungon teemojen avulla. Koska
aineiston laajuus on pro gradu -tutkielman vaatimuksiin ndhden mittava, huomasin no-

peasti, ettd aineistoldhtdiselld teemoittelulla en Alasuutarin (2011, 44—47) sanoin ratkai-
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sisi aineistoni arvoitusta. Sen lisdksi havaitsin aineistossa sisdisié ristiriitoja; havainto-
jen pelkistiminen selitysmalliksi, joka pdtisi poikkeuksetta koko aineistoon, tuntui
mahdottomalta. Seuraavalla lukukerralla rajasin aineiston analyysin koskemaan vain
niitd kohtia, joissa haastateltava puhui poissaolojen syistd. Taulukoin havaintoni (liitteet
3 ja 6), silld taulukointi on Alasuutarin (2011, 193) mukaan keino esitelld aineisto, jo-
hon analyysi perustuu. Myos Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) tunnistavat
aineiston madréllisen erittelyn sisdllonanalyysin menetelmiksi. Kéaytin taulukoinnin
ensimmadisessd vaiheessa apuna muun muassa Alexandersonin (1998) esittiméaa jakoa
pakollisiin (tyontekijin kyvyttomyys tehdd toitd) ja vapaaehtoisiin (tyontekijan halut-
tomuus tehdi toitd) poissaoloihin. Taulukoissa on lisdksi méérélliselld tutkimusotteella
esitelty havaintojen lukumaiirit aineistossa, jota kiyttokelpoiseksi aineiston jasentelyksi
esittdd myoOs Yin (2009, 129). Havaintojen kvantifioiminen on toiminut ldhtokohtana
tapausten tulkinnalle (vrt. Saunders ym. 2003, 402—407). Pyrin taulukoinnilla nosta-
maan tutkimuksen luotettavuutta ja lapindkyvyyttd niin, ettd tulosten késittely ole aino-
astaan subjektiivisen tulkintani mukaista. Alasuutari (2011, 193) kuitenkin huomauttaa,
ettd laadullisessa tutkimuksessa tulisi vélttdd mééréllisilla suhteilla argumentoimista.

Vaikka tutkielma esittdytyy loogisena kokonaisuutena, palasin tissd vaiheessa teo-
reettiseen viitekehykseen, silld huomasin, ettei sithen mennessd hahmottelemani tut-
kielmassa hyddynnettdvd teoriapohja vastaisi aineistosta 10ytdmiéni vihjeitd. Esimerk-
kind nostan muutaman haastateltavan esittdimdn metsistyskauden alkamisen sairaus-
poissaolon syynd. Jotta ymmarretdén, minkd takia metsdstyskauden alkaminen johtaa
tyontekijdn poissaoloon tyostd, tulisi pohtia, mikd mekanismi selittdd sitéd, ettd vapaa-
ajan tarve johtaa poissaoloon tydstd. Néin paddyin lisddmadn hyotyteoriat tutkielman
teoreettiseen viitekehykseen. Poissaolojen syiden listaamisen jdlkeen palasin siis tut-
kielman teoreettiseen viitekehykseen ja tdsmensin sitd muotoon, jonka arvelin selittdvin
kaikki aineistossa havaitsemani syyt.

Kun aineistossa esiintyvét viitteet poissaolojen syisti oli taulukoitu, kdytin taulukkoa
hyvékseni seuraavalla lukukerralla, jossa etsin véitteitd poissaoloihin vaikuttavista teki-
joistd. Katson poissaolojen syiden ja niihin vaikuttavien tekijoiden muodostavan tietyn-
laisen jatkumon. Selitdn logiikkani ottamalla esimerkiksi motivaation puutteen poissa-
olon syyni. Katson, ettd ymmartidkseni poissaolon todellisia syitd huomio tulisi keskit-
tdd nithin tekijoihin, joiden takia motivaatio on puutteellinen. Lahdin siis tunnistamaan
tekijoitd, jotka aineistossa oli nimetty motivaatioon vaikuttaviksi tekijoiksi. Tdssd vai-
heessa aloin yhdistelld aineistossa esiintyvid havaintoja. Yhdistdmiselld tarkoitan sité,
ettd vaikka motivaation puutteen poissaolon syyni esitti aineistossa nelja henkilda, use-
ampi puhui motivaatiosta ja sithen vaikuttavista tekijoistd suoranaisesti viittaamatta
poissaoloihin. Télld logiikalla muodostetut taulukot ovat liitteind 4 ja 7.

Eriksson ja Koistinen (2005, 31) pitdvit jarjestelmallistd koodaamista ja katego-

risointia mielekkddnd tapana ldhestyd aineistoa tapaustutkimuksessa. Halusin muodos-
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taa selkedn mallin tapausten poissaoloihin vaikuttavista tekijoistd, joten paddyin uudel-
leenjdrjesteleméédn kerddmiéni poissaoloihin vaikuttavia tekijoitd laajemmiksi kokonai-
suuksiksi. Téllainen aineiston analyysitekniikka voi Saundersin ym. (2003, 381-382)
mukaan perustua sekd aineistosta ettd teoriasta havaittuihin johtolankoihin. Muodosta-
essani sisdllonanalyysilld aineistosta teemoja ja kategorioita olen tunnistanut aineistosta
teemoja taulukon 2 miiritelmien avulla. Muutama maééritelmista on tutkimuksen teorian
ohjaamia kun taas osa on muodostunut aineistosta havaitsemieni sddnnonmukaisuuksien

perusteella.

Taulukko 2 Teemojen tunnistaminen aineistosta

Teema Aineistosta tunnistamisen kriteeri Mairitelméa

Tyon vaatimukset Tydtehtdviin tai niiden suorittamiseen liittyvit fyysiset, Bakker ym. 2003
psyykkiset ja sosiaaliset tekijit

Tyoympéristo Tyon suorittamisen paikkaan liittyvit fyysiset, psyykki-
set ja sosiaaliset tekijat

Tydjirjestelyt Tyon organisointiin liittyvat tekijit

Vuorotyo Tyo6vuoroihin, niiden kestoon ja niiden vélisiin vapaa- Olsen & Dahl
péaiviin liittyvat tekijét. Tyoaikoihin liittyvét uniongel- 2010
mat.

Esimiestyo Esimiehen ja alaisen vélinen vuorovaikutussuhde ja
esimiehen toiminta tyopaikalla

Oma vuoro Joukko ihmisid, joilla on sama vuorokdynti, ja jotka
tekevét saman tuotantoprosessin eri vaiheissa tyota

Paitosvalta Mahdollisuus itsendiseen paitoksentekoon omaan tyohon = Karasek 1979
liittyen

Ilmapiiri Sosiaaliset suhteet tyopaikalla, tyontekijoiden keskindi-

nen kommunikointi ja sosiaalinen tuki sekd milld tavalla
toisiin ihmisiin suhtaudutaan tyopaikalla
Sairauslomakynnys  Pohdinta ldsniolon ja poissaolon vililld silloin kun tyd- = Siukola ym. 2008
kyvyn tila ei ole selked
Talouden Toimintaympdariston muutoksiin liittyvdt sopeuttamis-
epiavarmuus toimenpiteet, epdvarmuus tydpaikasta. Talouteen liittyvit
havainnot aineistosta.

Taulukosta voidaan havaita, ettd monet tunnistamisen kriteerit ovat syntyneet aineis-
topohjaisesti. Esimerkiksi ilmapiirin mééritelméssé olen kéyttinyt sitd, miten haastatel-
tavat ilmapiirin ovat aineistossa mdadiritelleet, silld ilmapiiri on hyvin abstrakti késite,
jolle ei valttdmaétti ole olemassa yhtd oikeaa méadritelmédd. Teemojen muodostamisessa
ja médrittelyssd pyrin pddsemaiin tasolle, joka olisi mahdollisimman hyvin siirrettdvissi
my0s toisenlaiseen toimintaymparistdon ja kontekstiin.

Edelld kuvattu prosessi on ollut ensimmaéiseen apukysymykseen, eli millaisia poissa-
oloihin vaikuttavia tekijoitd vaneriteollisuudesta voidaan tunnistaa, vastaamisen taustal-
la. Tdmén tuloksena ovat luvun 6 kaksi ensimmadistéd alalukua, joissa kuvaan tutkimuk-

sen keskeiset tulokset tapauksittain.
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5.3.2  Tapausten vertailua ohjaavat teoreettiset oletukset

Téassd luvussa kuvaan prosessin, jolla olen pyrkinyt vastaamaan toiseen apukysymyk-
seen: millaisia yhtdldisyyksid ja eroavaisuuksia on tunnistettavissa poissaolojen mdcdril-
tdadn eritasoisissa tuotantoyksikéissd. Kun tapaustutkimuksessa pyritddn selittimééin
tapauksia, niitd vertaillaan; niistd etsitddn yhteneviisyyksid ja eroavaisuuksia kdyttden
tutkimuksessa hyodynnettivaa teoriaa (Eisenhardt 1989, 540-541; Eriksson & Kovalai-
nen 2008, 130) Yin (2009, 130-143) esittdd selittdmisen koostuvan seuraavasta proses-
sista:

1. Teoreettisin perustein ehdotetaan lausuma, jonka mukaan tapauksista joko a)
saadaan sama tulos tai b) saadaan vastakohtainen tulos
Verrataan titd lausumaa ensimmadisen tapauksen tuloksiin
Mikali aineisto kéyttdytyy teorian ehdottamalla tavalla, teoria saa vahvistusta
Mikali ei, lausumaa korjataan

Verrataan lausumaa toiseen tapaukseen

A

Prosessia jatketaan niin kauan kunnes selitys on 16ytynyt.
Tastd prosessista kdytetddn teoreettisen replikaation kasitettd (Koskinen ym. 2005,
162—-163). Mikali téllaista kdytetddn, tulisi tutkimuksessa hyddynnettidvan teorian yksi-
161dd ne ehdot, joiden puitteissa tapausten voidaan ennustaa kayttaytyvén tietylld taval-
la. Jos tapaukset eivit seuraa teoriaa, on teoriaa muutettava. (Koskinen ym. 2005, 162—
163; Yin 2009, 54.) Huomattava on, ettd Yin (2009, 54) toteaa, ettd teoriaa, jonka mu-
kaan tapaukset eroavat toisistaan, voitaisiin hyodyntidd vasta kun vertailtavia tapauksia
on vdhintdin neljd. Toisaalta Saunders ym. (2003, 384) ehdottavat laadullisen tutkimuk-
sen analyysimenetelmiksi Yinin teoreettisen replikaation kaltaista hypoteesien testaa-
mista eivétkd ota kantaa siithen, kuinka montaa tapausta tutkimuksessa tulisi vertailla.
Olen ottanut Yinin replikaatioprosessista vaikutteita tapausten vertailuun. Kirjoitet-
tuani tapausten erilliset kuvaukset, eli niiden keskeiset tulokset, siirryin vertailemaan
niitd niistd ldhtokohdista, joita tutkimuksen teoria asettaa. Toisin sanoen pohdin sitd,
miten tutkimuksen teoreettinen viitekehys selittdisi eroa poissaolojen tasossa tapausten
valillad. Pddadyin tekemédédn seuraavat kolme teoreettista ehdotusta:
. Yksikossd, jossa poissaolojen méédrd on korkeampi, havaitaan enemmain tyon
vaatimuksia ja/tai vdhemmén voimavaroja kuin yksikossd, jossa poissaolojen
madrd on matala. (luku 3.1)

. Yksikossd, jossa poissaoloja on enemman, liitetddn poissaolon hyddyksi vapaa-
ajan lisddntyminen. (luku 3.2)

. Yksikoissd voidaan havaita jaettuja kisityksid ja kdytidntojé, jotka ohjaavat yk-
sittdisid poissaoloja joko niitd lisddvésti (tapaus A) tai vdhentdvésti (tapaus B).
(luku 3.3)
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Testaan nditd viitteitd aineistoon luvussa 6.3. Usean teorian kdyttdmisen tarkoitus on
koetella aineistoa eri ndkokulmista, eli niin sanottu teoriatriangulaatio (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006; Yin 2009, 176—177). Vertailemalla tapauksista keratty-
jé todisteita eri teorioiden ndkokulmista pyritddn kasvattamaan tutkimuksen luotetta-

vuutta, jota késittelen seuraavaksi.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti ovat my0s laadullisessa tutkimuksessa keskei-
set tutkimuksen arvioinnin kriteerit (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006), vaikka
ne saattavat sopia laadullisen tutkimukseen heikosti (Koskinen ym. 2005, 255-256).
Sisdiselld validiteetilla tarkoitetaan tulkinnan ristiriidattomuutta ja pétevyyttd kun taas
ulkoinen validiteetti liittyy tutkimuksen yleistimiseen: miten hyvin tutkimuksen tulok-
set ovat siirrettdvissd toiseen kontekstiin (Koskinen ym. 2005, 254; Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006; Yin 2009, 43). Reliabiliteetti viittaa tutkimuksen tois-
tettavuuteen; tutkimus tulisi kuvata niin tarkasti, ettd tutkimus olisi mahdollista toistaa
sekd arvioida niitd tuloksia tutkimuksen tuloksiin (Anttila 1998). Téassd luvussa peruste-
len ja arvioin tutkielman luotettavuutta tutkimuksen toteuttamisen, analyysin sekd tul-
kinnan osalta.

Koskinen ym. (2005, 159, 254) toteavat, ettd tutkimuksen luotettavuus tulisi osoittaa
siten, etteivit tutkimuksen tulokset perustu védriin havaintoihin. Tastd syystéd olen aset-
tanut tutkimuksen analyysid ohjanneet taulukot tutkielman liitteiksi. Néin ollen tutki-
muksen lukija voi halutessaan arvioida tutkimuksen tuloksissa esitettyd pohdintaa sekéa
tutkimuksen loogisuus on tutkielman lukijan arvioitavissa (ks. esim Koskinen ym. 2005,
258-259; Yin 2009, 45). Tieteellisen tutkimuksen perustava periaate on, ettd tutkimus
tulisi pystyé toistamaan, jotta sen tulosten paikkansapitdvyyttd voidaan arvioida (Koski-
nen ym. 2005, 258). Olen luvussa 5.3 pyrkinyt kuvaamaan mahdollisimman tarkasti sitd
prosessia, jolla tutkimuksen tulokset on muodostettu. Olen esimerkiksi maédritellyt ne
kriteerit, joilla aineistosta voidaan tunnistaa poissaoloihin vaikuttavia teemoja (ks. tau-
lukko 2). Esitén, ettd ndmi kriteerit ovat luonteeltaan sellaisia, ettd niitd pystytdén so-
veltamaan my0s muihin kuin vaneriteollisuuden kontekstiin.

Luvussa 4.4 on kuvaus tutkittavista tapauksista sekd taulukko niiden yhtaldisyyksista
ja eroavaisuuksista. Tutkimuksen luotettavuuteen olennaisesti vaikuttaa se, ettd tapauk-
set ovat vertailukelpoiset. Tapausten vertailukelpoisuutta puoltaa se, ettd ne ovat saman
poissaoloihin vaikuttavan lainsddddnnon piirissd sekd niiden poissaolokdytdnndt ovat
yhtenevit, koska ne ovat osa samaa yhtiétd. Vertailtavuuden haaste taas voi olla tapaus-
ten rakenne ja henkil6stomaara, silld tapaus A tyollistdd 600 ja tapaus B 160 tyonteki-

jaa. Lisdksi on otettava huomioon haastateltavien otanta. Tapauksessa A jokainen haas-
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tateltava teki kolmivuoroty6td kun taas tapauksessa B puolet haastateltavista teki paiva-
tyotd. Tdmén seikan merkitys voi olla oleellinen tapausten vertailtavuuden kannalta.

Alasuutari (2011, 90) esittdd, ettd faktandkokulmaiselle tutkimukselle tyypillistd on
pohdinta annetun informaation ja tiedonantajan rehellisyydestd. Niinpd arvioin seuraa-
vaksi tutkimuksessa kaytettyjen ldhteiden luotettavuutta. Yhtion vuosikertomusten ra-
portoinnista voidaan saada kattava kuva niistd haasteista, joita vaneriteollisuus on viime
vuosien aikana kohdannut. Lisdksi dokumenttilédhteiden kéyttdmisessé ei ole haastattelu-
jen tapaan reaktiivisuusriskejd (Yin 2003, 86), minka takia ne soveltuvat hyvin aineis-
toksi positivistista tieteenfilosofiaa toteuttavassa tutkimuksessa. Toisaalta kun téllaisia
dokumentteja kéytetddn tutkimuksen aineistona, tulisi kuitenkin sdilyttda kriittisyys sil-
le, misté ldhtokohdista ja mille kohderyhmadlle yritysten vuosikertomuksia raportoidaan.

Tutkimuksen luotettavuuteen voi vaikuttaa se, ettd yksikoiden johto on ohjannut
haastateltavien valintaa. Néin ollen ei voida sulkea pois mahdollisuutta, ettid haastatelta-
viksi on pddtynyt henkilGitd jollakin tutkijalle ndkymaéttomissd olevan kriteerin perus-
teella. En kuitenkaan pidéd titd todenndkoisend, silld haastateltavat koostuivat hyvin
vaihtelevilla taustoilla ja ndkemyksilld varustetuista henkildistd. Sosiaalisesti suotavien
vastausten esiintymistd piddn tapaus B:n osalta mahdollisena. Erds haastateltava vitsaili
keskustelleensa erdén aiemmin haastattelussa kdyneen kanssa haastattelun kysymysten
hankaluudesta. Piddn titd merkkind siitd, ettd yksikosséd oli yleisesti tiedossa keitd tut-
kimuksessa haastateltiin, mikd voi vaikuttaa sithen milld tavalla kysymyksiin vastattiin.
Tapauksen A ollessa B:td selvdsti suurempi yksikko, ei tutkimukseen osallistujia ehka
samalla tavalla huomattu, tai ainakaan tillaista ei tullut tietooni haastatteluja toteuttaes-
sa. Haastateltavien anonymiteetin suojaamiseksi tutkimuksen tulosten raportoinnissa ei
esitetd tietoja, jotka voisivat olla yhdistettdvissé tiettyyn henkiloon. Lisdksi tutkimuksen
havainnointimuistiinpanot sekéd haastattelumateriaali ovat vain omassa kaytdssini. Tut-
kimuksen tulosten raportoinnissa toimeksiantoyritykselle on késitelty tutkittavaa tapaus-
ta yksikkoni, ei sen yksittdisid vastaajia.

Tadmaén tutkimuksen aiheen suhteen sisdisen validiteetin keskeinen haaste on oletus
siitd, ettd poissaolojen syyt ja niithin vaikuttavaksi esitetyt tekijdt ovat syy-seuraus-
suhteessa toisiinsa (ks. esim. Yin 2009, 42—43). Viittaan tutkimuksen analyysiin ja tek-
niikkaani rakentaa tutkimuksen tulokset; voidaanko analyysissd katsoa toteamusten
poissaolojen syisti ja poissaoloihin liittyméttomén pohdinnan samoista asioista liittyvin
toisiinsa? Toisaalta koen tdmin toimintatavan olleen vélttimaton aineiston havaintojen
pelkistimiseksi. Kun vertaa tapauksista muodostettuja taulukkoanalyysejd, voidaan to-
deta, ettd B:n osalta havaintoja poissaolojen syistd sekd toteamuksia poissaoloihin vai-
kuttavista tekijoistd oli vihemmaén sekéd poissaoloihin vaikuttavien tekijoiden vaikutus
(lisdavad vai vdhentdvd) jdi monien tekijoiden suhteen epéselvéksi. Toisin sanoen B:n
aineisto ei ollut yhtd kattava kuin A:n. Tdhén voi vaikuttaa useampi asia. Ensinnékin se,

ettd B:ssd poissaolojen midrd on vidhiinen, joten lienee luonnollista, ettei yksikossd
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synny yhtd paljon keskustelua poissaoloista. Toisekseen myds osuuteni tutkijana on
voinut vaikuttaa, koska tiesin, ettd poissaolojen maira oli vihiinen.

Muodostin kolme teoriapohjaista ehdotusta sille, miksi poissaolojen mééra tapausten
vililla eroaa. Kun tillaisia ehdotuksia tehdéén, tulisi tutkimuksen teorian olla luonteel-
taan sellainen, ettd se antaa selvdn rajan sille, milloin kyseinen ehdotus on pétevé ja
milloin ei (Koskinen ym. 2005, 163). Poissaolojen tutkimuksissa téllaisia rajoja ei ole,
vaan tutkimustulokset antavat ehdotuksia esimerkiksi siitd, milld tavoin tutkimuksen
kohteena oleva tekijd on yhteydessd poissaoloihin. Esimerkiksi Vossin ym. (2001) to-
teamus siitd, ettd mitd fyysisesti raskaampaa tyd on, sitd korkeampi poissaolojen mééra
on, ei anna rajoja sille, missé tilanteessa tyo on tai ei ole fyysisesti raskasta ja mikd on
sellainen poissaolojen maird, jota on pidettdvd korkeana. Kyse on siis tutkijan tulkin-
nasta. Téahan tutkimukseen liittyen esimerkiksi toteamus siitd, ettd tapaus B:n poissaolot
ovat 2,82 prosenttia ja tapauksen A 5,63 prosenttia johtaa oletukseen siité, ettd tapauk-
sen A poissaoloprosentti on korkea. Kun verrataan tapauksen A poissaoloprosenttia
UPM:n vaneriliiketoiminta-alueen poissaoloprosenttiin, joka on 5,28, huomataan, ettei
tapauksen A poissaoloprosentti ole poikkeuksellisen korkea. Teoreettisiin ehdotuksiin
siis voidaan kohdistaa kritiikkid ja pohdintaa niiden sovellettavuudesta tissd tutkimus-
asetelmassa.

Ennakko-oletuksiani olivat, ettd yksikdssd A, jossa poissaolot ovat korkeat, painot-
tuisivat haastattelut negatiivisiin asioihin kun taas yksikdssa B ihmiset olisivat tyytyvéi-
sempid tyohonsd. Nédin osittain tapahtui, mutta toisaalta molemmissa yksikoissé oli ha-
vaittavissa sekd negatiivisesti ettd positiivisesti tyohonsi suhtautuvia ihmisid. Tehdessé-
ni ensimmadisid yhteenvetoja litteroidusta aineistosta, aloin epéilld itsedni siitd, ettd etsi-
sin huomaamattani A:sta negatiivisia ja B:sta positiivisia asioita. Ratkaisin tdméan niin,
ettd tein paperiliuskojen reunoihin molempien tapausten aineistoihin merkint6ja siité,
onko haastateltavan pohdinta positiivisesti (+) vai negatiivisesti (-) varittynyttid. Vertai-
lemalla nditd merkint6jd huomasin haastatteluaineiston olevan hyvin pitkalti ennakko-
oletusteni mukainen. Tdmai jaottelu kuitenkin johti tapaus A:sta tunnistettuun teemaan,
jossa oma vuoro nayttiytyi positiivisena tekijdnd. Toinen tarkoitusmukaisten tulkintojen
vilttdmisen valinta on ollut muodostaa analyysin pohjaksi liitteind 16ytyvét taulukot.
Kerdaamalla véitteitd ja niiden esiintymisen lukumaiirid, vihenee mahdollisuus sille, ettd
antaisin henkilokohtaisten oletusteni ohjata analyysia.

Hyvin tieteellisen kdytinnon mukaista on, ettd tutkija tydskentelee tiedeyhteison
tunnustamien kéytdntéjen mukaisesti (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006), joista
tutkimuksen sidonnaisuuksien ilmoittaminen on yksi osa-alue (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta). Tutkimus on toteutettu UPM Plywoodin toimeksiantona opinndytetyon-
tekijdn roolissa. Koen pitdneeni hyville tutkimukselle omaisen kriittisyyden ja objektii-
visuuden aineiston kisittelyssd, vaikka kyseessd on toimeksianto. Lisdksi olen tehnyt

avoimeksi sen prosessin, jolla havainnot on muodostettu sekd pyrkinyt reflektoimaan
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omien ennakko-oletusteni vaikutusta aineiston tulkintaan. Tutkimuksessa esitetyt tulok-
set ja johtopédétokset ovat henkildkohtaisia tulkintojani kerddméasténi aineistosta; koros-

tan osuuttani tutkijana ja vastaan itse aineiston tulkinnassa esitetyista tiedoista.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassd luvussa esittelen tutkimuksen keskeiset tulokset edellisessd luvussa kuvailtuja
vertailevan tapaustutkimuksen piirteitd noudattaen. Luvun tavoitteena on vastata tutki-
muskysymykseen mitd poissaolojen kannalta merkityksellisid ominaispiirteitd teolli-
suudessa on, ja mitkd tekijdt selittdvit poissaolojen mddrien eroja tuotantoyksikoiden
vdlilld. Luvun kahdessa ensimmaisessd alaluvussa kisitellddn tapausten keskeiset tulok-

set erillisind kokonaisuuksina, jonka jélkeen siirrytdén niiden vertailuun.

6.1 Tapaus A:n poissaoloihin vaikuttavat tekijat

Tapaus A:n poissaoloihin vaikuttavista tekijoistd muodostetussa mallissa havaitaan nel-
jé kategoriaa: tyOn ominaispiirteet, sosiaaliset suhteet tyopaikalla, yksilolliset tekijét

sekd toimintaympariston haasteet. Kuvio 8 selventid teemojen suhdetta toisiinsa.

Tyon ominaispiirteet Sosiaaliset suhteet
Tyon vaatimukset Esimies-
tyo
Tydympéristo Oma Vuoro
Tyojérjestelyt
[Imapiiri
Vuorotyo
| yksilolliset tekijcit |
Sairaus-
lomakynnys

toimintaympdriston haasteet

Talouden

epavarmuus

Kuvio 8 Tapaus A:n poissaoloihin vaikuttavien tekijoiden kategoriat ja teemat
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6.1.1 Vaneritehdastyon ominaispiirteet

”Se tavallinen tyopdivd tuossa on kun siind istut ja valittelet

Ty6n vaatimukset hartioita ja olkapditd ja selkdd ja.. Se on. Sd oot ku tatti siind”

Tuotantoty® vaatii tyontekijdltd jatkuvaa valppautta ja reagointikykya seka sitoo tiet-
tyyn paikkaan. Koska tyotehtévéit ovat usein yksipuolisesti kuormittavia ja vaativat tois-
tuvia litkkeitd, ne saattavat ajan kuluessa johtaa erilaisiin tuki- ja litkuntaelimiston ku-
lumiin, jotka vaativat leikkaushoitoa ja pitkdn sairausloman. Téllaiset kulumat liitetdén
muutama vuosikymmen sitten merkittdvésti nykyistd kuormittavampia. Vaikka tyome-

netelmit ja -vélineet ovat nykyddn kehittyneempid, vaikuttaa aiempi kuormitus vart-

“Yhdelld tyontekijdilld murskaantui jalka tuolla, niin se ei ru-
Tydympaéristo

vennut luutumaan, niin se oli 1,5 vuotta sairauslomalla sitten

siind.”

Tyoolosuhteet vaihtelevat prosessin eri vaiheissa; ldmpdtilan voimakas vaihtelu, pii-
vianvalon puute ja puupOly nostetaan riskitekijoind, jotka vaikuttavat jaksamiseen tyo-
paikalla. Tyoturvallisuus korostuu tuotantotydssd, silld kuten lainauksesta voidaan ha-
vaita, tapaturmat saattavat johtaa hyvinkin pitkiin toipumisprosessethin. Tehdasympé-
ristossd on paljon korkeuseroja ja portaita, joithin kaatumista pidetddn tavallisena. Moni
haastateltava otti oma-aloitteisesti puheeksi tyoturvallisuuden tdrkeyden tehdastyOssa.
Tama saattaa johtua yhtiossa kidynnissid olleesta Tyoturvallisuuden ryhtilitke 2012-2014
-hankkeesta, jossa tyOturvallisuustietoisuutta on lisdtty erilaisin toimenpitein. Toisaalta
vaikka tyOturvallisuutta pidetddn hyvin tirkednd, eivat kaikki tyontekijét ole sitoutuneita
sithen. Tdma ndkyy esimerkiksi niin, ettei toiseen tydpisteeseen poissaoloa tai taukoa
sijaistamaan tulevaa tyontekijdéd valttimatti varoiteta kyseisen tyopisteen vaaranpaikois-
ta.

Yksikossd pidetddn tarkeédnd tyontekijoiden mahdollisuutta vaihtaa tyotehtivid tyo-
paivan kuluessa, eli tyokiertoa. Yksikossd on koulutettu tyontekijoitd hallitsemaan usei-
ta tyotehtidvid, minkd suurin osa haastateltavista kokee motivoivan heitd tydssddn, silld
se saa paremmin hahmottamaan prosessin monimutkaisuutta ja jokaisen tydvaiheen
tarkeyttd lopputuloksen kannalta. Yhdeksi moniosaajaksi kouluttamisen syyksi esitetdin
se, ettd yksikOssd voitaisiin varautua poissaoloihin paremmin. Moniosaamisen koetaan
vaikuttavan poissaoloihin kahdella tavalla. Ensinndkin monia tydvaiheita hallitsevat
tyontekijét pystyvit sijaistamaan poissaolijoita helpommin sekd ovat joustavasti sijoitet-

tavissa tyovuorossa. Sen lisdksi moniosaaminen lisdd tyontekijan motivaatiota, ja saat-
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taa vdahentdd poissaolojen méardd. Vaikka moniosaaminen ndyttdytyy positiivisena teki-
jand, pidetddn muita vaikutusmahdollisuuksia tyohon heikkona. Tyontekijoilld saattaisi
olla ajatuksia siitd, miten tydomenetelmid tulisi kehittda, jotta vililld vaativiinkin tuotan-
totavoitteisiin padstiisiin helpommin. Kun tyontekijoistd tuntuu, ettei muutosehdotuksia

kuunnella, tistd seuraa turhautumista ja valinpitimattomyytta:

"Sehdn tddlld kaikista eniten hiertddkin. -- Varmasti intoa ja ideoita

Tydjarjestelyt olisi kylld tehdd, mut sit kun ei anneta tehdd ja poljetaan tonne latti-

anrakoon, niin se pikkuhiljaa menee siihen, ettd ihan sama, nostan

’

palkkani tistd ja ei mitddn muuta. Ettd ei kiinnosta endd.’

Lainaus heréttdd pohdinnan siitd, ulottuuko vélinpitdméattomyys tyotd kohtaan myos
poissaoloihin. Aineistossa vapaaehtoisten poissaolojen syiksi esitetddn muun muassa
epamieluisat tyotehtdvit, jotka ldhinnd liittyvét tehtaan siivoamiseen. Siivous ja sen
riittdiméton taso myos aiheuttaa riitoja ja epaselvyyksid eri tyovuorojen vélille. Lopetus-
siivouksiin liittyvd negatiivisuus ndyttdd perustuvan epdreilun kohtelun kokemukseen.
Epireilu toiminta liitetddn ensinndkin henkil6ihin, jotka ovat ndistid tydvuoroista pois.
Kun tyontekijd on epdmieluisasta vuorosta pois, tuntevat hdnen kollegansa tulleensa
epareilusti kohdelluiksi, koska heiddn tyotaakkansa kasvaa. Lisdksi mikili siivouksen
taso on riittdmatontd, siitd syyllistetdén tyontekijéiden ohella kyseisen vuoron tyonjoh-

Tama lisdd vuorojen vilistd vastakkainasettelua ja heikentdd ilmapiirid yksikossé.

“Me tehtiin sitd 12 tuntia (tyévuoroja) aiemmin, niin md tykkdsin siitd
Vuorotyo

kun sillon kerkesi kuitenkin huilaamaan ihan kevyesti: tekemddin mitd

vaan ja kdydd jos huvittaa jossakin. Neljd pdivdd téitd, viis vapaata.
Sit taas tdd kolmekutonen, niin kylld tdd vdililld on aika semmosta niin

kuin naimisissa olet toiden kanssa”

Huonosti sopivat vuorokdynnit aiheuttavat vapaaehtoisia poissaoloja tyOstd. Vaikka
vuorotydtd tieteellisissd tutkimuksissa (ks. esim. Olsen & Dahl 2010) késitellddn vésyt-
tdvand ja raskaana tydaikamuotona, eivit vanerityontekijat halua luopua siité, silld se
tuo toivottua vaihtelua eliméén. Vuorotyo kuitenkin asettaa haasteita jaksamiselle, silld
nukkumisrytmi on aina epdsddnnoéllinen. Vaihtelevat aikataulut luovat haasteita my0s
viikonlopuille sijoittuviin perhejuhliin osallistumiselle. Haastateltavien mukaan tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteisiin voidaan parhaiten vaikuttaa vuorokdynneilla,
joissa on mahdollisimman monta perdkkaistid vapaapdivad tyovuoroputkien vélissé. Tél-
laista jérjestelyd on osa haastateltavista kokeillut vaihtamalla kahdeksan tunnin ty6vuo-

rot 12 tunnin tyovuoroiksi. Mahdollisuus tehda pitkid tyovuoroja saamalla niistd enem-
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mén vapaapdivid ndhddédn etuutena eika siitd haluta luopua. Niiden koetaan my0s vdhen-

tdneen poissaolojen midrad yksikossa.

6.1.2  Sosiaaliset suhteet tyopaikalla

Tydpaikan sosiaaliset suhteet ndyttaytyvit tapaus A:ssa poissaoloja suojaavana tekijéna.
Mielekkiddt vuorovaikutussuhteet saavat tulemaan tyohon sekd auttavat tyopaikan risti-
riitojen ratkaisemisessa. Téllaisia sosiaalisia suhteita aineiston perusteella ndyttda vallit-
sevan pienemmissd tyontekijaryhmittymissé, silld yksikon ilmapiirid luonnehditaan to-
sikkomaiseksi. My0s esimiesten ja alaisten viliset vuorovaikutussuhteet eivit aina tyy-
dytd kaikkia osapuolia, silld tyontekijit pitdvit poissaoloihin puuttumista riittimattoma-
nd ja esimiehet eivit koe silld olevan toivottua vaikutusta paljon poissaoleviin tyonteki-
joihin:

"Sitten kun poissaoloja on kasautunut tarpeeksi, niin meilld pidetddn

Esimiestyo

kolmikantakeskusteluja ja se hetkeksi rauhoittuu. Ja sit se alkaa alus-
ta. Ja aina ne on ne samat ihmiset, ettd ne ei halua ilmeisesti jostain

syystd olla tddlld”

Deeryn ym. (1995) havaintoihin yhtenevésti esimiehen merkitys korostuu poissaolo-
jen hallinnassa vaneriteollisuudessa. Tyontekijoiden kesken saattaa kiertdd huhuja tietyn
tyontekijdn poissaolon motiiveista, ja esimies kohtaa ristiriitatilanteita huhupuheiden ja
poissaolijan ilmoittaman syyn vililld. Koska ldhtokohtana poissaolojen hallinnalle on
se, ettd tyontekijd on pois tydstd todelliseen tarpeeseen, ei poissaolon kyseenalaistami-
nen ole helppoa eikd mielekédsti: on helpompi véltelld konfliktitilanteita.

“Meiddn vuoro on hirmu hyvd. Joku toinen vuoro on semmoinen, ettd
Oma vuoro

sitd kankdtystd on sielld ihan tarpeeksi. Mutta jotenkin meiddn vuoro

on semmoinen lutuinen, saadaan aina asiat hoitumaan. -- Esimerkiksi
oma-aloitteisesti saatiin tyokierto aikaiseksi, ettei se tullut pomolta

kdsin vaan me itse se hommattiin."

Ty6n suurimpana voimavarana pidetddn kollegoita. Kun tyontekijd puhuu “meista”,
el hin tarkoita tehdasta yksikkond vaan omaa vuoroaan tai saman tydpisteen tyonteki-
joitd. Mikali tydoryhmaén sisdlld syntyy ristiriitoja, saattavat ndma johtaa mielenosoituk-
sellisiin poissaoloithin. Oman vuoron identiteetti rakennetaan toisten vuorojen koetun
huonouden kautta; kun edellinen vuoro on siivonnut huonosti tai tehnyt véérié ratkaisu-

ja, rakennetaan seuraavassa vuorossa yhteishenked kommentoimalla nditd ratkaisuja.



58

Kun tyontekijd on kdynyt sijaistamassa poissaolijaa toisessa vuorossa, hdn saattaa ker-
toa tarinoita vuoron huonosta asenteesta tyontekoon. Kun néité tarinoita kerrotaan, ra-

kennetaan identiteettid omasta vuorosta ja sen hyvistd tydmoraalista:

"Kylld siind aina on jotain havaittavissa, ettd védntod vuorojen vdlilld

Ilmapiiri . . i erge
p saattaa olla, mutta ei vuoron, meiddn oman vuoron sisdlld ei ole sel-

)

laista.’

Yksikon ilmapiirid luonnehditaan tosikkomaiseksi ja jahmeédksi, mutta se toisaalta
koetaan luonnolliseksi osaksi tehdasymparistéd. Byrokratia ja moniportainen paatoksen-
teko hidastaa ilmapiirin muutosta, mutta ilmapiirin ndhdéén olevan kehittynyt parem-
paan suuntaan viimeisimpien vuosien aikana. Toisaalta ilmapiirid heikentdd edellisen
kappaleen tapaan huhut ja vastakkainasettelu eri tuotantoyksikdiden ja vuorojen valilla.
Kired ilmapiiri voi vaikuttaa poissaoloihin, sillda kun tyOpaikalla ldsndoloon liitetdin

negatiivisia piirteitd, madaltuu kynnys olla pois tyosta.

6.1.3  Yksilolliset tekijiit

Sairaus- “Onhan tietysti joillakin ihmisilld, ei nyt matala, tai herkemmin ottaa

lomakynnys | Sid sairauslomaa. Toiset tulee vihdn kipedmpdndkin téihin”

Aineistosta on havaittavissa ajatus kynnyksestd, joka liitetddn paljon poissaoleviin
tyontekijoihin: he joko sairastuvat helpommin tai jddvét vahdisemmastd oireilusta pois
tyostd kuin muut. Lyhyet 1-3 péivén sairauspoissaolot herittdvit enemmén epdilyksid
kuin pitkét sairauspoissaolot. Moni tekee rajanvetoa itsensd ja paljon poissaolevien
moraali ja tyOpaikan arvostamattomuus kun taas itsed kuvataan ahkerana ja tunnollisena
thmisend, joka arvostaa tyontekoa. Poissaoloihin eniten vaikuttavana tekijdnéd nostetaan
tyontekijéiden vapaa-ajan tarve. Syytd tarpeeseen el useimmiten osata sanoa, mutta mo-
ni pitdd kesdkuukausia yhdistettynd vapaa-ajan tarpeisiin, kuten erilaisiin perhejuhliin,
sairauslomakynnysti laskevana yhdistelmidnd. Myos kesdloman sijoittuminen epésuo-
siolliseen aikaan esimerkiksi lasten ja puolison kesdlomiin tai aurinkoisiin sdihin néh-

den lisdd poissaoloja:

"No kylld se nyt vaan tuppaa olemaan, ettd kesdlld niitd saikkuja on
enemmdn. Than suoraan sanottuna, onhan ne tietysti lddkdrintodistukset
Jja muut, mutta noh. Me vietetddn koko kesd tddlld --. Kylldhdn se tietysti

’

houkuttelee jossain vaiheessa vihdn katkaisemaan.’
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Huomionarvioista on, ettd 11 haastateltavaa 12:sta kertoi havainneensa yksikossé il-
midn, jossa tyontekijd on pois tydstd ilman todellista perustetta. Toisaalta pohditaan,
ettd vaikka poissaolojaksot olisivat toistuvia ja osuisivat epdilyksid herdttidviin ajankoh-
tiin, kuten jadkiekon maailmanmestaruuspelien aikoihin, on poissaolon syy niin henki-
l6kohtainen asia, ettei ulkopuolisen ole oikeudenmukaista sitd kyseenalaistaa. Keskeisti
on myos, onko tyontekijad ollut pois omalla ilmoituksella vai lddkérintodistuksella, silld
ladkdrin valtuuksia poissaolon oikeuttajana ei ole yhtd soveliasta kyseenalaistaa (ks.
Seuri & Suominen 2009, 89-96). Toistuvat poissaolot tuntuvat harmittavan muita tyon-
tekijoita:

"On tddlld minun mielestd rdikeitdkin, ettd oikeasti jos alkaa olla kuu-
kaudessa useita pdivid tai kiertoja pois. Onko vdlttimdttd sitten kiped vai
onko se vaan niin helppoa soittaa, ettd on kuumetta? Jotkut saa vihdn
helpommalla sen rahan kun ne on kotona ja saa sen saman rahan sinne.

)

Ja toiset kdy toissd.’

Lisdksi muiden tyontekijoiden oletus poissaolon syystd nikyy reaktioissa sairauslo-
malta toihin palaavaa tyontekijaa kohtaan:
“Jos on esimerkiks ollut jalkaleikkauksessa ja tulee takaisin téihin ni ter-
vetuloa. Kaikki toivoo, ettd leikkaus on onnistunut ja pystyy jatkamaan
toissd. Ettd sellasta on hyvinkin paljon. Mut sitten jos tietdd, ettd joku on

’

ollut lintsaamassa tai krapulassa ni sit ei kommentoida.’

Lainauksista voidaan havaita vastakkainasettelu paljon ja vidhédn poissaolevien tyon-
tekijoiden valilla. Vaikuttaa siltd, ettd poissaoloihin liittyy jonkinlainen ryhmékuri, jossa
turhaksi oletetusta poissaolosta rankaistaan niin, ettéd siitd huhutaan muiden tyontekijoi-
den kesken tai kerrotaan epdilyksistd vuoroesimiehelle. Kuitenkaan itse poissaolijalle
turha poissaolo ei aiheuta suoranaisia seurauksia. Tdhdn syyni lienee se, ettd tyontekijat
tiedostavat, ettd poissaolon todellista syytd on hankala ulkopuolisen tietdd. Vaikka pois-
saolojen todellisista syistd huhuillaan, tiedostetaan, ettei ndin kannattaisi tehdé, koska

monet sairaudet eivit ndy ulospéin.

6.1.4  Toimintaympidriston haasteet

"Tdn pitdd tan tehtaan kannattaa, minkd md ymmdrrdn todella hyvin.
Talouden Kun kaksi tehdasta lopetettin alta, niin md tieddn, ettd se ei ole kuin il-
CPAVAIMUUS | itusasia, etté hellurei - menkd te mihin haluutte, tdd on loppu.”™
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Haastateltavien puheissa korostuu epdvarmuus, joka on varjostanut vaneriteollisuutta
Suomessa viimeisten vuosien aikana. My0s yhtion vuosikertomuksista havaitut paineet
tehostaa tuotantoa ja vihentdd kustannuksia ovat ndkyneet yksikdssd. Kun vuosia sitten
prosessia saattoi hoitaa 45 thmistd, nykydin vuorossa on noin 30 henkil6d. Tuotannon
automatisointi on laskenut tydvoiman mairdd. Tuotannon piivittdiset tavoitteet ovat
tiukat ja niitd haastateltavien mukaan nostetaan jatkuvasti. Tuotantotavoitteiden ei koeta
aiheuttavan stressid, mutta niiden todetaan muodostuvan kuormitustekijaksi silloin kun
prosessissa on paljon hiiriditd, jotka keskeyttidvit tuotantoa hetkellisesti. Myos poissa-
olot kuormittavat prosessia, silld ne vaikeuttavat tydon organisointia optimaalisesti tuo-
tantoprosessin kannalta.

Poissaoloja vakavampana muotona pidetddn tyOpaikan vaihtamista (Allebeck &
Mastekaasa 2004, 38). Talouden epdvarmuus nakyy niin, ettd tyopaikan vaihtoa pohtiva
saattaa kokea sen hyvin vaikeana toteuttaa, silld vaihtoehtoisia tydpaikkoja on ldhialu-
eella niukasti. Aineistossa toistuu viittaaminen henkil6ihin, jotka ovat ikddn kuin ajau-
tuneet tuotantotyohon. Téllaisilla tyontekijoilla ndhdddn olevan motivaatio-ongelmia ja
he saattavat kiyttdd poissaolojen mahdollisuutta vapaa-ajan viettimiseen, koska tyossd
el vithdyté. Irtisanoutumista ja poissaoloa yhdistda kédsitys siitd, ettd ne ovat tyontekijén
keino tasapainottaa tyon aiheuttamaa kuormitusta. Tulkitsen tistd lievemmaiksi muo-
doksi pitkien taukojen pitdmisen, silld niiden merkitys liittyy tyon aiheuttamasta kuor-
mituksesta toipumiseen. Kun ty6 tuntuu raskaalta, sithen pyritddn sopeutumaan vdhen-
taimdlld tyon midrdd tyopdivdn aikana. Kyse on poissaolojen tapaan coping-

mekanismista tyOssa.

6.1.5  Tapaus A:n poissaolot eri teorioiden valossa

Tapaus A:n aineistossa poissaolojen nimetyt syyt painottuvat vapaaehtoisiin poissaoloi-
hin (ks. liite 3), joita selittivdnd mekanismina pidetddn hyotyteorioita. HyOtyteorioissa
poissaolo ndhdddn lopputuloksena tydnteon ja vapaa-ajan vilisistd ristiriidoista, mikd on
havaittavissa aineistossa, silld vapaa-ajan tarve nostetaan useimmin poissaolojen syyksi.
Myo6s muut haasteet tyopaikalla, kuten motivaatio-ongelmat, saattavat purkautua pois-
saoloina. Poissaolon hyoty liittyy ensinndkin rahaan tyonteon motiivina; kun poissaolo
el aiheuta taloudellisia menetyksid, madaltuu kynnys olla poissa tyostd. Poissaolon kus-
tannuksena voidaan pitdd keskustelua esimiehen kanssa, joka aineiston perusteella ta-
pahtuu sitten kun poissaolotaajuus tai niiden pituus ylittdd yhtion asettamat ohjerajat.
Toistuvasti poissaolevista tyontekijoistd saatetaan myds huhuilla, mutta aineisto jattda
epaselviksi sen, annetaanko nditd kommentteja myds itse poissaolevalle tyontekijille.
Poissaoloihin keskeisimmin vaikuttavana tekijand pidettiin sopivia vuorokdynteja,

joista nostettiin erityisesti 12 tunnin tydvuorot, joiden seurauksena tyontekijoilld on
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enemman vapaapdivid. Tama tukee aineistossa toistuvaa tyon ja vapaa-ajan vélista risti-
riitaa ja hyotyteorioita sitd selittivdnd mekanismina. Esimiehet nostivat poissaoloihin
vaikuttamisen onnistuneiksi kdytdnnoiksi myos tyontekijin kouluttamisen uusille tyo-
pisteille. Usean prosessiin liittyvén tyotehtdvédn hallinta lisdd tyontekijdiden osaamisen
ja pystyvyyden tunnetta, ja nédin ollen tyon merkitykselliseksi kokemista. Tallainen mo-
niosaaminen saa tyOntekijdn tuntemaan itsensd tdrkedksi, mikd toimii voimavarana
tyossd. Useita prosesseja hallitsevat tyontekijat ovat myds itse ylpeitd osaamisestaan.
Prosessin laajan hallinnan lisdksi voimavarana toimivat mielekkdit sosiaaliset suhteet
tyOpaikalla, joista oma vuoro ja tydoryhmi muodostuvat tarkeimmaksi. Hyvét vuorovai-
kutussuhteet kollegoihin tukevat tyohon tulemista, mutta toisaalta mikéli vélit ovat huo-
not, saattaa se johtaa poissaoloon tyosta.

Poissaolot ja niiden vaikutus tydskentelyyn ovat yksikossa tavallinen puheenaihe, jo-
hon jokaisella haastateltavalla on mielipide. Poissaolojen korkeaa méadraa pidetddn jo-
kapdivéisend ilmioné ja poissaolijoille sijaisten hankkimista (esimiehet) tai poissaolijoi-
den sijaistamista (tyontekijit) yhtend keskeisend tyon piirteend. Nicholsonin ja Johnsin
(1985) esittdmassd matriisissa poissaolokulttuureja voidaan tunnistaa tyontekijdn ja
tyonantajan vilisen luottamuksen sekd kulttuurin yhtendisyyden perusteella. Aineiston
perusteella tapaus A sijoittuu matalan luottamuksen sekd matalan yhtendisyyden alueel-
le, eli poissaolokulttuuri on jakautunut. Matala luottamus havaitaan aineistossa tyonteki-
joiden ja tyOnantajan vilisten tavoitteiden eridvdisyytend sekd turhautumisena vaiku-
tusmahdollisuuksien puutteeseen. Aineistossa luottamus nousee my0s termind, usein
negatiivisessa valossa viitaten tyontekijoiden tunteisiin tyOnantajaa kohtaan. Matalaa
yhtendisyyttd puoltaa se, ettd haastateltavat korostivat poissaolojen tihedn toistuvuuden
saolokulttuurissa poissaolot ovat laskelmoituja, eli perustuvat odotetulle hyddylle. Tama
on selkein poissaoloihin liittyvd havainto aineistosta; kun tyon koetaan ottavan enem-
mén kuin antavan, pdddytdin olemaan pois tyOstd. Poissaolokulttuurin teorioissa ehdo-
tetaan, ettd poissaolojen korkeampi méaara voisi selittyd silld, ettd ne ovat hyviksyttyja.
Aineiston perusteella ei voida sanoa, ettd yksikossé olisi suvaittavaa olla pois tai pidet-
tdisiin vapaaehtoisia poissaoloja hyviksyttavind. Pédinvastoin, silli sairauspoissaolon
mahdollisuuden véirinkdyttdjistd puhutaan tuomitsevasti. Tuomitseminen liittyy oman
vuoron merkitykseen tydssd. Poissaolijan ndhddén rikkovan yhteisen tavoitteen saavut-

tamista hankaloittamalla ldsndolijoiden tyontekoa sekéd toimivan moraalisesti vadrin.
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6.2 Tapaus B:n poissaoloihin vaikuttavat tekij:t

Tapaus B:n sairauspoissaoloihin vaikuttavista tekijoisti muodostetussa mallissa havai-

taan neljd kategoriaa: ty0on ominaispiirteet, sosiaaliset suhteet tydpaikalla, yksilolliset

tekijat sekd toimintaympariston haasteet. Kuvio 9 selventdd teemojen suhdetta toisiinsa.

Tyon ominaispiirteet Sosiaaliset suhteet
Tyon vaatimukset Paitosvalta
Tyoympiiristd Esimies-
tyo
Vuorotyd [lmapiiri
| yksilolliset tekijcit |
Sairaus-
lomakynnys

toimintaympdriston haasteet |

Talouden

epavarmuus

Kuvio 9 Tapaus B:n poissaoloihin vaikuttavien tekijoiden kategoriat ja teemat

6.2.1 Vaneritehdastyon ominaispiirteet

Ty6n vaatimukset

"Tehdastyo, vanha tehdas, vanhat koneet, niin eihdn sielld nyt oikea

ergonomia ole. Alkupddssd pollit on painavampia, viilussa on tikkuja,

viimeistelyssd levyt on painavampia, hankalia késitelld. On siind omat

haasteensa.”

Yksikossd B korostetaan tyon fyysisid vaatimuksia sairauspoissaolojen aiheuttajina,

silld tyotehtavid pidetddn fyysisesti raskaina. Yksikkod luonnehditaan vanhanaikaiseksi,
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joka ndkyy esimerkiksi tyotavoissa ja ty0olosuhteissa. Ty0ssd on paljon monotonisia
tyOvaiheita, joissa tyontekiji tekee toistuvia liikkeitd. Tallaiset toistuvat liikkeet saatta-
vat muodostua rasitustekijoiksi, jotka aiheuttavat tuki- ja litkuntaelinvaivoja. Poissa-
oloihin ty6n vaatimukset vaikuttavat my0s niin, ettd fyysisesti kuormittavaa tyotd on
raskasta tehdé flunssassa tai seldn kipuillessa, miké aiheuttaa sen, ettd tyostd on jaativa
pois sellaisesta tyokyvyn heikentymaistd, joka ei esimerkiksi toimistotydssd haittaisi
tyontekoa.

“Kun on ollut niitd tyotapaturmia, niin jokainen on ruvennut ajattele-
Tydympéristo

maan. -- On tullut enemmdn sitd me-henked, ettd on sen turvallisen

’

tyopaikan puolesta ruvettu toimimaan.’

Vanerin tuotantoprosessin eri vaiheissa on paljon késityotd vaativia tyotehtivid, jotka
nostavat tapaturma-alttiutta. Pienid tapaturmia sattuu helposti; vanerilevyistd ja puusta
saadaan naarmuja ja puutikkuja ihoon ja sormet saattavat jiddéd vanerilevyjen alle. Tyo-
turvallisuus nostetaankin hyvin keskeiseksi elementiksi poissaoloihin liittyen, mika joh-
tunee yksikossi hiljattain sattuneesta tapaturmasta sekd yhtidssa toteutetusta tyoturvalli-
suushankkeesta. Tyotehtdavit ovat prosessityotd, jota pidetddn yksitoikkoisena. Toisaalta
moniosaaminen ja tyopisteen vaihtelu tyopdivan aikana pitdvét mielenkiintoa ylla. Tyo-
tehtdvien yksitoikkoisuus ndhddin myos voimavarana; kun tyopdivd on ohi, eivit tyo-
asiat vaivaa tyontekijoiden mielta.

Hankalat vuorokdynnit vaikuttavat poissaoloihin niitd lisddvasti. Yksikodssd tdhidn on
pyritty vaikuttamaan ottamalla tyontekijoiden eldméntilanne huomioon, ja vuorokdyntid
pyritddn vaihtamaan, mikédli se osoittautuu tyontekijdlle hankalaksi. Tapauskohtaisesti
voi olla mahdollista siirtyd hetkellisesti tai pysyvésti vuorotydstd pdivé- tai kaksivuoro-
tyohon. Téllaisia tilanteita ovat esimerkiksi perhetilanteiden muutokset, kuten lasten
koulunkdynnin aloittaminen. Osa haastateltavista oli vaihtanut kolmivuorosta paiviavuo-

roon:

“Yovuorot oli kylld, olin kuin seinddn heitetty rdtti. Olin niin kauheen
Vuorotyd

vdasynyt. Ettd just kun tottui vuoroon, niin se vaihtuu ja jatkuvasti vd-

’

syttdad.’

Vuoroty6td pidetddn vasyttdvand tydmuotona. Ne, jotka olivat siirtyneet vuorotydsti
paivityohon, eivdt haluaisi endéd palata takaisin vuoroty0hdn. Vuorotydn negatiivisena
piirteend pidetddn jatkuvaa vdsymystd sekd vaikeuksia yhteensovittaa ty6td ja vapaa-
ajan tarpeita. Toisaalta vuorotyon kokevat negatiivisena tekijdand 1&hinné ne, jotka eivit
sitd endd syystd tai toisesta tee, joten he pystyvét vertailemaan vuorotyotd paivityohon.

Vuorotyon raskaimpana osana pidetddn ydvuoroja; vuorojérjestelyt, joissa on viisi pe-
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rakkdistd yovuoroa, saattavat tuntua niin raskailta, ettd niiden aikaan poissaolemisen
mahdollisuus houkuttelee. Monien vuorotyontekijéiden suhtautuminen vuorotyéhén on
kuitenkin hyvin mutkaton; se on niin luonnollinen osa tuotantotyotd, ettei sitd ajatella

kovin negatiivisena asiana.

6.2.2  Sosiaaliset suhteet tyopaikalla

Muiden tyontekijoiden ja esimiehen antama sosiaalinen tuki on yksikossa tarkedd. Tama
liittyy erityisesti sithen, millaiset mahdollisuudet tyontekij6illd ja esimiehilld on vaikut-
taa tapaan tehdi tyotd sekd asioihin tyOpaikalla. Pohdinnassa korostuu ajattelu yksilolli-
syydesti; ei ole olemassa yhté oikeaa tapaa tehdé tyotd vaan jokaiselle yksikon jésenelle
tulisi luoda olosuhteet, joissa hdn on parhaimmillaan. YksikOssd korostetaan myo0s sité,
ettd jokaisella tulisi olla mahdollisuus tehdd paatoksid tyohon liittyen. Niin koetaan
my0s tapahtuvan, silld tyontekijoilla on mahdollisuus pédéttdd monista tyohonsa liittyvis-
td asioista ilman erillistd luvan kysymistd esimieheltd. Téllaisia padtoksid ovat esimer-

kiksi tyOpisteen tai tydvuoron vaihtaminen kollegan kanssa.

“Onhan ne tddlld vihentdneet aika paljon porukkaa. Kylldhdn ne tie-
Paatosvalta

)

tysti tyotaakat yksittdisilld tyontekijoilld nousevat ja vastuu myos.’

"Kylldhdn meilld ndd suunnittelijat suunnittelee, ettd mitd tehdddn ja
missd jdrjestyksessd, mutta kuitenkin sitten itse voi katsoa sieltd listas-

’

ta ja suunnitella sen oman pdivdn sitten sen mukaan.’

Toisaalta ensimmaisessd lainauksessa kdy ilmi toinen péétdsvaltaan liitetty elementti.
Kun yksikostd vihennettiin muutama vuosi sitten yhteistoimintaneuvottelujen tuloksena
muutamia kymmenid tyontekijoitd, kasvoi sekd esimiesten ettd tyontekijoiden tyOmaara.
Tyomadrdn lisddntyminen ndkyy kasvaneena vastuuna omasta tydstd. Tdma heijastunee
itseohjautuvuutena. Mikéli tuotantokoneessa ilmenee ongelma, joka ei asiasta virallisia
vaylid ilmoittamalla ole korjaantunut, saattavat tyontekijit ohittaa virallisen toimintata-
van ja mennd henkil6kohtaisesti laitteiden kunnossapidosta vastaavien henkiléiden luo
ja pyytdd parhaaksi katsomiaan varaosia asian korjaamiseksi. Vaikuttaa siltd, ettd yksi-
kosséd tunnetaan vastuuta tyoOstd sekd pyritddn ratkaisemaan ongelmia itseohjautuvasti.
Vastuuntunnolla voi olla vilillisesti merkitys poissaoloihin. Kun tyontekijat pyrkivit
toimimaan tyOpaikalle hyviksi, voi tdmé heijastua myds niin, ettei turhia poissaoloja
tyoOstd tapahdu (ks. Meyer 2002).
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2

Esimies- oskus tddlld esimiestd ei koko pdivin aikana ndy. Saattaa se vaikka

tyd kavelld, ettd huomaa ettd mind olen toissd tai ei sitte huomaakaan”

Esimiesty0 ja pdétosvalta liittyvét vahvasti toisiinsa, silld esimies on avainasemassa
siind, millaisia mahdollisuuksia tyontekijoiden itsendiselle pddtoksenteolle on. Aineis-
tossa toistuu pohdinta siitd, ettd esimiesten ldsndolo tehdashallissa on vdhentynyt vii-
meisten vuosien aikana. Syyn ldsndolon vihenemiseen koetaan liittyvin yhteistoiminta-
neuvottelujen ohessa toteutettuihin tehostamistoimenpiteisiin; esimiesten tyOtehtiviin
on liitetty hallinnollisia tehtévid, jotka ovat johtaneet siithen, ettei aika aina riitd proses-
sin seurantaan. Kun esimiestd ei valttamittd koko tyopdivin aikana ndy, saattavat tyon-
tekijéat pohtia, huomaisiko kukaan poissaolijaa ylipddtinsd. Voikin olla, ettd aineistossa
havaitaan péétosvaltaan liittyvid elementtejd siksi, ettd tyontekijoiden pditosvalta on
lisddntynyt esimiesten ajankdyton muuttuessa. Esimiestyohon liittyen esimiesten toi-
mintatavat sairauspoissaoloihin liittyen vaihtelevat. Vaikka yhtiossd on kaytinto, ettd
tyontekijét saavat olla pois itse ilmoittamallaan syylld 1-3 pédivéd, esimies saattaa vaatia
ladkarintodistuksen siitd huolimatta. Taméa tukee poissaolokulttuurien teorioita sekd
Edwardsin ja Whitsonin (1993) havaintoja siitd, ettd vaikka organisaatiossa olisi viralli-
sia kdytdntojd poissaoloihin liittyen, syntyy niiden ohelle kontekstuaalisia toimintatapo-
ja, joilla voi olla merkitys poissaolojen midrdin. Sosiaaliset suhteet tyopaikalla jakavat

mielipiteitd aineistossa:

”Se on vihdn semmosta jurottamista tddlld timd, sosiaalista kanssa-
Ilmapiiri

kdymistd todella vihdn. Sitten kun on nuo kaksi eri puolta vield, niin

ei ne valttamdttda alkupddstd tiedd, mitd hallin sisdlld on, mitd tyopis-

teitd ja ketd toissa”

Yksikko on jakautunut kahteen osaan: prosessin alkupédén ja loppupédén tyontekijoi-
hin. Tami ndkyy myos siind, ettd haastattelupuheessa “meilld” tarkoitetaan joko proses-
sin alkupéén tai loppupéén tyontekijairyhmid. Kollegoiden rooli tydntekemisen kannalta
nostetaan monesti negatiivisessa valossa: esimerkiksi niin, ettei toinen tyontekija tule
auttamaan kiireellisessé tilanteessa vaan katsoo vierestd jittden pulaan. Irtisanomisten
todetaan vaikuttaneen ilmapiiriin negatiivisesti ja osa kaipaa aikaa ennen irtisanomisia.
Toisaalta aineistossa nostetaan sosiaalisiin suhteisiin liittyen tyontekijoiden, esimiesten
ja tyonantajan olevan “samassa veneessd”, jonka yhteinen pddmééra on se, ettd yksikko
menestyy:

“"Me-henki, senhdn pitdid sdilyd, muuten vaikeat ajat koittaa, jos
ruvetaan kukkoilemaan toiset tai toiset. lhan toista maata nykyddn
ndd tyonjohtajat. Ja niinhdn sen pitdd ollakin, ettd yhteen hiileen

1

puhalletaan.’
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6.2.3  Yksilolliset tekijiit

Tyontekijoitd pidetddn ahkerina ja tunnollisina, jotka eivit ole pois turhaan. Toisaalta

vastuu ja velvollisuudentunto saattaa kddntyd pailaelleen:

' “Jos jddt pois, niin sind tieddt, ettd sielld ei ole sitd jatkolinjaa aja-
Sairaus massa ketddn, ettd mitenkohdn se tyonjohtaja pdrjdd? Monet ainakin

lomakynnys . . e . e .
tuntuu, ettd ne ajattelee ndin ja ne on huolissaan siitd, ettd kukas siel-

’

ld sitten ajaa, jos hdn ei tule toihin.’

Yksikossd on vihennetty tyontekijdiden méédrad selvisti muutamia vuosia sitten, jon-
ka lisdksi vuoroja jérjestelty niin, ettei vuorossa ole ylimdérdisid tyontekijoitd. Kuten
edelld on todettu, uudelleenjérjestelyt ovat lisdnneet tyontekijdiden vastuuta ja osaamis-
ta, mutta lainaus herdttdd silti kaksi kysymystd. Ensinnékin, nostaako téllainen tyon or-
ganisointi sairauslomakynnysté niin, ettd lainauksen tapaan huolehtiva tyontekija paityy
tulemaan toihin, mikéli kukaan ei héntd pysty korvaamaan. Toisaalta téllainen ajattelu
voidaan liittdd tyontekijoiden sitoutumiseen: tyostd kannetaan huolta ja halutaan toimia
tyOpaikalle hyviksi. Sitoutumisen yhteyteen poissaoloihin toisaalta suhtaudutaan tie-
teellisessd tutkimuksessa ristiriitaisesti (Meyer ym. 2002). Vaikka yhteys vaikuttaa tie-
teellisessd tutkimuksessa héilyviltd, on mahdollista, ettd silld silti on vaikutus poissa-
olojen midrain yksikossa.

Yksikossd kiertdd huhuja siitd, ettd sairauslomaa olisi nykyddn hankalampi saada
kuin aikaisemmin. Lisdksi yksikdssd on alettu tarjota tydntekijoille korvaavaa tyota,
jolla tarkoitetaan tilapdisid tydjarjestelyjd tyontekijan tyokyvyn alenemasta huolimatta.
Huhut nédihin jdrjestelyihin liittyen ovat negatiivisesti vérittyneitd ja liittyvét kdytantojen
epatarkoituksenmukaisuuteen. Voi olla, ettd huhut siitd, ettei sairauslomaa ole helppo
saada tai ettd sairausloma johtaa muokattuihin tyjirjestelyihin (korvaavaan tyohon),
vihentdvit vapaaehtoisten poissaolojen madrdd. On my0ds mahdollista, ettd tieto korvaa-
vasta tyOstd nostaa sairauslomakynnysti niin, ettei sairauslomaa pyritd hakemaan sellai-
sista tyokykyongelmista, joiden tiedetdén olevan merkityksettomid korvaavissa tyojér-
jestelyissa.

"Mitd oon kuullut, niin yksi sanoi, ettd oli ollut sielld (korvaavassa
tyossd) pari pari pdivdd, niin oli sanonut ettd hdn voi mennd omaan-

’

kin tyopisteeseen ku sielld ei ollu mitddn tekemistd.’

"Kylli se on koventunut tyéterveyslddkdrin puolelta, ettei sieltd kovin
niitd sairauslomia kuulemma. -- Ovat sanoneet kun ovat kdyneet muu-
allakin lddkdrissd, ettd kun tuntuu, ettei saa mistddn, ja jos saa niin se

’

on se korvaava tyo sitten.’



67

Lisédksi sairauslomakynnykseen liittyen tunnistetaan, ettd yksikossd on tyontekijoita,
jotka sairastuvat muita helpommin. Toisaalta yksikossd ei tunnisteta sellaista 1lmidta,
jossa joku henkil6 kéyttdisi sairausloman mahdollisuutta, silloin kun todellista perustet-
ta sairauspoissaoloon ei ole. Vaikka vapaaehtoisten poissaolojen ilmidtd ei tunnisteta,
esitetddn, ettd epamieluisat tydolot laskevat kynnystd jadddad sairauslomalle. My0s téssd
tehtaan ikd ja vanhanaikaisuus vaikuttaa olevan merkityksellinen; kun tyGpisteen 1dm-
potila ldhestyy neljddkymmentid astetta, tyontekijat saattavat hakea lddkarintodistuksen
sellaisesta ty0kyvyn alenemasta, josta eivit mielekkddmmissd tydolosuhteissa jdisi sai-
rauslomalle.

"Kesdlld ehkd kdy siind sairauslomahommissa, ettd pikkusta kasvua
on. Alkaa se mitta tulla tiyteen ja lihetddn pienemmdstdkin oireilusta
tai vaivasta. Eihdn se jos alkaa neljd-viiskymmentd olla tyopisteelld

’

ldmpotila --, niin kylld se pddhdn koskee.’

6.2.4  Toimintaympdriston haasteet

“Puunjalostushan on vihentynyt Suomesta hirveesti, ja varmasti tulee

Talouden , - e e
vihentymdcdn, mutta ettd missd jdrjestyksessd niin siindhdn se vaan on
CPAVAIMUUS | oo asia. Etté tamdikin on aika vanha Vksikko kuitenkin, niin ettd onhan

niitd uusia tassdkin konsernissa.”

Vaneriteollisuuden tulevaisuus Suomessa huolestuttaa yksikossd, mikd ndkyy esi-
merkiksi niin, ettd tyontekijoiden kesken kiertdd huhuja tuotannon lopettamisesta. Tuo-
tannon lopettamisen uhka liitetddn tehtaan vanhanaikaisuuteen. Kun yhtion muihin tuo-
tantoyksikoihin investoidaan, herdttdd se kysymyksid siitd, mitkd ovat yhtion tulevai-
suudensuunnitelmat vaneritehdasyksikoistd Suomessa. Talouden epdvarmuus on niky-
nyt yksikdssd my0Os jo aiemmin viitatuin yhteistoimintaneuvotteluin, joiden seurauksena
tyotehtidvid on yhdistelty ja pyritty haastateltavien mukaan pitdmddn tuotannon mééra
samalla tasolla, mutta vidhemmalld madrilld tyontekijoitd. Talouden epdvarmuus on
yhdistetty vihdisempéén poissaolojen méirdén, mutta toisaalta tydmaérin lisddntymisen
tydvoiman vdhentdmisen tuloksena olisi tullut nostaa yksikon poissaolojen méardd Vah-
teran ym. (1997, 1124) mukaan.

6.2.5  Tapaus B:n poissaolot eri teorioiden valossa

Tapaus B:n aineistossa poissaolojen nimetyt syyt painottuvat pakollisiin poissaoloihin

(ks. liite 6), joita selittdvdand mekanismina pidetddn tyon vaatimusten ja voimavarojen
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ristiriitaa. Tyon vaatimukset liittyvdt enimmékseen tyon fyysisyyteen ja tydolosuhtei-
siin, jotka saattavat olla paikoin vaativat. Fyysisen kuormituksen vastapainona se, ettei
ty0 vaadi henkisid voimavaroja eikd tydasioita tarvitse tydajan ulkopuolella miettia.
Mahdollisuus vaikuttaa tyon kuormittavuuteen perustuu tyovuorojen aikana tehtiviin
tyotehtidvien vaihtoihin (tyokiertoon) sekd mahdollisuuksiin vaihtaa vuoroja kollegan
kanssa. TyOpdivin aikana tyon kuormitusta tasapainottavat myos tyontekijoiden pitdmat
pitkédt tauot. Poissaolojen ehkiisy tapahtuu aineiston perusteella pehmein keinoin. Esi-
miehet kokevat, ettd kun tyontekija 10ytdd hénelle sopivan tyOpisteen ja tydajan, turhat
poissaolot vihenevit itsestdén:
“Ihmisten hyvinvointi ja terveys edelld yritetddn mennd silleen, ettd meil-
ld olis turvallinen tydskennelld ja kaikilla olis hyvd olla. Ettd jokainen
loytdisi sen oman tyopisteensd, eli ei pidetd ihmisid vdkisin jossakin,
vaan yritettdisiin etsid tyopiste, ettd jokainen tuntisi olonsa hyvdksi sii-
na.”

Poissaolokulttuuriin liittyen yksikon jaettu késitys on, ettd poissaolot ovat sairaus-
poissaoloja; kun tyontekijd on pois, hdn on sairaana. Arvuuttelua siitd, ettd tyontekijat
olisivat pois tyostd eri syystd kuin ovat ilmoittaneet, ei ole juuri havaittavissa. Vapaaeh-
toisissa poissaoloissa sairauslomakynnystd madaltavaksi tekijéksi ndhddin raskaat tyo-
olot. Niin ollen sekd pakollisissa ettd vapaaehtoisissa poissaoloissa on tyGymparistdon
liittyvid tekijoitd, eli poissaolon hyoty liittyy sairaudesta tai tyon kuormituksesta palau-
tumiseen. Kun sairausloman tarvetta pohditaan, vaikuttaa siltd, ettd keskeinen vaikutin
on se, saadaanko tyontekijille jdrjestettyd sijainen. N&in ollen poissaolokynnykseen
vaikuttaa poissaolon aiheuttama vaiva tyOnantajalle. Toisaalta myds huhupuheet kor-
vaavasta tyOstd saattavat toimia poissaolokynnystd nostavana tekijdnd. Kun sairauslo-
matodistus ei automaattisesti tarkoita poissaoloa tyosté, saattaa kynnys poissaolopyrki-
myksille nousta.

Poissaoloista poikkeuksetta tiedetddn kertoa, ettd niiden méard yksikdssd on hyvin
viahidinen. Véhdisestd poissaolojen mairistd puhutaan itsestddnselvyytend ja se on yksi-
kossé jonkinlainen ylpeyden aihe. Tapaus B sijoittuu aineiston perusteella Nicholsonin
ja Johnsin (1985) poissaolomatriisissa tyypin 1 poissaolokulttuuriksi, jossa poissaolo-
kulttuuri ei ole yhtendinen, mutta luottamus tyontekijoiden ja tyOnantajan vélilli on
korkea. Poissaolokulttuuri ei ole yhtendinen siitd syystd, ettd yksikdssd tunnistetaan
poissaolojen keskittyvdan muutamille tyontekijoille, jotka ovat paljon pois tyostd. Luot-
tamuksen korkea taso ndkyy tyontekijdiden mahdollisuutena vaikuttaa moniin asioihin
tyOpaikalla sekéd tehda itsendisid paatoksid. Luottamus voidaan havaita myos siitd, ettei
poissaoloihin ndhdé liittyvan epéselvyyksid vaan todetaan tyontekijéiden olevan sairaa-
na, mikdli he joutuvat olemaan poissa tyostd. Téllaista kulttuuria Nicholson ja Johns
(1985) nimittavét itsendiseksi kulttuuriksi, jossa poissaolot edelld todettuun tapaan kes-

kittyvdt muutamille ihmisille. Téllaisessa kulttuurissa poissaolot nihdddn normista
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poikkeavana kdytoksend. Normina vaikuttaa olevan se, ettd tydstd ollaan pois vain to-
delliseen tarpeeseen.

6.3 Tapausten vertailu

Téassd alaluvussa pyritddn selittdmiin eroja tapausten poissaolojen méaérissa hyodyntd-
malld luvussa 5.3.2 muodostettuja véitteitd nojaten Yinin (2009) replikaatioajatteluun,
eli testaamalla teoriasta muodostettuja vditteitd aineistoon, kunnes selitys tutkimuson-
gelmaan on I6ytynyt. Viitteet ovat seuraavat:

. Yksikossd, jossa poissaolojen méédrd on korkeampi, havaitaan enemmain tyon
vaatimuksia ja/tai vihemméan voimavaroja kuin yksikossd, jossa poissaolojen
miérd on matala.

. Yksikossd, jossa poissaoloja on enemman, liitetddn poissaolon hyddyksi vapaa-
ajan lisddntyminen.

. Yksikoissd voidaan havaita jaettuja kisityksid ja kdytidntdja, jotka ohjaavat yk-

sittiisid poissaoloja joko niitd lisddvésti (tapaus A) tai vahentévésti (tapaus B).

6.3.1  Tyon vaatimusten ja voimavarojen eroavaisuudet

Vaatimustekijoilld tarkoitetaan fyysisid ja psyykkisid tyohon kuuluvia piirteitd, jotka
kuormittavat tyontekijaa (Bakker ym. 2003, 344). Molemmissa tapauksissa tyon fyysi-
set vaatimukset saavat samoja piirteitd; tyotd pidetddn fyysisesti vaativana sekd 1ampoti-
la, ilmanlaatu ja tyoturvallisuusriskit tydympéristossé lisddvit poissaoloja. Psyykkisind
kuormitustekijoind molemmissa tapauksissa voidaan tunnistaa taloutta ja tulevaisuutta
varjostava epdvarmuus. Fyysistd ja psyykkistd kuormitusta aiheuttavat tapaus A:ssa
tuotantotavoitteet ja hdiriot prosessissa kun taas B:ssd tyon méérd on kasvanut aiemmas-
ta. Tyon vaatimukset ovat Karasekin (1979) alkuperdisessd mallissa rajattu koskemaan
tyon mddrdd tai tyontekijoiden roolin epdselvyyksid. Tapaus A:ssa tuotantotavoitteita
pidetddn vaativina, mitd ei B:ssé taas koeta. Toisaalta B:ssd tyon vaativuutta lisddvina
pidetddn tyotehtdvien yhdistelyjd, eli sitd, ettd tyOpisteitdi on muokattu niin, ettd yksi
henkil6 pystyy hoitamaan aiempaan verrattuna kahden tai kolmen henkilon tyotehtdvia.
Myos A:ssa esitetddn tyontekijoiden médrdn vuorossa vdhentyneen aiemmasta, mutta
aineiston perusteella tdima on tapahtunut tuotantolinjojen automatisoinnin takia eli tyon-
tekijoiden vaheneminen olisi johtunut siitd, ettei henkilopanosta tarvita yhta paljon kuin
ennen.

Ty6n vaatimusten ja voimavarojen epatasapainoa pidetddn pakollisia poissaoloja se-

littivdand mekanismina (Bakker ym. 2003). Vertailemalla liitteissd 3 ja 6 listattuja pois-
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saolojen syitd, havaitaan, ettd tapaus A:ssa havaintoja pakollisista poissaolojen syistd on
15 ja tapaus B:ssd 22. Niin ollen voidaan esittdd, ettd tapaus B:ssd tyon vaatimusten ja
voimavarojen epdtasapaino selittid suuremman osan poissaoloista kuin tapaus A:ssa.
Verratessa poissaolojen syitd vaikuttaa siltd, ettd tapauksessa B tyon kuormittavuus ko-
rostuu enemmaén kuin tapauksessa A. Tdma voidaan havaita esimerkiksi siitd, ettd tapa-
us B:ssd poissaolojen syyksi on nostettu tyon fyysinen kuormittavuus kun taas A:ssa
tillaisia havaintoja ei ole. Tdimé havainto yhdistettyné sithen, ettd B:n aineistossa tyon
madrdn esitetddn kasvaneen, vaikuttaa siltd, ettd tyo B:ssd on kuormittavampaa kuin
A:ssa. Toisaalta Kain ja Jex (2010) eivét tunnista, ettd tuotantotyOssé olisi variaatiota
tyon kuormittavuudessa vaan pitdvit sitd korkeasti kuormittavana tyond. Niin ollen ei
voida varauksetta tehdd pédédtelmid siitd, kummassa yksikOssd tyon vaatimukset olisivat
korkeampia. Joka tapauksessa aineisto ei vilitd sellaista kuvaa, ettd tapauksessa A tyon
vaatimukset olisivat korkeammat kuin tapauksessa B, kuten teorian perusteella ehdote-
taan.

Toinen viitteen osa liittyy tyon voimavaroihin. Koska tydon voimavarojen katsotaan
toimivan tyon vaatimusten puskurina, tulisi havaita, ettd B:ssd voidaan tunnistaa enem-
man voimavaroja kuin A:ssa, jotta B:n vdhidisempi poissaolojen maérd voisi selittya.
Karasekin (1979) tyostressimallissa tyon voimavaroista kdytetdan kisitettd tyon hallinta,
jolla tarkoitetaan tyontekijin mahdollisuuksia tehdd padtoksid tyotehtdvien hoitamises-
ta. Tdma on yksi aineiston selkeimpid eroja tapausten vélilld. A:ssa vaikutusmahdolli-
suuksia tyomenetelmiin sekd asioihin tyOpaikalla pidetddn heikkoina ja niiden puute
atheuttaa turhautumista ja vélinpitdmattomyyttd tyotd kohtaan. B:ssd tyontekijoilla on
selkeimmin maédriteltyjd vapauksia vaikuttaa tyohon, kuten tyotehtdvien suorittamista-
paan ja tyOvuorojen vaihtamiseen. Tapaus B:n esimiehen toteamuksessa tiivistyy ero

yksikdiden vililla:

“"Melko valmiiksi pureskeltu malli, mitd tehdddn, mutta sitten se ihminen
saa itse pddttdd, ettd miten se tekee sen. Kunhan tekee sen turvallisesti ja
tiettyjen sddntojen mukaan totta kai, mutta sen viimeisen suunnittelun

’

saa tehdd itse, ettd en mind sithen puutu.’

Tapaus A:n esimies taas ndkee roolinsa hieman eri tavalla:

”Siis minun tdrkein tehtdvd on sen vuoron johtaminen silleen, ettd tuo-

)

tanto etenee. Saada ihmiset toimimaan ohjeiden mukaan.’

Vaikka tuotantotyd tapahtuu tiettyjen reunachtojen mukaisesti, vaikuttaa siltd, ettd
B:ssé korostetaan A:ta enemmain tyontekijoiden yksilollisyyttd ja vastuuta omasta tyds-

tddn. Lainauksista voidaan tehdd johtopéétds, ettd yksikdssd A nojataan sddntdihin ja
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viltetddn kaytdnnodistd poikkeamista, kun taas yksikossd B sddnnot muodostavat ohjaa-
van viitekehyksen, jota tdydentdméin muodostuu yksikon tydtapaan sopivia kdytantoja.
Nadilla eroilla voi olla merkitys poissaolojen kannalta. Kun tyontekij6illd on mahdolli-
suus tehdd itsendisid padtoksid tyotddn koskien, kasvaa tyon merkityksellisyys heille.
Ylitalon (2006) tutkimuksessa tydtdan tirkednd ja merkityksellisend pitavilld tyonteki-
joilld oli ldhes kolme kertaa vihemmaén sairauspoissaoloja kuin niillé, jotka eivét pité-
neet tyotddn merkityksellisend. Téll4 voi olla oleellinen merkitys poissaolojen mairille.
Karasekin mallissa tyon matala hallinta ja korkeat vaatimukset aiheuttavat paljon
kuormittavan tyon, joka on tutkimuksissa yhdistetty korkeaan poissaolojen madrdin
(Schechter ym. 1997). Molempien tapausten tyOympéristdt ovat korkeasti vaativia, jos
kdytetddn Kainin ja Jexin (2010, 238-239) luonnehdintaa tuotantotyOsti vaativana tyo-
ympdristond. Ero tapausten vililld syntyykin tyon hallinnan tunteesta, eli mahdollisuu-
desta tehdd péétoksid itsendisesti. Lisdksi tapauksista muodostetuissa teemoissa havai-
taan, ettd vain tapauksessa B on havaittu pdiatoksenteko teemana. Niinpa voidaan esittda,
ettd tyon hallinta saa tapauksessa B suuremman merkityksen kuin tapauksessa A. Toi-
saalta jos palataan Kainin ja Jexin (2010) méadritelméén korkeasta tyon hallinnasta tyo-
nd, jossa tyontekijd toiminnallaan voi olla vastuussa jopa koko yrityksen kehittdmisesta,
on todettava, ettei kumpikaan tapauksista tdytd titd kriteerid. Jos rajataan tyon hallinnan
kisite tuotantotyohon ottaen huomioon sen, ettd tuotantotapoja ja lopputuotteen ominai-
suuksia madrittdvat tietyt toimintatavat, joista poikkeamismahdollisuudet ovat vihéiset,
vastannevat tapauksen B toimintatavat hyvin pitkalti niitd paitantdvallan mahdollisuuk-
sia, joita timédn tyyppisessd tydssd on mahdollista tyontekijoille taata. Néin ollen ehdo-
tan, ettd tapauksessa B tyon hallinta on korkea kun taas tapauksessa A se on matala.
Kun molemmissa tapauksissa tyon vaatimukset ovat korkeat, havaitaan, ettd tapaus A
sijoittuu Karasekin matriisissa kuormittavan tyon tilanteeseen, joka voi selittdd korke-
ampaa poissaolojen méirié, kuten Schecherin ym. (1997) tutkimuksessa havaittiin.
Lyhyesti, tyon vaatimuksissa tapausten vélilld ei havaita eroa, mutta tydon voimava-
roissa pditosvalta erottaa tapaukset toisistaan niin, ettd poissaolojen méddrien eroavai-
suudet saattavat selittyd. Koska tdmén luvun teorioiden katsotaan selittdvin pakollisia
poissaoloja, siirrytddn seuraavassa luvussa tarkastelemaan tapauksia vapaaehtoisten

poissaolojen kannalta.

6.3.2  Tyontekijoiden vapaa-ajan tarpeeseen vastaaminen

Tédssd luvussa pohditaan viitteen: “yksikdssd, jossa poissaoloja on enemman, liitetdén
poissaolon hyddyksi vapaa-ajan lisddntyminen” paikkansapitdvyyttd aineistossa.
Péditosvalta saa merkityksen myos hyotyteorioissa, joissa huomio keskittyy tyon ja

vapaa-ajan tasapainottamiseen. Yhteys pditosvallan ja vapaa-ajan vililla liittyy siithen,
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millé tavoin tyontekijoiden on mahdollista vaikuttaa tydvuoroihinsa, silld kuten Olsenin
ja Dahlin (2010) tutkimuksessa havaittiin, mahdollisuus vaikuttaa tydvuoroihin johtaa
vihdisempédin poissaolojen méédrdadan. Tapauksessa A ei kdy ilmi, ettd tyovuoroja olisi
mahdollisuus joustavasti vaihtaa kollegan kanssa, kun taas B:ssd se on mahdollista.
A:ssa osa tyontekijoistd tekee 12 tunnin tydvuoroja kun B:ssd tydvuorot kestavit 8 tun-
tia. Rajbhandaryn ja Basun (2010, 152) tutkimuksessa 12 tunnin tydvuoroja tekevit
tyontekijét olivat enemmaén sairauslomilla kuin 8 tunnin tyovuoroja tekevit. Mikéli ta-
pausten poissaolot noudattavat kyseisen tutkimuksen havaintoa, voisi tima selittdd eroa
poissaolojen maéérissd. Toisaalta tapauksessa A 12 tunnin tyOvuorot nostettiin erittiin
positiivisessa valossa tydssd jaksamisen kannalta sekd esitettiin niiden vdhentdneen
poissaolojen méérdd, joten aineisto ja tutkimuksen havainto ovat ristiriitaisia. Tapauk-
sessa B usea haastateltava oli vaihtanut vuorotydsti pédivatdihin. Samanlaisia tilanteita
el A:ssa tullut esille. Toisaalta tdssd havainnossa joudutaan pohtimaan tapausten vertail-
tavuutta. On mahdollista, ettd A:n tyollistdessd moninkertaisesti enemmain henkildstod,
resurssit jakaantuvat eri tavalla, jolloin yksildllinen tydaikasuunnittelu ei ole yhtd help-
poa. Sen lisédksi on mahdollista, ettd tutkimuksen otanta on tiltd osin epdonnistunut ja
antaa kuvan, ettd tapauksessa A yksiloityjd vuorokdyntiratkaisuja ei tehtdisi kun taas
tapauksessa B tehdddn. Joka tapauksessa tdllaisia mahdollisuuksia ei tapauksessa A
kdynyt ilmi, minka takia voidaan tehdd johtopditds, ettei niin tapahdu. Vaikuttaa silta,
ettd tapauksen A henkil6stolld voi olla enemmén tyontekijoille huonosti sopivia vuoro-
jarjestelyjd, jotka nidkyvit poissaoloina.

Kun kesdkuukaudet nostetaan poissaolokynnystd madaltavaksi tekijdksi, voidaan
esittdd, ettd tyontekijdn ja tyonantajan vélinen psykologinen sopimus rakentuu oletuk-
sella, ettd kesdlla tyontekijdlld kuuluisi olla enemmaén vapaa-aikaa. Mikéli tyontekijan
kesédloma sijoittuu normin vastaiseen aikaan, kuten toukokuuhun tai syyskuuhun, katso-
taan, ettd tyonantaja rikkoo psykologista sopimusta kesdloman ajankohdasta. Tdma pur-
kautuu poissaoloina tydstd. Tapaus A:ssa kesdloman ajankohta kiertdd vuoroittain niin,
ettd se voi sijoittua téllaiseen epétavalliseen ajankohtaan, mika johtuu siité, ettd yksikos-
sd tehdddn tuotantoa keskeytyksettd koko keséd. Tyontekijoilld ei ole mahdollisuutta vai-
kuttaa loman ajankohtaan. B:ssd tuotanto keskeytetddn heinidkuussa, jolloin tyontekijat
lomailevat. Heindkuun loman lisdksi B:ssé saa toivoa ja valita itselle sopivan kesédloma-
viitkon. Ero mahdollisuudessa vaikuttaa kesdloman ajankohtaan korostaa yksikdiden
eroja tyontekijoiden mahdollisuuksissa vaikuttaa asioihin tyopaikalla. Toisin sanoen,
A:ssa vapaa-ajan tarve poissaolojen motiivina yhdistettynd kesédloman sijoittuminen
ajankohtaan, jolloin vapaa-ajan tarve ei vélttimatta ole yhtd voimakas kuin ajankohtana,
jonka tyontekijd saisi pddttda itse, voi aiheuttaa poissaoloja. Toisaalta tiytyy todeta, ettd
yhtélailla B:ssd ei kesdloman ajoittumiseen heindkuulle voi vaikuttaa. Kuitenkin B:ssd

oleva mahdollisuus vaikuttaa yhden lomaviikon ajankohtaan johdattaa pohdinnan jil-
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leen yksikodiden eroon tydntekijoiden mahdollisuudessa vaikuttaa itseddn koskeviin asi-
oihin.

B:ssd nostetaan ajatus, ettd tyontekijd saattaa epardidd kotiin jadmistd ja huolehtia
siitd, ettd 10ydetddnko hénelle sijaista poissaolon ajaksi. Téllaisia ajatuksia ei A:ssa ole
havaittavissa. Vaikka tapaus A:ssa pidetddn poissaolojen mahdollisena seurauksena sité,
ettd osa tuotantokoneista joudutaan sammuttamaan, ei aineistossa ole havaittavissa poh-
dintaa siité, ettd poissaolijat murehtisivat poissaolon vaikutuksista. Voidaankin pohtia,
mistd tdma johtuu. On mahdollista, ettd A:n tydntekijat eivét ole yhtd sitoutuneita tai
eivit pidd rooliaan tyopaikalla yhtd merkityksellisend kuin B:n. Selittdvéina tekijdnd voi
olla tehtaiden kokoero, silld suurissa yksikdissa poissaolojen mééra on yleensd suurempi
kuin pienissd yksikoissd. Tapaus A tyollistdd 600 henkilod ja tapaus B 160. Allenin
(1982) mukaan suurissa yksikoissd yksittdisen tyontekijin merkitys kokonaisuuden
kannalta saattaa hidmértyd, mikd saa hinet tuntemaan itsensd osaksi suurta massaa. Kun
Allenin ndkemykseen yhdistetddn tutkimuksen havainto siitd, ettd pienemméssd yksi-
kosséd tyontekijat huolehtivat sijaisjérjestelyistd, on mahdollista, ettd B:n ollessa pie-
nempi yksikko, tyontekijit kokevat olevansa merkittdvissd osassa prosessia ja vaike-
ammin korvattavissa. Tallainen voi nostaa kynnystd jiddé pois tyOstd ja nédin ollen olla
yhtend osatekijdnd B:n vihdisemmassi poissaolojen maarassa.

Kun verrataan tapausten poissaolojen jakoja vapaaehtoisiin ja pakollisiin, on vapaa-
ehtoisiin poissaoloihin tapaus A:ssa viitattu 28 kertaa ja B:ssd 16 kertaa. Lukuméaérin
lisdksi eroja on poissaolojen syissd. A:ssa kahdeksan henkil6d on esittinyt poissaolojen
syyksi tyontekijoiden vapaa-ajan tarpeen kun B:ssi téllaisia havaintoja on kaksi. Koska
hydGtyteorioissa poissaolot ovat lopputulos tyon ja vapaa-ajan vilisestd ristiriidasta,
ndyttdvit ne selittivin enemmain A:n poissaoloja kuin B:n poissaoloja. Liséksi A:ssa
nostetaan ongelmalliseksi se, ettei poissaolo tyostd aiheuta rahallisia menetyksid. Tadma
puoltaa sitd, ettd poissaolojen taustalla tiedostetaan olevan jonkinlainen paitoksenteko-
prosessi, jossa vertaillaan poissaolojen hydtyja ja kustannuksia (ks. Johns 2001).

Aineiston perusteella vaikuttaa siltd, ettd poissaolon taustalla olevassa pédédtoksente-
koprosessissa ei ainoastaan vertailla poissaolon hyotyjé ja kustannuksia vaan myds lds-
ndoloon liitetyt positiiviset ja negatiiviset seikat ovat merkityksellisid poissaolopaatok-
sen kannalta. Selvennén tdtd viitettd taulukossa 3, johon olen koonnut aineistosta tun-
nistamiani positiivisia ja negatiivisia tekijoitd, jotka liitetddn ldsndoloon tai poissaoloon

tyOsta.
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Taulukko 3 Lasndoloon ja poissaoloon liitetyt tekijit aineistossa

Tapaus A Tapaus B
Lasndolo Positiivinen *  positiiviset vuorovaikutus- *  ty0, jonka suorittamisesta

suhteet tyopaikalla saa itse paattda

e uskollisuus omalle tyomo- *  merkityksellinen tyo
raalille

Negatiivinen e ylitydt e ylitydt

*  keskustelu esimiehen kans- * korvaava tyo
sa, mikéli poissaoloja on *  kuormittava tydympéristd
paljon ja tyGtapaturmat

*  kuormittava tydymparisto ja * negatiiviset kokemukset so-
tyOtapaturmat siaalisista suhteista ty0sséa

Poissaolo = Positiivinen *  palkka ilman tyGsuoritusta * palkka ilman tyGsuoritusta
* vapaa-ajan lisddntyminen * raskaasta tyOymparistosta
toipuminen
Negatiivinen *  sairaus *  sairaus

* tydkavereiden lisdéntynyt * tydkavereiden lisdéntynyt
tyotaakka tyotaakka

*  esimiesten tyomaéran li- *  esimiesten tyomaéran li-
sddntyminen sddntyminen

* pelko sijaisten saamisen
vaikeudesta

Esitdn taulukon perusteella, ettd ldsndolon ja poissaolon hyddyt ja kustannukset
muodostuvat erilaisista tekijoistd. Nidin ollen poissaolopdétds ei liitykddn ainoastaan
sithen, mitd tekijoitd liitetddn poissaoloon, vaan myos tyopaikalla ldsndolon positiiviset
ja negatiiviset tekijdt otetaan huomioon poissaolopddtostd punnitessa. HyOtyteorioiden
viitekehyksestd tarkasteltuna mielenkiintoinen havainto on se, mitd tekijoitd liitetddn
poissaolon positiiviseksi tekijéksi, eli hyddyksi. Tapauksessa A vapaaehtoisen poissa-
olon hyotyyn keskeisesti liittyy vapaa-ajan lisddntyminen, kun taas tapauksessa B va-
paaehtoisen poissaolon hyoty liitetddn siihen, ettd poissaolon avulla ennaltachkiisti
sairauden syntyminen esimerkiksi raskaiden ty6olosuhteiden tuloksena (ks. myos liitteet
3 ja 6). Ehdotan tdmdn havainnon perusteella, ettd tapauksen A vapaaehtoiset poissaolot
viittaavat absentismiin kun taas tapauksen B vapaaehtoiset poissaolot ovat suurilta osin

terveysperusteisia (ks. kuvio 1).

6.3.3  Erot poissaoloihin liittyvissd kiytinnaéissd

Kun tutkitaan poissaolojen médrien eroja tuotantoyksikkotasolla, ei voida ohittaa pois-
saolokulttuureihin liittyvéda teoreettista suuntausta, jonka mukaan yksikdissad voi kehit-
tyd ainutlaatuisia toimintatapoja, jotka vaikuttavat poissaolojen miiridan. Poissaolokult-
tuurilla tarkoitetaan jaettuja kdsityksid poissaoloista, niiden kestoista sekd niihin liitty-

vistd kaytdnnoistd. Tapausten vililld on selked ndkemysero poissaolojen yleisyydesta.
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Tapauksessa B tiedetddn kertoa, ettd poissaolojen mééra on hyvin matala; moni on tie-
toinen, ettd poissaolot ovat UPM:n vanerituotantoyksikoistd matalimmat. Tapauksessa
A poissaoloihin usein viitataan toteamalla niiden olevan arkipdivdi. Toisin sanoen, yk-
sikot eroavat toisistaan siind, millaisella tasolla poissaoloja kasitellddn: yksikon B haas-
tateltavat puhuvat poissaolojen miiristd organisaatiotasolla kun taas yksikon A haasta-
teltavat kertovat poissaolojen vaikutuksesta omaan tyohonséd. Tapauksessa A poissaolo-
jen madrin sijoittumisesta UPM:n muihin tehdasyksikoihin ei ole mink&énlaista pohdin-
taa. Tdma voi olla merkityksellistd poissaolojen mééran kannalta, silld tutkimuksissa on
havaittu, ettd tyontekijoiden tietoisuus poissaolojen mééréstd vaikuttaa siihen, kuinka
paljon he itse ovat pois tyostd (Johns 2001, 242). On mahdollista, ettd tapaus A:n haas-
tateltavien luonnehtiessa poissaoloja arkipdivaiseksi ilmioksi, muodostaa kokemus pois-
saolojen jokapdivéisyydestd normin, joka ohjaa yksittdisid poissaolopaidtoksid. Toisin
sanoen, on otettava huomioon mahdollisuus, ettd poissaoloa pohtiva kokee, ettei hidnen
poissaolonsa erotu poissaolojen runsaan médrin takia massasta, mika aiheuttaa sen, ettéd
kynnys poissaololle madaltuu. Mikéli samaa ajattelua sovelletaan B:hen, jossa poissa-
oloja todetaan olevan vdhdn, on mahdollista, ettd poissaoloa pohtiva kokee, ettd yksit-
tdinen poissaolo huomataan helpommin tai sithen kohdistuu negatiivista huomiota. Li-
sdksi B:ssid ollaan tietoisia poissaolojen madrdn vdhdisyydestd yksikkotasolla, joten on
mahdollista, ettd poissaolija pohtii poissaolon vaikutusta poissaoloprosenttiin, jonka
matalaan tasoon yksikdsséd suhtaudutaan ylpeydella.

Virtasen ym. (2008, 265) jatkotutkimusehdotuksessa esitetddn mahdolliseksi selitys-
tekijdksi tuotantoyksikdiden paikallisten toimintaympéristdjen eroavaisuuksia, joilla
tutkijat tarkoittavat esimerkiksi yksikdiden maantieteellisié sijainteja ja paikallisyhteiso-
ja. Tutkittavat tapaukset sijaitsevat toisistaan noin 200 kilometrin etdisyydelld seké eri
maakunnissa. Yhteistd molemmissa aineistoissa oli haastateltavien epdvarmuus vaneri-
teollisuuden jatkuvuudesta sekd tyOpaikasta alalla. Elinkeino- liikenne- ja ympéristo-
keskuksen (ELY) tydllisyyskatsauksissa (8/2015) kyseisten maakuntien tyottomyysas-
teet (tyottdmien tyonhakijoiden osuus tyOvoimasta) ovat tapaus A:n osalta 13,9 % ja
tapaus B:n 16,2 %. Koko maan ty6ttomyysasteen ollessa ELY-keskuksen laskelmien
mukaan samalla ajanjaksolla 13,2 % voidaan todeta, ettdi molemmissa maakunnissa
tyottomyys on hieman keskimadrdistd korkeampi. Tapaus B:ssd tyottomyysaste on kui-
tenkin selvisti A:ta korkeampi. Kuten luvussa 2.3 todetaan, poissaolojen vihdinen méa-
rd liitetddn tyomarkkinoiden epidvarmuuteen. Koska tapaus B:n toimintaympéristossa
tyottomyysaste on A:ta korkeampi, voidaan esittdd, ettd timé osaltaan selittdd tapaus
B:n vdhdisempii poissaolojen maaraa.

Paikallisiin toimintatapoihin liittyvé tekijd on tydterveyshuollon yhteistyd, joka tosin
tuli vain muutamassa haastattelussa keskustelun aiheeksi. Tapaus B:ssd esitettiin, ettd
tyoterveyshuollon linja sairauspoissaolojen suhteen olisi tiukentunut niin, ettd sairaus-

loman sijasta tyontekijaa rohkaistiin kevennetyin tyojirjestelyin jatkamaan tydssd. Sa-
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manlaista pohdintaa ei A:ssa ollut havaittavissa. Voidaan pohtia, olisiko tapausten vilil-
14 olemassa laajempi tyoterveyshuoltoon liittyva kdyténtoero, joka selittdisi sitd, miksi
toisessa yksikdssd sairauspoissaolojen méérd on selkedsti matalampi. Toinen kadytantoi-
hin liittyvéd havainto on, ettd B:sséd tyontekijoiden mahdollisuus olla pois tydstd omalla
ilmoituksella ei ollut kaikilla esimiehilld kdytdssd. Samansuuntainen havainto esitettiin
myo0s A:ssa, jossa todettiin, ettd esimiehelld on mahdollisuus pyytdd tyontekijaa kay-
méén ladkarissd, mikali uskoo sen olevan tarpeellista. Toisaalta poissaoloon omalla il-
moituksella liitetddn poissaolojen lyhyempi kesto verrattuna lddkérintodistuksiin, joten
el valttamittd voida vaittdd, ettd omailmoituspoissaolon kéyttdmaéttd jéttdminen vaikut-

taisi tapaus B:n vihdisempéén poissaolojen madraan.
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

7.1 Tutkimuksen yhteenveto

Tutkimusaiheen valinnan 1dhtokohtana oli teollisuuden organisaation tarve saada késitys
niistd tekijoistd, jotka vaikuttavat poissaolojen méérien eroihin eri yksikdiden valilla.
Liséksi tieteellisesséd tutkimuksessa havaittiin olevan tarve teollisuuden organisaatioihin
kohdistuvalle poissaolojen tutkimukselle (ks. esim. Deery ym. 1995; Siukola ym. 2008;
Viéidnanen ym. 2003). Tutkimuksen tavoitteena oli kuvata ja analysoida, mitdi poissaolo-
jen kannalta merkityksellisid ominaispiirteitd teollisuudessa on, ja mitkd tekijdt selittd-
vdt poissaolojen mddrien eroja tuotantoyksikéiden vdlilld. Tutkimuskysymyksen avuksi
muodostettiin kaksi apukysymysta, jotka olivat: millaisia poissaoloihin vaikuttavia teki-
joitd vaneriteollisuudesta voidaan tunnistaa ja millaisia yhtdldisyyksid ja eroavaisuuk-
sia on tunnistettavissa poissaolojen mddriltddn eritasoisissa tuotantoyksikoissd.

Tutkielma koostui teoreettisesta viitekehyksestd sekd empiirisen tutkimuksen toteut-
tamisesta. Tutkimuksen teoreettista viitekehystd ldhestyttiin taustoittamalla tutkimusai-
hetta johdannossa sekd mairittelemélld poissaoloihin keskeisesti liittyvid késitteitd tut-
kielman toisessa luvussa. Tutkielman toisessa luvussa havaittiin, ettd poissaoloa voidaan
kisitelld prosessina, joka koostuu tyontekijan kokemuksesta tyokyvystdédn ja tyon vaa-
timuksista, niiden epitasapainon aiheuttamasta tyokyvyttomyydestd, kynnyksesti jadda
sairauslomalle sekd kynnyksestd palata sairauslomalta. Lisdksi havaittiin, ettd teollisuu-
den alalla on erityisid poissaoloihin vaikuttavia tekijoitd. Monotoniset tyotehtivét, tyon
pakkotoistoinen tahti sekd tyOympériston riskitekijit lisddvit poissaolojen madrai. Li-
sdksi tyovuorojdrjestelyilld, ja tyontekijoiden mahdollisuudella vaikuttaa niihin, on
merkitys poissaolojen kannalta. Saman organisaation eri yksikdiden poissaolojen mééari-
en erot saattavat johtua siité, ettd niiden tyontekijéiden demografiset ominaisuudet ovat
erilaiset. Toisaalta myds esimiehen toteuttamilla poissaolokdytdnngilld, yksikon koolla
sekd tyottomyysasteella voi olla merkitys poissaolojen méérien eroavaisuuksiin. Kol-
mannessa luvussa keskityttiin poissaoloja selittdviin teorioihin ja hyddynnettiin toisessa
luvussa havaittua jakoa pakollisiin ja vapaaehtoisiin poissaoloihin. Tyon vaatimusten ja
voimavarojen epdtasapainon todettiin selittdvédn pakollisia poissaoloja, ja hydtyteorioi-
den vapaachtoisia poissaoloja. Poissaolokulttuuri toimii prosessin taustalla ohjaten pois-
saolokdytdnt6jd ja ndin ollen sekd pakollisia ettd vapaaehtoisia poissaoloja. Néiden
kolmen teorian avulla muodostettiin alaluvussa 3.4 tutkimuksen ndkdékulma poissaoloi-
hin.

Neljannessd luvussa kisiteltiin tapaustutkimukselle tyypillisesti tutkittavien tapaus-
ten taustatietoja sekéd esiteltiin tarkemmin tapaukset A ja B. Luvussa havaittiin UPM:n

vaneriliiketoiminnan olleen viimeisimman vuosikymmenen aikana muutoksessa, jota



78

ovat varjostaneet vanerin kysynnin voimakas vaihtelu sekd tdhin reagointi tuotantoyk-
sikoitd sulkemalla sekd tuotantoa uudelleenjirjestelmaélla. Lisédksi vertailtiin tutkittavien
tapausten rakennetta seki esiteltiin yhtion sairauspoissaolokadytannot.

Tutkimuksen empiirinen aineisto keréttiin UPM:n vuosikertomusten vaneriliiketoi-
mintaa késittelevistd osioista, kahdesta kenttdvierailusta vaneritehtaisiin sekd teema-
haastatteluista. Teemahaastatteluissa haastateltiin 24 vaneriteollisuustyontekijaa, joista
kahdeksan tyoskenteli tyonjohtotehtdvissd ja 16 tyontekijatehtdvissd. Haastatteluissa
pyrittiin saamaan kasitys siitd, millainen tyOymparistd vaneritehdas on, ja millaisia
poissaoloihin vaikuttavia tekijoitd sieltd voidaan havaita. Tavoitteena oli saada syvillis-
td tietoa tutkimuskohteesta sekd antaa huomiota sille, miten tyontekijiat sen kokevat.
Laadullisella sisdllonanalyysilld aineistosta ensin tunnistettiin poissaolojen syitéd ja nii-
hin vaikuttavia tekijoitd, jotka lopuksi pirstottiin osiksi sekd jarjestettiin uusiksi koko-
naisuuksiksi tapauksittain. Luvussa 6 tapauksia késiteltiin ensin erillisind kokonaisuuk-
sina, jolla pyrittiin vastaamaan tutkimuskysymyksen ensimmaéiiseen osaan, eli siihen,
mitd poissaolojen kannalta merkityksellisii ominaispiirteitd teollisuudessa on. Seuraa-
vassa vaiheessa tapauksista etsittiin tutkimuksen teorian ohjaamana yhtildisyyksid ja
eroavaisuuksia, joilla pyrittiin saamaan kisitys sitd, mitkd tekijdt selittdvdt poissaolojen
mddrien eroja tuotantoyksikoiden vdlilld.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd poissaolojen taustalla on hyvin laaja syykirjo vaihdel-
len sairauksista ja tyotapaturmista motivaation puutteeseen ja vapaa-ajan vieton tarpei-
siin. Vaikka tutkimuksen kohteena olevien yksikdiden poissaolojen méérissd on ero,
muodostuvat syyt hyvin samanlaisista osa-alueista: tyontekijoiden yksildlliset tekijét,
tyOn ominaispiirteet, sosiaaliset suhteet tyOpaikalla sekd tehtaan makroymparisté vai-
kuttavat poissaoloihin vaneritehtailla. Teollisuustydssad tehdasympéristo ja tyon fyysiset
vaatimukset muodostavat keskeisen poissaoloihin vaikuttavan viitekehyksen. Teh-
dasympéristossd sairauksia aiheuttavat esimerkiksi ilman polyisyys ja lampotilan voi-
makas vaihtelu. Raskaiden taakkojen nostaminen, korkeuserot sekd suurten teollisuus-
koneiden kanssa toimiminen lisddvit riskid tyotapaturmiin. Esimiehen johtamistavalla
sekd reagoinnilla poissaoloihin on keskeinen yhteys sithen, kuinka paljon poissaoloja
tyontekij6illd on. Tutkimuksen perusteella poissaoloihin vaikuttaneita onnistuneita kdy-
tdnt0ja ovat olleet tyontekijin motivoiminen uusiin tydtehtdviin kouluttamalla, vuoro-
kdynnin muuttaminen paremmin sopivaksi sekd tyontekijoiden mahdollisuudet vaihtaa
vuoroja keskenddn. Jokaisessa edelld mainitussa tekijdssa korostuu kaksi asiaa; poissa-
olojen onnistunut hallinta vaatii muutoksia tydon organisointiin sekd sen, ettd esimies
tunnistaa tyontekijoitd, jotka téllaisia muutoksia tarvitsevat.

Tutkimuskysymyksen toiseen osaan pyrittiin vastaamaan muodostamalla tutkimuk-
sen teoreettisista lahtokohdista kolme ehdotusta, jotka voisivat selittdd yksikdiden pois-
saolojen médrien eroja. Taulukossa 4 kootaan yhteen tutkimuksen teoreettisen viiteke-

hyksen nikemys poissaoloihin seké tutkimuksen tulokset:



Taulukko 4 Teorian ja empirian vertailu

Teoria

Tyon vaati-
mukset ja
voimavarat

(luku 3.1)

Hyotyteoriat
(luku 3.2)

Poissaolo-
kulttuuri

(luku 3.3)

Teorian nike-
mys poissa-
oloihin

Tyon vaati-
mukset kuor-
mittavat tyon-
tekijad, mutta
voimavarat
vahentavéat
koettuja vaa-

timuksia.

Tyontekija
tekee padatok-
sen poissa-
olosta pohtien
sen hyotyjé ja

kustannuksia.

Organisaatios-
sa voi muo-
dostua jaettuja
merkityksid
poissaoloihin
liittyen, jotka
ohjaavat pois-
saolopaatok-

sid.

Hyo6dynnettivi

teoreettinen malli

Karasekin malli:
tyon matala hal-
linta (heikot
mahdollisuudet
tehdd paitoksid)
on yhteydessa
korkeaan poissa-

olojen méaraan.

Tyon ja vapaa-
ajan ristiriita on
keskeinen pois-
saoloa selittdva
tekijd. Poissaolija
arvottaa vapaa-
ajan arvok-
kaammaksi kuin
tydajan.
Nicholson &
Johns matriisi:
luottamus ja
kulttuurin yh-
tenevaisyys
muodostavat
poissaolokulttuu-

rin.

Tutkimustu-
los:

Tapaus A
Aineistossa
on havaitta-
vissa turhau-
tumista péa-
tésmah-
dollisuuksien

puutteeseen.

Aineistossa
korostuu se,
ettd poissa-
olon keskei-
nen motiivi
on vapaa-
ajan viettd-

minen.

Poissaolojen
korkeaa maa-
rad pidetdin
arkipdivéise-

nd ilmidna.

Tutkimustu-
los:

Tapaus B
Tyontekijoi-
den hyvit
mahdollisuu-
det paattaa
tyohon liitty-
visté asioista
tyopaikalla
nousevat
teemaksi
aineistossa.
Ilmi6té, jossa
tyontekija
olisi pois
tyostd ilman
todellista
syyté (vapaa-
ajan tarpei-
siin), ei tun-
nistettu.
Poissaolojen
matala méara
on itsestdan-

selvyys.
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Tutkimustulos:

Vertailu

Mahdollisuus
tehdd paitoksia
tyohon liittyen
muodostaa keskei-
sen eron tapausten
vililla, ja voi olla
yhteydessa pois-

saoloihin.

Yksikdiden ero
tyontekijoiden
mahdollisuuksissa
vaikuttaa vapaa-
ajan sijoittumiseen
saattaa selittdd
eroa poissaolojen

maarissa.

Oletus poissaolo-
jen méadrastd saat-
taa vaikuttaa pois-
saolopadtoksiin.
Poissaolokéytan-
nodissd on havait-
tavissa eroavai-
suuksia (korvaa-
van tyon kaytta-

minen).

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys johdatti kolmen keskeisen eron havaitsemiseen.

Karasekin mallin tyon hallinta, eli mahdollisuus tehda paatoksia tyohon liittyen, on sel-

ked ero tapausten vélilld. Tapauksessa A tyontekijoiden heikot mahdollisuudet tehda
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padtoksid tyodssd vaikuttavat sithen, miten merkitykselliseksi tyontekijét tyotinsd pité-
vit. Kun tyontekijd el pidd tyotdén tirkednd eikd pysty vaikuttamaan tyOtapoihin tai -
jérjestelyihin, johtaa tdma motivaation laskuun seké vélinpitdmittomyyteen tyotd koh-
taan. Tapauksen B tyontekijdt taas pitivit tyotddn tarkednd ja kokivat paatdsmahdolli-
suudet hyviksi. Nédin ollen tutkimus tukee Karasekin mallia sekd Ylitalon (2006) ja
Schechterin ym. (1997) tutkimustuloksia siité, ettd matala tyon hallinta on yhteydessi
poissaolojen korkeampaan méérdaan. Hyotyteorioiden ndkemys vapaa-ajan tarpeista va-
paaehtoisia poissaoloja selitettdessd oli myos havaittavissa tapauksessa A, jossa poissa-
olon hyddyksi liitettiin erityisesti vapaa-ajan lisddntyminen. Liséksi yksikdssd A tunnis-
tettiin ilmio, jossa tyontekijdt ovat pois tyoOstd, vaikka eivit tosiasiallisesti olisi sairaana.
Tapausten vililld oli myos ero siind, kuinka yleisind poissaoloja pidetddn. Tapauksessa
A poissaoloja luonnehdittiin arkipdivdiseksi ilmioksi, jota pidettiin keskeisend teolli-
suustyohon kuuluvana piirteend. Tapauksessa B poissaolojen vihdinen maéré oli itses-
tadnselvyys, ja sithen suhtauduttiin ylpeydell4.

Seuraavissa luvuissa tehddin tutkimuksen johtopditokset tieteelliselle keskustelulle

sekd litkkeenjohdolliset implikaatiot poissaolojen hallinnalle.

7.2 Johtopiitokset tieteelliselle tutkimukselle

Huolimatta tutkimuksen kdytdnnonldheisistd 1ahtokohdista, tutkimus kontribuoi tieteel-
liseen keskusteluun. Lisédksi tutkimus vastaa Taylorin ym. (2010, 285) jatkotutkimuseh-
dotukseen, jonka mukaan poissaoloja tulisi tarkastella tyontekijoiden kokemusten avul-

la. Tiivistén tutkimuksen johtopditokset tieteelliselle keskustelulle seuraavasti:

1. Teollisuuden organisaatioissa tyontekijoiden kokema péétdsvalta on yhtey-
dessé poissaoloihin tyosta.

2. Poissaolopddtds ei ainoastaan pohjaudu sille, mitd kustannuksia ja hyotyja
poissaoloon liitetdédn, vaan sitd tulisi tdydentéda ldsndoloon liitetyilld hyodyilla
ja kustannuksilla.

3. Poissaolojen méiirien eroja tarkastellessa on hyddynnettdva sekd laadullisia
ettd maardllisid menetelmi.

4. Poissaolija on tietoinen toimija, joka tekee paitoksen poissaolosta sosiaalisen

viitekehyksen puitteissa. Poissaolokulttuuria tulisi tutkia lisda.

Teollisuuden organisaatioissa tyontekijoiden kokema paitosvalta on yhteydessa pois-
saolojen médradn. Karasekin (1979) malli, jossa matala tyon hallinta (pditosvalta) on
yhteydessa korkeaan poissaolojen midriin, saa tutkimuksessa vahvistusta. Teollisuuden

tuotantotehtdvid kasitellddn tutkimuksissa paljon kuormittavana tyond, jossa yhdistyy
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tyon korkea vaativuus sekd matala hallinta (ks. esim. Kain & Jex 2010). Tutkimus antaa
kuitenkin viitteen siitd, ettd myo0s teollisuudessa on mahdollista organisoida tydta niin,
ettd tyontekijoiden tyon hallinnan tunne on korkea. Tdlloin tuloksena on Karasekin mal-
lin mukainen aktiivinen ty0, jossa halutaan kehittya ja johon sitoudutaan. Téllad voi olla
oleellinen yhteys poissaolojen médrdén, kuten Ylitalo (2006) on havainnut.

Hyotyteorioiden ndkemystd, jossa pddtds poissaolosta perustuisi vain poissaoloon lii-
tettyihin hyd6tyihin ja kustannuksiin, tulisi tutkimuksen perusteella tiydentda ldsnidoloon
liitetyilla hyddyillé ja kustannuksilla (ks. taulukko 3). Tutkimustulosten valossa vaikut-
taa siltd, ettd korkeampi poissaolojen méérd voi johtua siitd, ettd tyontekijat kayttavat
poissaolon mahdollisuutta vapaa-ajan tarpeisiin. Tutkimustulos herittdd pohdinnan siiti,
onko poissaoloille olemassa niin sanottua luonnollista tasoa, joka johtuisi vain pakolli-
sista poissaoloista, eli tyontekijoiden todellisista tyokykyongelmista. Olisiko niin, ettd
yksikdssd, jossa poissaolojen méédrd on matalampi, oltaisiin 1dhempéni tilannetta, jossa
poissaolot johtuvat vain pakollisista poissaoloista?

Mikéli poissaoloja ja niiden méérdn vaihteluja pyritddn selittdmddn, tulisi yhdistida
madrillisid ja laadullisia menetelmid. Laadulliset menetelmét ovat kayttokelpoisia tut-
kimuksissa, joissa pyritddn ymmartimadn esimerkiksi sitd, mikd merkitys poissaololla
on tyontekijoille tai mitd asioita tyontekijd punnitsee pohtiessaan sairausloman tarvetta.
Miaralliset menetelmaét taas ovat valttimattomia kun halutaan tutkia, miten edelld mai-
nitut tekijat nikyvat poissaolotilastoissa. Tamén laadullisen tutkimuksen tulokset anta-
vat kattavan kuvan niisté tilanteellisista olosuhteista, jotka pétevit tutkittavissa tapauk-
sissa, mutta eivdt anna aineistosta havaituille tekijoille mitattavaa arvoa. Saattaa olla,
ettd selitysvoimaista tietoa tavoitellessa mielekkdintd olisi yhdistdd méadrillinen ja laa-
dullinen tutkimus esimerkiksi siten, ettd tutkija teemahaastattelujen avulla selvittia tut-
kittavan tapauksen tilanteelliset, poissaolojen kannalta merkitykselliset tekijét, ja haas-
tatteluaineiston avulla muodostaa kyselylomakkeen, jolla hankkii mééréllistd dataa ha-
vaintojensa tueksi. Siksi tutkimusten tulosten valossa esitdn, ettd maéréllisten ja laadul-
listen menetelmien yhdistiminen palvelee parhaiten tutkimuksen kohteena olevan ilmi-
on selittdmista.

Kaiken kaikkiaan poissaolija on tietoinen toimija, joka toimii ja tekee paatoksid ym-
paristonsd osana ja ohjaamana. Tutkimuksen tulokset tukevat sitd, ettd poissaolossa on
kyse yksilon ja hdnen ymparistonsd vuorovaikutuksesta, silld poissaolon syy on johdet-
tavissa organisaatioon ja sen toimintaymparistoon. Sosiaalisella ympaéristolla on merki-
tys poissaolojen kannalta. Esimiehen toiminta ja kollegoiden reaktiot poissaolijaa koh-
taan saattavat vaikuttaa poissaolopédétoksiin. Néin ollen poissaolijaa ei voida irrottaa
tarkasteltavaksi ottamatta huomioon sitd ymparistdd, jonka puitteissa poissaolo tapah-
tuu. Poissaolokulttuurien tutkimuksella voitaisiin pédédstd syvemmadlle niihin merkityk-

siin, joita poissaoloihin liitetddn. Tahén palataan jatkotutkimusehdotuksissa.
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7.3 Liikkeenjohdolliset implikaatiot

Tutkimuksen asetelma perustui sithen, miksi poissaolojen mééra voi samanlaisissa tyo-
ympaéristdissd muodostua eri tasoille. Tdhdn ei ole yksiselitteistd vastausta, vaan voi-
daan nostaa mahdollisia selitystekijoitd eri ndkokulmista. Kun kyseessd ovat samassa
maassa sijaitsevat yksikot, joihin sovelletaan samaa lainsdddént6d, ei yhteiskunnallinen
konteksti selitd eroa poissaolojen médrissa. Sen sijaan erot yksikdiden toimintaympaéris-
toissd saattavat puolestaan selittdd. Niitd eroja ovat paikallisen tyoterveyshuollon toi-
mintatavat tai tyottomyysaste ldhiympéristossd. Myds yksikon koolla on merkitys, kos-
ka isoissa yksikoissd poissaolojen méédrd on tavallisesti suurempi kuin pienissd yksi-
koissd. Lisdksi on mahdollista, ettd yksikoissd kehittyy paikallisia kdytdnt6jd poissa-
oloihin liittyen. Toisin sanoen, organisaation viralliset kdytdnn6t muodostavat ohjaavan
viitekehyksen poissaolojen hallinnalle. Ndiden ohelle muodostuu epavirallisia kdytanto-
j@ ihmisten vélisessd vuorovaikutuksessa. Tillaisilla tavoilla toimia on merkitys siind,
miksi poissaolojen méérissd havaitaan eroja vertaillessa eri yksikoita.

Tamain tutkimuksen taustalla ovat olleet litkkeenjohdolliset tavoitteet ymmartaa pois-
saolojen méadrien eroja tuotantoyksikodiden vélilld. Esitdn seuraavat johtopdatokset liik-

keenjohdollisesta ndkokulmasta poissaolojen hallintaan liittyen:

Vapaaehtoisissa poissaolossa on kyse tyon organisoinnin epdonnistumisesta.

2. Vuorotyon aiheuttamaan kuormitukseen on mahdollista vaikuttaa.

3. Tyontekijoiden péatantidvallan lisddmiselld voi olla positiivisia vaikutuksia pois-
saolojen madraan.

4. Poissaolojen hallinnassa tulisi pyrkid kdyténtoihin, jotka kannustavat tyonteki-

jOitd tulemaan tyohon.

Vapaaehtoisessa poissaolossa on kyse siitd, ettd ty0 on organisoitu tavalla, joka ei ole
optimaalinen tyontekijén kannalta. Timéa nédkyy esimerkiksi siind, ettd usea perdkkiinen
yOvuoro saa tyontekijdn pohtimaan perusteettoman poissaolon mahdollisuutta tai siini,
ettd poissaoloihin on onnistuneesti vaikutettu vuorokdyntejd muokkaamalla. Vapaaeh-
toisen poissaolon taustalla vaikuttaa olevan siis se, ettid tyovuorot ja vapaa-aika sijoittu-
vat tyOntekijdn toiveisiin ndhden viiriin ajankohtiin. On selvéa, ettd teollisuuden orga-
nisaatioissa sellaisten vuorojirjestelmien luominen, jossa ainoakaan tydntekijad ei kos-
kaan kokisi olevansa vddrddn aikaan tyossd, ei ole mahdollista. Tutkimus kuitenkin an-
taa viitteen siitd, ettd teollisuuden organisaatioissa on mahdollista ottaa kdyttdon kaytin-
t0jd, jotka lisddvit tyoaikajoustoja. Téllaisia kdytantojd ei valttdmattd suoranaisesti liite-
td poissaoloihin, mutta joustavuuden lisddmisen merkitys perustuu sithen, ettd tyonteki-
jén vapaa-ajalla on suuremmat mahdollisuudet sijoittua ajankohtaan, jolloin hineen ei

kohdistu odotusta olla ldsnd tyOpaikalla. Kaytinnossd timé tarkoittaa esimerkiksi sitd,
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tyovuoron vaihtaminen kollegan kanssa tehtéisiin mahdolliseksi ja mahdollisuuksia vai-
kuttaa vuosiloma-aikoihin lisattdisiin. Mikéli tdllaisia mahdollisuuksia ei ole, saattaa
tyontekijd tydvuoron kanssa paillekkdisen menon osuessa ajautua kdyttdméadn poissa-
olon mahdollisuutta, vaikka joustavilla tydvuoron vaihtamisen mahdollisuuksilla téllais-
ta tilannetta ei olisi syntynyt. Ndin ollen vapaaehtoiset poissaolot saattavat tydaikajous-
toilla olla viltettavissa.

Vuoroty6 voi toimia merkittdvind kuormitustekijind tyontekijdlle. Tama tapahtuu
silloin kun vuorotyon aikataulut eivét sovi tyontekijin eliméntilanteeseen tai tyontekija
ei ehdi palautua yovuorojen valvomisesta. Molemmissa tapauksissa havaittiin onnistu-
neita kadytdntojé, joissa poissaoloihin oli pystytty vaikuttamaan vuorokdyntejd muutta-
malla. Néitd kdyténtojd olivat siirtyminen pidempiin tydvuoroihin, jolloin tyévuororu-
peamien viliin jdi enemman kokonaisia vapaapdivid seki tyontekijan siirtdminen vuoro-
tyOstd pdiviatyohon. Ratkaisun ei vélttimattd tarvitse olla jatkuva tai kovin radikaali;
myds tyOnantajan reagoiminen tyontekijéiden vapaapéivien pyyntdihin on ensisijaisen
tarkedd, mikidli vapaaehtoisia poissaoloja halutaan vilttda. Vapaapdivien tarpeen tiyttéi-
minen luo tyontekijille pystyvyyden tunnetta. TyOaika-autonomia lisdd tunnetta paitan-
tiavallasta, jonka on sekd tissd tutkimuksessa ettd tieteellisessd teoriassa todettu olevan
yhteydessé poissaoloihin (Schechter ym. 1997; Olsen & Dahl 2010). Vaikka vuorotydta
usein ldhestytddn sen negatiivisten vaikutusten kautta, tutkimusaineiston perusteella
vuorotyé voi toimia jopa voimavarana tyOssd. Vapaa-ajan sijoittuminen arkipdiviin
mahdollistaa erindisten asioiden hoitamisen sekd luo positiiviseksi koettua vaihtelua
arkeen. Niiden seikkojen lisdksi aineiston perusteella vaikuttaa siltd, ettd nopea vuoro-
kierto, jossa tehdddn esimerkiksi niin sanotulla 222-mallilla kaksi aamuvuoroa, kaksi
iltavuoroa ja kaksi yovuoroa, olisi tyontekijéiden hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta
parempi kuin pitkit kierrot, joissa samaa vuoroa on useita perdkkédin. Havainto on yh-
tenevdinen metséteollisuusyritysten havaintojen sekd Tyoterveyslaitoksen tutkimusten
kanssa (ks. esim. Harmd ym. 2005; Hakola & Héarmé 2001; Vuorokierto lyheni Stora
Ensolla).

Kuten tutkimuksen tuloksista seké tieteellisistd malleista huomataan, tyontekijoiden
padtosvallalla on positiivinen yhteys poissaoloihin. Ensinnédkin pditosvallalla on Ka-
rasekin mallin mukaisesti merkitys siind, miten tyontekijd pystyy sopeutumaan tyon
kuormitukseen esimerkiksi tyotahtia hidastamalla. Kéytdnnossa téllaiset coping-keinot
tuotantotydsséd ovat aineiston perusteella liittyneet sithen, miten pitkid taukoja tyonteki-
jét uskaltavat pitdd tyGpdivin aikana ja miten toiset ndihin taukoihin reagoivat. TyoOnte-
kijoiden taipumus pitkittdd taukoaikoja ei liikkeenjohdollisista 1dhtokohdista liene suo-
siteltavaa, joten on pohdittava vaihtoehtoisia jirjestelyjd, joilla tyontekijat pystyisivit
tasapainottamaan tyon aiheuttamaa kuormitusta. Aineiston perusteella yksi onnistunut

kdytiantd on tyOpisteen vaihtelu pdivin aikana, eli tyokierto. Aineisto antaa viitteen siité,
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ettd tyokierron olisi mielekkdintd tapahtua tyontekijoiden aloitteesta seké niin, ettd tyon-
tekijét saisivat itsendisesti padttdd, miten tyokiertoa pédivan aikana toteutetaan.
Poissaoloja ei tulisi ldhestyd normatiivisesti niin, ettd poissaoloja pyritddn vidhentd-
madn tasolle, jonka organisaatio on katsonut parhaaksi (ks. esim. Kristensen 1991; Ale-
xanderson 1998; Johns 1997). On ymmarrettdvii, ettd yrityksissd poissaoloja pidetdin
negatiivisena ilmiona, silld ne ndkyvit tyon organisoinnin haasteina sekd kustannusteki-
jand. On mahdollista, ettd hedelméillinen ldhestymistapa poissaolojen hallintaan olisikin
pohtia, miten luoda sellaisia kdytdntojd tai sellainen tyOympdristo, joka tukee tyonteki-
joiden tyohon tulemista. Mikili yrityksessd on poissaolojen vihentdmisintressejd, tulisi
huomioida se, ettd poissaololle tydstd on olemassa kaksi motiivia: kyvyttomyys ja halut-
tomuus tehda tyotd. Ehdotan, ettid poissaolojen hallinnan tulisi perustua erolle pakollis-
ten ja vapaaehtoisten poissaolojen vélille. Pakollisiin poissaoloihin vaikuttaminen liittyy
teollisuuden alalla erityisesti tyOympadristoon. Tydturvallisuusriskeihin puuttuminen,
tyomenetelmien kehittiminen sekd tyoympariston kuormitustekijéihin vaikuttaminen
viahentdvit tyon kuormittavuutta ja nédin ollen my0s poissaoloja. Vapaaehtoisiin poissa-
oloihin vaikuttaminen on haastellista. Jos sovelletaan hyotyteorioiden ajattelutapaa, niin
yrityksessa tulisi pohtia, mitka saattaisivat olla tyontekijéiden poissaoloon liittdimid hyo-
tyjd ja kustannuksia. Koska tyontekijdn henkilokohtaiseen niakemykseen poissaolon
hyodysté lienee haasteellista vaikuttaa, keskeiseksi nousevat ne seuraukset, joita poissa-
olo tuottaa. Jos palataan johdannossa sivuttuun Juha Sipildn hallituksen ehdotukseen
sairauspoissaolojen korvaustason alentamisesta, huomataan, ettd esitys palvelee erityi-
sesti vapaaehtoisten poissaolojen vdhentdmistd. Tdmén tutkimuksen johtopaddtoksissd
tieteelliselle keskustelulle todettiin, ettd myos ldsndoloon liitettdvét hyddyt ja kustan-
nukset ovat merkityksellisid poissaolopédétdsten kannalta. Vapaaehtoisiin poissaoloihin
voidaan vaikuttaa myos ldsndolon koettuja hyotyjd lisddmalla, eli pyrkimélla lisidméaan
tyon mielekkyyttd. Tami voi tapahtua edelld mainitulla paitosvallan lisddmiselld, joka

ndyttdd olevan yhteydessd vihdisempain poissaolojen mééraén.

7.4 Tutkimuksen rajoitteet, yleistettivyys ja onnistuminen

Tésséd tutkimuksessa ei ole tarkasteltu yksikdiden tyontekijoiden demografisia ominai-
suuksia eikd sairauspoissaolojen rakenne-eroja kuten keskimadrdistd pituutta tai poissa-
olotaajuutta. Tami tarkoittaa sitd, ettd yksikdiden tydvoiman véliset erot esimerkiksi
ikdrakenteessa, miesten ja naisten osuudessa tyontekijoistd, tyosuhteiden kestoissa sekd
tyosuhteiden tyypissd (kokoaikaiset, osa-aikaiset, vuokratyontekijdt) on jatetty huomiot-
ta. Edelld mainituilla tekijoilld on tutkimuksissa todettu olevan selked yhteys poissaolo-
jen mairadn. Koska tietoa nédiden tekijoiden eroavaisuuksista ei ole, on tutkimus toteu-

tettu taustaoletuksella, ettei ndissd tekijoissd ole niin merkittdvid eroavaisuuksia, ettd
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erot poissaolojen méérissd selittyisivit. Toisaalta vaikka ero olisikin olemassa, totesivat
Virtanen ym. (2008) neljaa elintarviketehdasta vertaillessaan, ettd tyontekijoiden demo-
grafisten sekd tyon fyysisten ja psykososiaalisten tekijoiden eroavaisuuksien selitys-
voima poissaoloihin oli hyvin rajallinen. Huolimatta Virtasen ym. (2008) havainnoista
on sitd, ettei tdllaisia tietoja ole tapausten osalta tarkasteltu, pidettdva tutkimuksen ra-
joitteena.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei 1dhtokohtaisesti pyrita yleistettdvyyteen. Tutkimal-
la yksittdisid tapauksia tarkasti voidaan kuitenkin saada nédkyviin se, mikd ilmidssd on
merkittdvad yleisemmaélld tasolla (Hirsjarvi ym. 2007, 177). Tdssd tutkimuksessa pois-
saoloja on tarkasteltu yhden organisaation kahdessa yksikdssd, joissa poissaoloihin liit-
tyvit kiytdnnot ovat muotoutuneet ainutlaatuisiksi ajan saatossa. Kun pohditaan tulos-
ten yleistettdvyyttd, tdytyy ottaa huomioon yhteiskunnan merkitys, eli lainsddddnnon ja
yleissitovien tydehtosopimusten luoma viitekehys poissaoloihin liittyviin kadytintoihin
kyseiselld liiketoiminta-alueella. Mikali tdmén tutkimuksen tuloksia siirretdén tai ver-
taillaan muihin konteksteihin, tulisi tédllaista pohdintaa tekevin huomioida tutkimuksen
kohteena olevan organisaation kdytdnnot poissaolojen suhteen. Naistd merkityksellisin
lienee kaytintd, jossa tyontekiji voi olla pois tyOstd 1-3 pdivad ilman sairauslomatodis-
tusta.

Tutkimuksen tuloksista nouseva taloudellisen epdvakauden teema on toinen organi-
saation toimintaymparistoon liittyva seikka, joka on huomioitava tulosten yleistettdvyy-
dessd. Vaneriteollisuutta Suomessa varjostaa epdvarmuus ja kilpailukykypaineet:
”Suomalaiset koivuvaneritehtaamme ovat kérsineet heikosta kannattavuudesta pitkdén.
Korkeat tydvoimakustannukset ovat runsaasti késityotd vaativassa tuotannossa merkit-
tava haaste. -- Joudumme tukeutumaan uudelleenjérjestelyihin ja ulkoistukseen kannat-
tavuuden palauttamiseksi ja tehtaan tulevaisuuden turvaamiseksi.” (UPM Plywood
kdynnistdd ohjelman yhtién suomalaisten koivuvaneritehtaiden kilpailukyvyn paranta-
miseksi). Niinpd on mahdollista, etteivit talouden epdvakaus tai tuotannon tehostamisen
tarve nousisi teemaksi alalla, jolla ei tillaisia paineita ole.

Kuten Deery ym. (1995) ja Siukola ym. (2008; 2013, 53) ovat todenneet, teollisuu-
den alalla on ominaispiirteitd, jotka saavat merkityksen poissaoloihin liittyen. Ndma
merkitykset liittyvit pitkélti siithen, ettei tyontekijan ole mahdollista vaikuttaa tyon méa-
rdén, sen suorittamistapaan ja -tahtiin. Lisdksi teollisuuden organisaatioilla on yleensd
pitkd historia: tuotantoa on voinut olla vuosikymmenii, ellei jopa vuosisata. Téstd joh-
tuen teollisuuden tuotantolaitoksia koskevissa tutkimuksissa on otettava organisaation
1dn vaikutus huomioon. Ik liittyy erityisesti ndkemykseen poissaolokulttuureista. Kult-
tuurin ollessa jotakin sosiaalisesti jaettua, jonka siirtdmistd toiseen kontekstiin pidetdin
vaikeana tai mahdottomana, voi tdmin tutkimuksen poissaolokulttuuriin ja -
kaytantoihin liittyvit tulokset olla heikosti siirrettdvissé. Esitén, ettd timén tutkimuksen

tulosten yleistettdvyys rajoittuu pohjoismaisiin teollisuuden organisaatioihin. Toisaalta
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yleisemmadlla tasolla tulokset kertovat siitd, ettd tydon ominaisuuksilla ja organisoinnilla
on merkitys poissaolojen kannalta.

Tutkimus on onnistunut vastaamaan niihin tavoitteisiin, joita sille on asetettu. Koen
kuitenkin tirkedksi osoittaa seikkoja, joita vastaavaa tutkimusta suunnittelevan olisi
mahdollisesti hyvé tehdé toisin. Koska poissaoloihin liittyviksi voidaan periaatteessa
johtaa mitd tahansa yksiloon, organisaatioon ja yhteiskuntaan liittyvid tekijoitd, olisi
mielekdstd tehdd tatd tutkimusta tarkempi rajaus sithen, minka tekijéiden yhteyttd pois-
saoloihin tarkastellaan. Jos pohditaan pro gradu -tutkielman laajuutta ja vaatimuksia,
tutkimus, jossa induktiivisella tavalla pyritddn hakemaan tyhjentdvéa vastausta kahden
yksikon poissaoloihin seké vertailemaan niitd, paityy helposti raapaisemaan vain ilmién
pintaa. Toisaalta se on laadullisen tutkimuksen tarkoituskin. Lienee mahdotonta tehda
tutkimusta, joka onnistuisi tidydellisesti selittiméén tutkimuksen kohdeilmiotd. Koen,
ettd tistd aiheesta olisi hyodyllistd tehdd tarkemmin rajattua tutkimusta, kuten poissa-
olokulttuureihin liittyen tarkastella milld tavoin yksikoissd luodaan yhteisesti hyvéksyt-

tyjd tapoja toimia.

7.5 Ehdotuksia jatkotutkimukseksi

Ensimmadinen jatkotutkimusehdotus liittyy poissaolokulttuurien tutkimiseen. Téssé tut-
kimuksessa ei havaittu, ettd tehtaiden vililld olisi havaittavissa sellainen poissaoloihin
liittyvé kulttuuriero, joka ndkyisi esimerkiksi niin, ettd vapaaehtoista poissaoloa tydsti
pidetdin sallittuna toimintatapana. Syyna saattaa olla esimerkiksi otanta; haastateltavik-
si saattoi padtyd tyontekijoitd, joiden ndkemys tdmén tyyppisiin poissaoloihin oli tuo-
mitseva. Poissaolokulttuureja pitdisi mahdollisesti tutkia tuotantoyksikkod pienemmissa
thmisryhmittymissd, teollisuustyon ollessa kyseessd esimerkiksi yhtd tydvuoroa tai
tyontekijaryhméa. Tétd varten voisi hyodyntéé yrityksen poissaolodataa ja etsid tydvuo-
roja tai pienempid ryhmittymid, joiden poissaolojen maird on selkedsti korkeampi tai
matalampi kuin muualla. Kulttuuria voisi yksilohaastattelujen sijasta mahdollisesti pa-
remmin tutkia ryhmihaastatteluina, silld ryhmén jdsenet tavoittelevat sosiaalista hyvik-
syntdd samalla tavalla kuin muussa toiminnassa tyopaikalla. Lisdksi mielenkiintoista
olisi tarkastella sitd, mitkd ovat vaikuttimet poissaolopditoksen takana. Taman tutki-
muksen tuloksissa pohdin mahdollisuutta sille, ettd tyontekijoiden tieto yksikdn poissa-
oloprosentista voisi vaikuttaa poissaolopddtokseen. Tétd voisi tutkia tekemélld tarkem-
min rajattua tutkimusta tdhén asiaan liittyen.

Tassd tutkimuksessa sivuttiin tapauksen B kohdalla mahdollisuutta sairausldsnidolon
esiintymiseen, mutta aineisto jatti avoimeksi, tulisiko sairas tyontekiji tyopaikalle, mi-
kili hinelle ei saataisi sijaista. Sairausldsnéolo ei ole saanut yhté paljon tutkimuksellista

huomiota kuin sairauspoissaolo. Tdmai on selvé puute liiketaloustieteellisessd tutkimuk-
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sessa, silld on mahdollista, ettd sairausldsndolo muodostaa merkittivin osan tyokyvyt-
tomyyden kustannuksista organisaatioille. Syy tutkimuksen védhdisyyteen lienee se, ettd
sairausldsndolon tunnistaminen ilmiond on vaikeaa. Tutkisin sairausldsndoloa kayttd-
malla sairausldsndolon mittaamiseen kehitettyjd lomakkeita (ks. Bierla ym. 2013, 1537).
Mikali tdimén kyselyn tuloksena havaittaisiin tutkittavassa yksikossd olevan sairauslds-
ndoloksi nimitettdvé i1lmid, voitaisiin sairausldsndolosta ja sithen liittyvistd vaikuttimista
saada syvallistd tietoa toteuttamalla haastatteluja. Sairausldsnidolon tutkimuksessa voi-
taisiin yhdistdd monialaista tietoa, kuten psykologian tieteenalan tutkimustietoa kogni-
tiivisista prosesseista, liiketaloustieteen intresseihin. Monialaisen tutkimustiedon hyo-
dyntdminen onkin poissaolojen tutkimuskentdn vahvuus. Sosiaalitieteiden, psykologian
ja liiketaloustieteiden intressien yhdistiminen palvelee hyvin ilmion ymmaértdmista,

kuten voidaan tasté tutkielmasta havaita.



88

LAHTEET

Addae, H. — Johns, G. — Boies, K. (2013) The legitimacy of absenteeism from work: a
nine nation exploratory study. Cross Cultural Management, Vol. 20 (3),
402-428.

Alasuutari, P. (2011) Laadullinen tutkimus 2.0. Vastapaino, Riika.

Alexanderson, K. (1998) Sickness absence: a review of performed studies with focused
on levels of exposures and theories utilized. Scandinavian Journal of So-
cial Medicine, Vol. 26, 241-249,

Allebeck, P. — Mastekaasa, A. (2004) Causes of sickness absence: research approaches
and explanatory models. Scandinavian Journal of Public Health, Vol. 32,
36-43.

Allen, P. (1981) Size of workforce, morale and absenteeism: a re-examination. British
Journal of Industrial Relations, Vol. 1, 83—100.

Anttila, P. (1998) Tutkimisen taito ja tiedon hankinta. <www.metodix.com>, haettu
20.10.2015.

Aronsson, G. — Gustafsson, K. — Dallner, M. (2000) Sick but yet at work. An empirical
study of sickness presenteeism. Journal of Epidemiology and Community
Health, Vol. 54 (7), 502-5009.

Béickman, O. (1992) Sjukfrédnvaro och arbetslodshet — samband eller skensamband. So-
ciologisk forskning, Vol. 4, 38-49.

Bakker, A. — Bemerouti, E. — Boer, E. — Schaufeli, W. (2003) Job demands and
resources as predictors of absence duration and frequency. Journal of
Vocational Behavior, Vol. 62, 341-356.

Bakker, A. — Bemerouti, E. (2007) The job demands—resources model: state of the art.
Journal of Managerial Psychology, Vol. 22 (3), 309-328.

Bamberger, P. — Biron, M. (2007) Group norms and excessive absenteeism: the role of
peer referent others. Organizational Behavior and Human Decision Pro-
cesses, Vol. 103, 179-196.

Barmby, T. — Ercolani, M. — Treble, J. (2002) Sickness absence: an international com-
parison. The Economic Journal, Vol. 112 (480), 315-331.

Bierla, I. — Huver, B. — Richard, S. (2013) New evidence on absenteeism and presentee-
ism. The International Journal of Human Resource Management, Vol. 24
(7), 1536-1550.

Boedeker, W. (2001) Associations between workload and diseases rarely occurring in
sickness absence data. Journal of Occupational and Environmental Medi-
cine / American College of Occupational and Environmental Medicine,
Vol. 43 (12), 1081-1088.



89

Brown, S. — Sessions, J. (2004) Absenteeism, presenteeism, and shirking. Economic
Issues, Vol. 9 (1), 15-21.

Chadwick-Jones, J. (1981) Renegotiating absence levels. Journal of Organizational
Behavior, Vol. 2 (4), 255-266.

Chadwick-Jones, J. — Nicholson, N. — Brown, C (1982) The Social Psychology of Ab-
senteeism. Praeger, NY.

Chakhovich, T. (2015) Tutkimusprosessi ja kvalitatiiviset tutkimusmenetelmat.
<https://intranet.utu.fi/fi/yksikot/tse/studying/perustutkintoopinnot/kurssisi
vuja/Documents/Luennot_chakhovich fall2015 YSM.pdf>, haettu
27.10.2015.

Coté, J. — Chan, H. — Brochu, G. — Chan-Yeung, M. (1991) Occupational asthma caused
by exposure to neurospora in a plywood factory worker. British Journal of
Industrial Medicine, Vol. 48 (4), 279-282.

Dalton, D. — Enz, C. (1986) Absenteeism in remission: planning, policy, culture. Human
Resource Planning, Vol. 10 (2), 81-91.

Deery, S. — Erwin, P. — Iverson, R. — Ambrose, M. (1995) The determinants of
absenteeism: evidence from Australian blue-collar employees. The
International Journal of Human Resource Management, Vol. 6 (4), 825—

848.

Drago, R. — Wooden, M. (1992) The determinants of labor absence: economic factors
and workgroup norms across countries. Industrial and Labor Relations.

Review, Vol. 45, 764-678.

Driver, R. — Watson, C. (1989) Construct validity of voluntary and involuntary
absenteeism. Journal of Business and Psychology, Vol. 4 (1), 109-118.

Edwards, P. — Whitston, C. (1993) Attending to work: the management of attendance
and shopfloor order. Blackwell, Oxford.

Eisenhardt, K. (1989) Building theories from case study research. Academy of Mana-
gement Review, Vol. 14 (4), 532-550.

Elinkeino- litkenne- ja ympdéristokeskuksen (ELY) ty0llisyyskatsaukset (8/2015)
<http://www.ely-keskus.fi/web/ely/-/tyottomyys-kasvoi-ja-avointen-
tyopaikkojen-maara-lisaantyi-elokuussa#.VjJdJYS2s7B>, haettu
20.9.2015.

Elinkeinoeldmén keskusliiton tydaikakatsaus 2013 <http://ek.fi/wp-content/uploads/
Tyoaikakatsaus-2013.pdf>, haettu 5.3.2015.

Eriksson, P. — Koistinen, K. (2005) Monenlainen tapaustutkimus. Kuluttajatutkimus-
keskus, julkaisuja 4/2005.

Eriksson, P. — Kovalainen, A. (2008) Qualitative methods in business research. SAGE.



90

Euroopan elin- ja tyoolojen kehittimissdétio (1997) Tyopaikkapoissaolojen vihentdimi-
nen. <http://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/
ef files/pubdocs/1997/15/11/1/ef9715fi.pdf> haettu 11.9.2015.

Gellatly, I. — Luchak, A. (1998) Personal and organizational determinants of perceived
absence norms. Human Relations, Vol. 51 (8), 1085-1102.

Guo, Y. - Lin, D. - Y1, J. — Kuang, D. — Deng, H. — Li, X. — Zhang, Z. — Wu, T. (2012)
The increase of micronuclei frequencies of peripheral blood lymphocyte in
plywood  workers exposed accumulatively to  formaldehyde.
<http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/22730682>, haettu 20.9.2015.

Hakanen — Harju — Seppéld — Laaksonen — Pahkin (2012) Kohti innostuksen spiraaleja.
Innostuksen spiraali - innostavat ja menestyvdt tyoyhteisot tutkimus- ja ke-
hittimishankkeen tuloksia. <http://www. ttl.fi/partner/inspi/inspi-
tuloksia/Documents/INSP1%20raportti.pdf>, haettu 26.6.2015.

Hakanen, J. — Schaufeli, W. — Ahola, K. (2008) The job demands-resources model: a
three-year cross-lagged study of burnout, depression, commitment, and
work engagement. Work & Stress, Vol. 22 (3), 224-241.

Hakola, T. — Harma M. (2003) Evaluation of a fast forward rotating shift schedule in the
steel industry with a special focus on ageing and sleep. Journal of Human
Ergology. Vol. 30 (1-2), 315-319.

Hallituksen esitykset toimista kustannuskilpailukyvyn parantamiseksi
<http://valtioneuvosto.fi/artikkeli/-/asset publisher/hallituksen-esitykset-
toimista-kustannuskilpailukyvyn-parantamiseksi? 101 INSTANCE
3wyslLo1Z0ni_groupld=10616>, haettu 20.9.2015.

Hallituksen esitys HE16 2015 vp <https://www.eduskunta.fi/FI/vaski/Kasittelytiedot
Valtiopaivaasia/Sivut/HE 16+2015.aspx>, haettu 15.10.2015.

Hammer, T. — Landau, J. (1981) Methodological issues in the use of absence data.
Journal of Applied Psychology, Vol. 66 (5), 574-581.

Hanebuth, D. — Meinel, M. — Fischer, J. (2006) Health-related quality of life, psychoso-
cial work conditions, and absenteeism in an industrial sample of blue- and
white-collar employees: a comparison of potential predictors. Journal of
Occupational Environmental Medicine. Vol. 48, 28-37.

Hansen, C. — Andersen, J. (2008) Going ill to work — what personal circumstances, atti-
tudes and work-related factors are associated with sickness presenteeism?
Social Science and Medicine, Vol. 67, 956-964.

Héarma, M. — Hakola, T. — Kandolin, I. — Sallinen, M. — Virkkala, J. — Bonnefond, A. —
Mutanen, P. (2006) A controlled intervention study on the effects of a very
rapidly forward rotating shift system on sleep-wakefulness and well-being
among young and elderly shift workers. International Journal of Psycho-
physiology, Vol. 59 (1), 70-79.

Hirsjarvi, S. — Remes, P. — Sajavaara, P. (2000) Tutki ja kirjoita. Tammi, Helsinki.



91

Hirsjarvi, S. — Remes, P. — Sajavaara, P. (2007) Tutki ja kirjoita. Tammi, Helsinki.

Hopkins, B. (2014) Explaining variations in absence rates: temporary and agency work-
ers in the food manufacturing sector. Human Resource Management Jour-
nal, Vol. 24 (2), 227-240.

Howard, K. — Howard, J. — Smyth, A. (2012) The problem of absenteeism and presen-
teeism in the workplace. Teoksessa: Handbook of occupational health and

wellness, toim. Gatchel — Schultz. Springer Science and Business Media.
New York.

Hyvérinen, M. — Loyttyniemi, V. (2005) Kerronnallinen haastattelu. Teoksessa: Haas-
tattelu: Tutkimus, tilanteet ja vuorovaikutus, toim. Ruusuvuori — Tiittula,
189-222. Vastapaino, Tampere.

[Imarinen, J. — Gould, R. — Jarvikoski, A. — Jarvisalo, J. (2008) Diversity of work abili-
ty. Teoksessa: Dimensions of work ability, toim. Gould — Ilmarinen — Ja-
rvisalo — Koskinen <https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/78055/
dimensions_of work ability 7.pdf?sequence=1>, haettu 27.6.2015.

Iverson, R. — Olekalns, M. — Erwin, P. (1998) Affectivity, organizational stressors, and
absenteeism: a causal model of burnout and its consequences. Journal of
Vocational Behavior, Vol. 52, 1-23.

Johns, G. (1997) Contemporary research on absence from work: correlates, causes and
consequences. [Industrial Review of Industrial and Organizational
Psychology, Vol. 12, 115-173.

Johns, G. (2001) The psychology of lateness, absenteeism and turnover. Teoksessa:
Handbook of industrial, work and organizational psychology, toim. An-
derson — Ones — Sinangil — Viswesvaran, 232-253. SAGE Publications,
London.

Johns, G. (2008) Absenteeism and presenteeism: Not at work or not working well. Teo-
ksessa: The SAGE handbook of organizational behavior: volume one: mi-
cro approach, toim. Barling — Cooper, 160—177. SAGE Publications, Lon-
don.

Johnson, M. — Holley, E. — Morgeson, F. — LaBonar, D. — Stetzer, A. (2014) Outcomes
of absence control initiatives a quasi-experimental investigation into the
effects of policy and perceptions. Journal of Management, Vol. 40 (4),
1075-1097.

Kain, J. — Jex, S. (2010) Karasek’s (1979) job demands-control model: A summary of
current issues and recommendations for future research. Research in
Occupational Stress and Well Being, Vol 8 (3), 237-268.

Karasek, R. (1979) Job demands, job decision latitude, and mental strain: implications
for job redesign. Administrative Science Quarterly, Vol. 24, 285-308.

Kela.fi/osasairauspéivéraha <http://www kela.fi/osasairauspaivaraha?inheritRedirect
=true>, haettu 30.8.2015.



92

Koskinen, 1. — Alasuutari, P. — Peltonen, T. (2005) Laadulliset menetelmdit kauppatie-
teissd. Vastapaino, Tampere.

Kristensen, T. (1991) Sickness absence and work strain among Danish slaughterhouse
workers: an analysis of absence from work regarded as coping behaviour.
Social Science & Medicine, Vol. 32 (1), 15-27.

Kun lddkérintodistusta ei vaadita kolmen pédivdan poissaolo lyhenee ldhes puoleen
<http://www.talouselama.fi/uutiset/kun-laakarintodistusta-ei-vaadita-
kolmen-paivan-poissaolo-lyhenee-lahes-puoleen-3470758>  Talouseldmd
2.2.2015, haettu 25.9.2015.

Kuoppala, J. — Lamminpii, A. — Husman, P. (2008) Work health promotion, job well-
being and sickness absences — a systematic review and meta-analysis.
American College of Occupational and Environmental Medicine. Vol. 50
(11), 1216-1227.

Lovell, V. (2004) Incomplete development of state and voluntary temporary disability
insurance. Teoksessa: Strengthening community: social insurance in a di-
verse America, toim. Buto — Patterson — Spriggs, — Rockeymoore, 158—
169. National Academy of Social Insurance, Washington, DC.

Martimo, K.-P. (2006) Reducing sickness absenteeism at the workplace — what to do
and how? Scandinavian Journal of Work, Environment and Health. Vol.
32 (4), 253-255.

Martimo, K.-P. (2011) Musculoskeletal disorders, disability and work. People and work
research reports 89, Finnish Institute of Occupational Health.
<http://epublications.uef.fi/pub/urn_isbn 978-951-802-988-8/urn_isbn
978-951-802-988-8.pdf>, haettu 1.9.2015.

Martocchio, J. — Harrison, D. (1993) To be there or not to be there? Questions, theories,
and methods in absenteeism research. Teoksessa: Research in personnel
and human resources management, toim. Ferris, 259-327. CT: JAI Press,
Greenwich.

Mekaanisen metsdteollisuuden tydehtosopimus 1.2.2014-30.11.2016 <http://sahkoliitto-
fi-bin.directo.fi/@Bin/26adfc6381b6da07616cf01e32ec960b/1445781813/
application/pdt/933616/Mekaaninen%20metsiteollisuus%20tes%202014-
2016.pdf>, haettu 26.9.2015.

Metsiteollisuus ry: vanerin tuotanto Suomessa <https://www.metsateollisuus.fi/tilastot/
25-Puulevyteollisuus/>, haettu 10.8.2015.

Meyer, J. — Stanley, D. — Herscovitch, L. — Topolnytsky, L. (2002) Affective, continu-
ance, and normative commitment to the organization: a meta-analysis of
antecedents, correlates, and consequences. Journal of Vocational Behav-
ior, Vol. 61, 20-52.

Morgan, L. — Herman, J. (1976) Perceived consequences of absenteeism, Journal of
Applied Psychology, Vol. 61, 738-742.



93

Nicholson, N. — Johns, G. (1985) Absence culture and the psychological contract —
who’s in control of absence? Academy of Management Review, Vol. 10
(3),397-407.

Norder, G. — Roelen, C. — Biiltmann, U. — Klink, J. (2015) Shift work and mental health
sickness absence: a 10-year observational cohort study among male pro-

duction workers. Scandinavian Journal of Work, Environment and Health,
Vol. 41 (4), 413-416.

Nyman, K. — Raitasalo, R. (1978) Tyostd poissaolot ja niihin vaikuttavat tekijit Suo-
messa. Kansaneldkelaitoksen julkaisuja. Helsinki.

Oinas, P. (2010) Laadullisen tutkimuksen suuntaukset.
<https://www.ulapland.fi%?2Floader.aspx%3Fid%3Dc3e959de-6c9d-4292-
b357f6¢13¢234604&usg=AFQjCNGGhjNk9SDImUFAfA3nKaMUCRE
wA>, haettu 22.10.2015.

Olsen, K. — Dahl, S.-A. (2010) Working time: implications for sickness absence and the
work—family balance. International Journal of Social Welfare, Vol. 19,
45-53.

Patton, E. — Johns, G. (2007) Women’s absenteeism in the popular press: evidence for a
gender-specific absence culture. Human Relations, Vol. 60 (11), 1579—
1612.

Peuhkuri, T. (2005) Tapaustutkimuksen valinnat. Esimerkkind saaristomeren rehevoi-
tymis- ja kalankasvatuskiista. Teoksessa: Tutkimus menetelmien pyorteissd
— sosiaalitutkimuksen ldhtokohdat ja valinnat, toim. Ridsdnen — Anttila —
Melin, 291-308. PS-kustannus, Jyvéskyla.

Raatikainen, P. (2005) Ihmistieteet — tiedettd vai tulkintaa? Teoksessa: [hmistieteet td-
nddn, toim. Meurman-Solin — Pyysidinen, 39-61. Gaudeamus, Helsinki.

Rajbhandary, S. — Basu, K (2010) Working conditions of nurses and absenteeism: is
there a relationship? An empirical analysis using national survey of the
work and health of nurses. Health Policy, Vol. 97, 152—-159.

Rhodes, S. — Steers, R. (1990) Managing employee absenteeism. Addison-Wesley,
Reading, MA.

Roelen, C. — Weites, S. — Koopmans, P. — Klink, J. — Groothoft, J. (2008) Sickness ab-
sence and psychosocial working conditions: a multilevel study. Occupa-
tional Medicine, Vol. 58, 425-430.

Saaranen-Kauppinen, A. — Puusniekka, A. (2006) KvaliMOTYV - Menetelmiopetuksen
tietovaranto [verkkojulkaisu]. Tampere: Yhteiskuntatieteellinen tietoarkis-
to [ylldpitdja ja tuottaja]. <http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/>, haet-
tu 14.9.2015.

Sairauspoissaoloihin puuttuminen ja sairauspoissaolojen raja-arvot
<https://www.keva.fi/fi/tyossa jatkaminen/aktiivinen_tuki/varhainen_tuki/
tuen_tarpeen_tunnistaminen/Sivut/sairauspoissaoloihin_puuttuminen.
aspx>, haettu 10.9.2015.



94

Sairausvakuutuslaki  <https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20041224>, haettu
29.9.2015.

SAK:n  tydolobarometri 2014  <http://www.sak.fi/aineistot/tutkimukset/muut-
tutkimukset/sakn-tyoolobarometri-2014-2014-12-21>, haettu 12.9.2015.

Sauders, M. — Lewis, P. — Thornhill, A. (2003) Research methods for business students.
Prentice Hall, Harlow.

Schaufeli, W. — Bakker, A. — Rhenen, W. (2009) How changes in job demands and
resources predict burnout, work engagement, and sickness absenteeism.
Journal of Organizational Behavior.

Schechter, J. — Green, L. — Olsen, L. — Kruse, K. — Cargo, M. (1997) Application of
Karasek's demand/control model a Canadian occupational setting includ-
ing shift workers during a period of reorganization and downsizing. Ame-
rican Journal of Health Promotion, Vol. 11 (6), 394-399.

Seuri, M, — Suominen, R. (2009) Tyopaikan sairauspoissaolojen hallinta. Tietosanoma,
Helsinki.

Siukola, A. — Lumme-Sandt, K. — Virtanen, P. — Hygard, C.-H. (2008) Sairauspoissaolo
elintarviketyOstd; tutkimus tyontekijoiden kokemuksista ja toimintakéy-
tannoista. Sosiaalilddketieteen aikakauslehti, Vol. 45 (3), 175-186.

Siukola, A. (2013) Sickness absence and working conditions in the food industry.
Viitoskirja, Tampereen yliopisto.

Smulders, P. — Nijhuis, F. (1999) The job demands—job control model and absence be-
haviour: results of a 3-year longitudinal study. Work & Stress, Vol. 13 (2),
115-131.

Soini, S. — Vahtera, J. — Joki, M. — Aaltonen, J. — Bifeldt, L. — Lahteenmaéki, S. — Utriai-
nen, A. (2002) Psykososiaalisen tyéympdriston arvioiminen. Sosiaali- ja
terveysministerion tyOsuojeluosasto <http://docplayer.fi/65049-
Psykososiaalisen-tyoympariston-arvioiminen.html>, haettu 10.5.2015.

Sosiaali- ja terveysministerion laskelma menetetyn tyOpanoksen kustannuksista
<http://stm.fi/documents/1271139/1332445/Menetetyn+tydpanoksen-+kust
annus+2+(2)+(2).pdt/63af9909-0232-474d-bf2e-aa4c50936¢33>,  haettu
15.8.2015.

Steel, R. (2003) Methodological and operational issues in the construction of absence
variables. Human Resource Management Review, Vol. 13, 243-251.

Steensma, H. (2011) Sickness absence, office types, and advances in absenteeism re-
search. Scandinavian Journal of Work, Environment and Health. Vol. 37
(5), 359-362.

Steers, R. — Rhodes, S. (1978) Major influences on employee attendance: a process
model. Journal of Applied Psychology, Vol. 63 (4), 391-407.



95

Steers, R. — Rhodes, S. R. (1984) Knowledge and speculation about absenteeism.
Teoksessa: Absenteeism, toim. Goodman — Atkin, 229-275. Jossey-Bass,
San Francisco.

Taylor, P. — Cunningham, C. — Newsome, K. — Scholarios, D. (2010) Too scared to go
sick - reformulating a research agenda on sickness. Industrial Relations
Journal, Vol. 41 (4), 270-328.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta, hyva tieteellinen kaytdnto <http://www.tenk.fi/
fi/htk-ohje/hyva-tieteellinen-kaytanto>, haettu 17.9.2015.

Tyoterveyslaitos: Eldkeuudistuksen yksityiskohdista sovittu - uudistus etenee aikatau-
lussa  <http://www.ttl.fi/fi/uutiset/Sivut/elakeuudistus_yksityiskohdat so
vittu-uudistus_etenee aikataulussa.aspx>, haettu 30.8.2015.

Tydterveyslaitos/mitd tyokyky on? <http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tykytoiminta/
mita_on_tyokyky/Sivut/default.aspx>, haettu 14.5.2015.

UPM Corporate Responsibility Report 2005 <http://www.upm.com/Responsibility/
fundamentals/Reporting/Pages/default.aspx>, haettu 5.9.2015.

UPM-Kymmene Oyj vuosikertomus 2004 <http://assets.upm.com/Investors/Documents/
2004/Vuosikertomus 2004.pdf>, haettu 7.9.2015.

UPM-Kymmene Oyj vuosikertomus 2009 <http://assets.upm.com/Investors/Documents/
2009/Vuosikertomus 2009.pdf>, haettu 5.9.2015.

UPM-Kymmene Oyj vuosikertomus 2011 <http://assets.upm.com/Investors/Documents/
2011/UPMVuosikertomus2011.pdf>, haettu 7.9.2015.

UPM-Kymmene Oyj vuosikertomus 2013 <http://assets.upm.com/Investors/Documents/
2013/UPM_vuosikertomus 2013.pdf>, haettu 7.9.2015.

UPM-Kymmene Oyj vuosikertomus 2014 <http://assets.upm.com/Investors/Documents/
2014/UPM_Vuosikertomus 2014.pdf>, haettu 6.9.2015.

UPM Plywood kédynnistdd ohjelman yhtion suomalaisten koivuvaneritehtaiden kilpailu-
kyvyn parantamiseksi <http://www.kauppalehti.fi/5/i/yritykset/lehdisto/
nasdagqomx/tiedote.jsp?selected=kaikki&oid=20151001/
14441994226030> Kauppalehti, 7.10.2015, haettu 10.10.2015.

UPM Plywood rekrytoi noin 60 oppisopimusopiskelijaa <http://www.upm.fi/
UPM/Uutishuone/uutiset/Pages/UPM-Plywood-rekrytoi-noin-60-
oppisopimusopiskelijaa-Savonlinnan,-Joensuun-ja-Mikkelin-
tehtaille.aspx>, haettu 20.10.2015.

UPM varautuu Suomen vaneritehtaiden tuotannon sopeuttamiseen heikentyvéssa mark-
kinatilanteessa  <http://www .kauppalehti.fi/5/i/yritykset/lehdisto/hellink/
tiedote.jsp?selected=kaikki&oid=20111001/13197061280020>, haettu
15.10.2015.



96

Viindnen, A. — Toppinen-Tapper, S. — Kalimo, R. — Mutanen, P. — Vahtera, J. — Peiro,
J. (2003) Job characteristics, physical and psychological symptoms, and
social support as antecedents of sickness absence among men and women
in the private industrial sector. Social Science and Medicine, Vol. 57, 807—
824.

Vahtera, J. — Kiviméki, M. — Pentti, J. (2004) Effect of organizational downsizing on
health of employees. The Lancet. Vol. 350, 1124—-1128.

Verma, D. — Demers, C. — Shaw, D. — Verma, P. — Kurtz, L. — Finkelstein, M. — des
Tombe, K. — Welton, T. (2010) Occupational health and safety issues in
Ontario sawmills and veneer/plywood plants: a pilot study. Journal of En-
vironmental and Public Health.

Virtanen, M. — Kiviméki, M. — Elovainio, M. — Virtanen, P. — Vahtera, J. (2005) Local
economy and sickness absence: prospective cohort study, Journal of Epi-
demiology & Community Health, Vol. 59 (11), 973-978.

Virtanen, M. — Oksanen T. — Batty, D. — Ala-Mursula, L. — Salo, P. — Elovainio, M. —
Pentti J. — Lybéck, K. — Vahtera, J. — Kivimiki, M. (2014) Extending em-
ployment beyond the pensionable age: a cohort study of the influence of
chronic diseases, health risk factors, and working conditions
<http://journals.plos.org/plosone/article?id=10.1371/journal.pone.
0088695>, haettu 3.10.2015.

Virtanen, P. — Siukola, A. — Luukkala, T. — Savinainen, M. — Arola, H. — Nygard, C.-H.
— Kivimiki, M. — Helenius, H. — Vahtera, J. (2008) Sick leaves in four fac-
tories — do characteristics of employees and work conditions explain the
differences in sickness absence between workplaces? Scandinavian Jour-
nal of Work, Environment and Health, Vol. 34 (4), 260-266.

Voss, M. — Floderus, B. — Diderichsen, F. (2001) Physical, psychosocial and organiza-
tional factors relative to sickness absence. Occupational Environmental
Medicine, Vol. 58 (3), 178—184.

Vuorokierto lyheni Stora Ensolla <http://www.uutisvuoksi.fi/Online/2014/05/10/
Vuorokierto%?20lyheni%20Stora%20Ensolla/2014517347488/16>, Ulutis-
vuoksi, 10.5.2014, haettu 28.9.2015.

Whitston, C. — Edwards, P. (1990) Managing absence in n NHS hospital. Industrial
Relations Journal, Vol. 21 (4), 287-297.

Yin, R. (1993). Applications of case study research. Sage Publishing, Newbury Park,
CA.

Yin, R. (2003) Case study research design and methods. Sage Publication.
Yin, R. (2009) Case study research design and methods. Sage Publication.

Ylitalo, M. (2006) Tyytyviisyys, poissaolot ja psyykkinen oireilu. Teoksessa: Kaikilla
mausteilla. Artikkeleita tyoolotutkimuksesta, toim. Lehto — Sutela — Miet-
tinen. Yliopistopaino, Helsinki.



97

Zecchi, G. — Venturi, G. (1998) Repetitive movements of the upper extremities: the re-
sults of assessing exposure to biomechanical overload and of a clinical
study in a group of workers employed in the production of plywood and
veneer panels. Industrial Medicine, Vol. 89 (5), 412—-423.



98

LIITTEET

LITE 1: HAASTATELTAVAT

Haastateltavat satunnaistetussa jdrjestyksessd. Tyokokemus viittaa kokemukseen vaneri-

tehdastyostd UPM Kymmene Oyj:n palveluksessa.

Tyokokemus
Haastateltava | Asema Sukupuoli |(vuotta)
Hl esimies nainen 2
H2 esimies mies 7
H3 esimies mies 8
H4 esimies mies 11
H5 esimies mies 14
H6 esimies mies 23
H7 esimies mies 35
HS8 esimies mies 41
H9 tyontekijd | mies 2
HI10 tyontekijd | mies 4
HI11 tyontekijd | mies 8
H12 tyontekijd | mies 10
HI13 tyontekijd | mies 14
H14 tyontekijd | mies 14
HI15 tyontekijd | mies 15
Hl16 tyontekijd | mies 20
H17 tyontekijd | mies 21
HI18 tyontekijd | mies 25
H19 tyontekijd | mies 30
H20 tyontekijd | mies 35
H21 tyontekijd | nainen 12
H22 tyontekijd | nainen 15
H23 tyontekijd | nainen 20
H24 tyontekijd | nainen 25
Haastateltavan Tapaus A Tapaus B
tyoaikamuoto
Péivityo XXXXXX
Kaksivuorotyo X
Kolmivuorotyd XXXXXXXXXXXX | XXXXX




LITE 2: HAASTATTELURUNKO

TAUSTAKYSYMYKSET
Kerro jotakin itsestési; Millainen on tyonkuvasi, kauan olet ollut tdissa taalla?
Miten péédyit tdhédn tyohon?

TYON OMINAISUUDET

Misti tavallinen tyopéivési koostuu?

Onko tyopdivissa vaihtelevuutta?

Voiko tyopdivén aikana vaihtaa tyOpistetté tarvittaessa?
Kysymys tyoaikajérjestelyistd ja tauoista

PAATOSVALTA

Koetko, ettd sinulla on mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltoon?

Koetko, ettd sinulla on mahdollisuus vaikuttaa asioihin yleisemmin tyopaikalla?
Kuunnellaanko tdélla parannusehdotuksia?

Koetko, ettd tydsi on merkityksellista?

SOSIAALISET SUHTEET
Millainen on hyva tyontekija talld tehtaalla?
- millaisia piirteitd tdalla arvostetaan tyontekijoissd?
Millainen ilmapiiri td&lld on tyontekijoiden kesken?
Millainen on hyva esimies?
Kerro esimerkki tilanteesta, jossa esimiehesi on toiminut mielestési esimerkillisell tavalla

ILMAPIIRI/KULTTUURI

Kerro joku tarina tai tilanne, joka kuvaa ilmapiirid taalla
Miten tailld suhtaudutaan virheisiin?

Kerro esimerkki tilanteesta, kun olet onnistunut tyossi
Miten kehittdisit tydilmapiirid?

POISSAOLOT
Millainen on tydyhteiso, jonne on kiva tulla toihin?
- Onko tdma sellainen tyopaikka?
Millaisia poissaolokdytintdja tai -ohjeita tddlld on kaytossd sairauspoissaoloihin liittyen?
Miten tailld paikataan sité, jos joku on pois tyOsta?
Miten tddlld suhtaudutaan poissaoloihin tai poissaolijoihin?
- miten suhtautuvat tyokaverit? entd esimies? enté tyonantaja?
Mité tapahtuu poissaolleelle tyontekijille tyohon palatessa?
- kysyykd kukaan, miten on voinut tai kdydaanko esimiehen kanssa keskusteluja?
Oletko havainnut, ettd joku olisi ollut pois tyostd, vaikka ei olisi varsinaisesti ollut sairaana?
- Mikéli kyllda > mistd se voisi johtua?

HAASTATTELUN LOPETUS

Tuleeko mieleesi jotakin lisdttdvaa? Onko jotakin oleellista jadnyt kdsitteleméatta?
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LIITE 3: POISSAOLOJEN SYYT — TAPAUS A

Poissaolojen syyt - Tapaus A N
Pakolliset poissaolot

Sairaudet XXXXX
Leikkaukset XXXXX
Vanhojen vammojen oireilu XX
Uniongelmat ja visymys XX
Tapaturmat X
Havainnot yhteensi, pakolliset poissaolot 15
Vapaaehtoiset poissaolot

Madritteleméton vapaa-ajan tarve XXXXXXXX
Motivaation puute XXXX
Epdmieluisat tyovuorot XXXX
Alkoholiongelmat XXX
Konfliktit tydkavereiden ja esimiehen kanssa XX
Tyotehtdviin kylldstyminen XX
Metsistyskausi XX
Eriarvoinen kohtelu X
Tyo6tyytyvédisyyden puute X
Urheilukisojen seuraaminen X
Havainnot yhteensi, vapaaehtoiset poissaolot 28
Yhteensd havainnot poissaolojen syistd, tapaus A |43




LIITE 4: POISSAOLOIHIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT — TAPAUS A
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Poissaolojen syyt

Vaikuttavat tekijit + tai -, mikili haastateltavien mukaan tekijé lisdé pois-

Tapaus A saolojen méérad (+) tai vihentia (-)

Pakolliset poissaolot

Sairaudet - Fyysisest.i kuorrpittavat .t.y('jtehtéivéit ) .
- Monotoniset, toistuvat liikkeet, tydergonomian puutteet (+)
- Fyysisesti kuormittavat tyotehtavat (+)

Leikkaukset - Tyontekijéan ikd (+)

Tydtapaturmat (+)

Vanhojen vammojen oireilu

Pitkd tydura vaneritehtaalla (+/-)
Yksipuolinen kuormitus, selkédvaivat (+)

Uniongelmat ja visymys

Huonot vuorokdynnit (+)

Enemmain kokonaisia vapaapéivid vuorojen vélissd 12 tunnin tyo-
péivien seurauksena (-)

Y 6tyosté toipuminen (+)

Tyotapaturmat

Haastava tydympdristd, korkeuserot ja lampétila (+)
Tydturvallisuushanke: turvallisuuskyltit ja tehtaan siistind pitdmi-
nen (-)

Vaaratilanneilmoituksiin reagoiminen tapahtuu nopeasti

Kaikki tieto vaarallisista paikoista ei siirry eteenpéin

Vapaaehtoiset poissaolot

Médirittelemitdn vapaa-ajan
tarve

Tyon ja perhe-elamén yhteensovittamisen haasteet (+)
Kesa (+)

Harrastusten yhteensovittaminen vuorotydhon
Vapaapdivien lukumééra tyovuorojen vilissa (-)
Esimiehen mahdollisuus puuttua ohjerajojen ylittyessa

Motivaation puute

Tylsit tyotehtavit (+)

Heikot mahdollisuudet vaikuttaa omaan tydhdn (+)
Epdvarmuus tulevaisuudesta vaneritydssa (+/-)
Tydokierto (-)

Epémieluisat tydvuorot

Lopetusvuoroihin liittyvét siivoukset (+)
Viikonloppuihin sijoittuvat tydvuorot (+)

Konfliktit tyokavereiden ja
esimichen kanssa

Késkeva johtamistyyli (+/-)

Tyontekijoiden keskindiset riidat (+)

Huono ilmapiiri: ei tervehditi toisia (+)

Huumorintaju ja oman vuoron tydmoraali (-)

Riidat ja mielipide-erot vuorojen vililld, turhasta valittaminen
Henkilokohtainen kontakti vuoroesimieheen (-)

Osa jaa helposti sairauslomalle

Tyotehtdviin kyllastyminen

Tylsit tyotehtivit, vaihtelun puute (+)
Tydkierto (-)

Eriarvoinen kohtelu

Vaihtelevat taukokdytannot
Esimies suosii tiettyjd tyontekijoita
Palkkaerot

Tyotyytyviisyys (tai sen
puute)

Halu vaihtaa tyopaikkaa (+)

Huoli tehtaan tulevaisuudesta (+/-)

Tyonantajan ja tyontekijan vilinen vastakkainasettelu: tehostami-
nen

Muutosehdotusten ldpiviennin epdonnistuminen

Mahdollisuus vaihtaa tyovuoroa tai vuorokayntia (-)

Alkoholiongelmat

Vaikuttavista tekijoistd ei havaintoja aineistossa

Metséstyskausi

Vaikuttavista tekijoistd ei havaintoja aineistossa

Urheilukisat

Vaikuttavista tekijoistd ei havaintoja aineistossa

XXXXXX
XXX

XX

XX

X

XX

XXX
XXX
XXXXX

XXXXX
XX

XXXXX
XXXX
XX

XXXX

X
XXXXXXXX
X

XXX

X

X

XX

XXX
XXXXX
XXXXX
XXX
XXXX
XXXXXX
XXX
XXXXXX
XXXXXXX
XXXX
XXX
XXX

X

XXXX
XXX

XX
XXXXXX

XXXX
XXXXXXXX
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LITE 5: KATEGORIOIDEN MUODOSTAMINEN - TAPAUS A

Pelkistetty ilmaus (sairauspoissaoloihin vaikuttavat tekijit aihealueittain)

Teema

Ylikategoria

Fyysisesti kuormittavat tyotehtavit
Monotoniset, toistuvat liikkeet ja tydergonomian puutteet

Vuosia kestdneen yksipuolisen kuormituksen aiheuttamat vaivat

Haastava tyoympdristd ja tyOtapaturmat

Mahdollisuus vaihtaa tyotehtivid tydovuoron aikana
Heikot mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon

Epémieluisat tyotehtivit

Yotyo ja visymys
Tydvuorojen ja yhteiskunnan seké sosiaalisen eldmén aikataulujen yhteen-
sopimattomuus

Mahdollisuus vaihtaa vuorokdyntid

Ty6n vaatimukset

Tydympéristd

Tyo6jérjestelyt

Vuoroty6

Ty06n ominaispiirteet

Esimiehen mahdollisuus puuttua ohjerajojen ylittyessa
Autoritddrinen johtaminen

Esimiehen ldsndolon puute

Taukokaytdntdjen epéreiluus
Tyokavereiden huumorintaju

Yhteiset tavoitteet ja tydmoraali

Kired ilmapiiri tehtaalla ja vuorojen vélinen kyrdily

Esimiestyo

Oma vuoro

Ilmapiiri

Sosiaaliset suhteet tyopaikalla

Sairauslomakynnyksen taso vaihtelee

Sairauslomakynnys

Yksilolliset tekijét

Epédvarmuus tulevaisuudesta vaneritydssa

Taloussuhdanteiden vaikutus vanerin menekkiin

Tehostaminen ja taloudelliset arvot tyontekijoiden edelle

Talouden epivar-
muus

Toimintaympériston haasteet




LIITE 6: POISSAOLOJEN SYYT —- TAPAUS B

Poissaolojen syyt - Tapaus B N
Pakolliset poissaolot

Sairaudet XXXXXX
Tapaturmat XXXXX
Vanhojen vammojen oireilu XXX
Uniongelmat ja visymys XXX
Tyo6n fyysinen kuormittavuus XXX
Leikkaukset XX
Havainnot yhteensi, pakolliset poissaolot 22
Vapaaehtoiset poissaolot

Epdmieluisat tydolot XXXXXX
Tyo6tyytyvédisyyden puute XXX
Madritteleméton vapaa-ajan tarve XX
Epédmieluisat tydvuorot XX
Konfliktit tydkavereiden tai esimiehen kanssa X
Metsistyskausi X
Marjastus X
Havainnot yhteensi, vapaaehtoiset poissaolot 16
Yhteensd havainnot poissaolojen syistd, tapaus B | 38
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LIITE 7: POISSAOLOIHIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT — TAPAUS B

Poissaolojen syyt

Vaikuttavat tekijit

Tapaus B + tai -, mikali haastateltavien mukaan tekija lisdd poissaolojen madraa (+) tai
vihentda (-)
Pakolliset poissa-
olot
- Tyon fyysiset vaatimukset (+)
. - Monotoniset, toistuvat liikkeet, tydergonomian puutteet (+)
Sairaudet . N . L o
- Allergiat: puupdly, kemikaalialtistus, silméioireet
- Osa sairastuu helpommin ja on enemmain pois ty0sté
- Vaaratilanneilmoituksiin reagoiminen ei tapahdu tarpeeksi nopeasti
- Vaaratilanneilmoituksiin puututaan nopeasti
Tyotapaturmat - Tydturvallisuushanke: me-henki ja toisista huolehtiminen (-)

- Puutikut vanerilevyistd, painavien kuormien nostaminen (+)
- Visymys nostaa tapaturma-alttiutta

Vanhojen vammo-
jen oireilu

- Yksipuolinen kuormitus, selkdvaivat (+)

Uniongelmat ja vi-
symys

- Vuoroty0ssé olo tuntuu kokoajan vésyneelti (+)

- Ikdantyminen vaikeuttaa vuoroty0std palautumista
- Pitkd aika edellisestd lomasta

- Tehtaan korkea ldmpdtila vasyttdd nopeasti (+)

- Mahdollisuus vaihtaa vuorokdyntii (-)
Tyon fyysinen - Tyodntekijoiden vahentdminen: yksittdisen tyontekijan tydtaakka
kuormittavuus kasvaa
Leikkaukset - Selkévaivat
Vapaaehtoiset pois-
saolot

Epédmieluisat tyo-
olot

- melu, pdly, heikko ilmastointi, kostea ilma, korkea 1ampétila, haju-
haitat

Tyotyytyvaisyys
(tai sen puutteelli-
suus)

- Epésopivat vuorokdynnit (+)

- Tyotehtdvien yhdistiminen, tydkierto, monipuolisempi tyonkuva (-)

- Tyontekijoiden parannusehdotuksien ottaminen huomioon (tytur-
vallisuus, tyotehtdvien muokkaus, tydvuorojen vaihtaminen)

- Tyontekijan paditdsvallan lisddminen (vuorojen vaihto, tyStehtdvien
vaihtaminen kesken pdivén) (-)

- Huoli tehtaan tulevaisuudesta

- Huono ilmapiiri: ei jutella eiké tervehditi

- Taloudelliset seikat virkistystoiminnan edelle

Midérittelemiton
vapaa-ajan tarve

- Sosiaalinen eldmé kirsii vuoroty0sta

Epémieluisat ty6-
vuorot

- Mahdollisuus vaihtaa tydvuoroja tydkaverin kanssa (-)
- Mahdollisuus vaihtaa vuorokdyntid, esim. kolmivuorosta paivivuo-
roon tai kaksivuoroon (-)

Konfliktit tydkave-
reiden tai esimiehen
kanssa

- Turhasta valittaminen, negatiivisiin asioihin takertuvat tyokaverit
- Tyontekoa vilttelevit tyontekijat, jolloin muiden taakka kasvaa

- Taukojen venyttdminen

- Omailmoituspoissaolon hyviksyminen

- Esimiehen ldsndolon puute

Metséstyskausi

- Vaikuttavista tekijoistd ei havaintoja aineistossa

Marjastus

- Vaikuttavista tekijoistd ei havaintoja aineistossa
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LITE 8: KATEGORIOIDEN MUODOSTAMINEN - TAPAUS B

Pelkistetty ilmaus (sairauspoissaoloihin vaikuttavat tekijit tiivistettyné) Teema Ylikategoria
Fyysisesti vaativa tyd Tyon

Monotoniset, toistuvat liikkeet ja tyGergonomian puutteet vaatimukset

Tydmenetelmien erityispiirteet: paljon késityoti

Tydturvallisuuden merkitys tehdastyossa Tydympéristd

Tehtaan vanhanaikaisuus Tydn ominaispiirteet
Vuoroty6n jatkuva visymys Vuoroty0

Vuoroty6n ja elimin muiden osa-alueiden yhteensovittaminen

Omailmoituspoissaolon hyviksyminen

Esimiehen ldsndolon puute Esimiestyo

Mahdollisuus vaihtaa tydvuoroa tydkaverin kanssa Sosiaaliset suhteet tydpaikalla
Mahdollisuus vaihtaa tyotehtivid vuoron aikana Péatosvalta

Mahdollisuus vaihtaa vuorokdyntid

Virkistystoiminnan kaipuu

Tydkavereiden kéytos ja toiminta Ilmapiiri

Osa sairastuu helposti tai jad vihemmaésti oireilusta pois tydsté Sairauslomakynnys | Yksilolliset tekijat

Tyo6tehtédvien yhdistely, enemmén tuotantoa vihemmallé tyontekijoéiden
madarilla

Huoli tehtaan tulevaisuudesta

Taloudelliset seikat virkistystoiminnan edelle

Talouden epivar-
muus

Toimintaympériston haasteet




