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"Mihin rajaan saakka vapautta voi olla?”

S|

- Tyokyvyn tuen jarjestelman paradoksit
monimuotoisessa ansiotyossa

Anu Jarvensivu, Ritva Horppu & Hanna Keranen

ABSTRACT

“"Where are the limits of freedom?”
— Paradoxes of multiple jobholding for
the system of work ability promotion

Multiple jobholding (MJH) becomes more com-
mon as the complexity of societies increases.
Previous research has focused mainly on the in-
dividual level study of causes and consequences
of MJH. This study contributes to the literature
applying the framework of paradoxes to analyse
the challenges of MJH from the perspective of
work ability management. Thematic interviews
were conducted with 42 persons representing
different stakeholders. Qualitative content anal-
ysis was used as a research method. The inter-
viewed persons reported numerous challenges
in MJH, mainly concerning the flow of informa-
tion between different stakeholders. The identi-
fied paradoxes arise from the prevailing societal
assumption of each employee having a single
long-term full-time job. While the promotion
of work ability is organised by individual em-
ployers, it poorly fits the diverse and complex
situations of MJH.

Keywords: multiple jobholding, work ability,
paradoxes

JOHDANTO

Yhteiskunnan kompleksisuuden lisdantyessé
tyonteon tavat ja sopimussuhteet ovat moni-
naistumassa. Tétd kuvaavat monet kisitteet aina
osa-aikatyOstd, madrdaikaisista tyosuhteista ja
vuokratyostd itsensd ty6llistaimiseen, kevytyrit-
tajyyteen, alustatyohon ja keikkatyohon. Koo-
tusti voidaan puhua monimuotoisesta ansiotyos-
td, jonka erityinen piirre on usean tyon tekemi-
nen korvausta vastaan yhtdaikaisesti, limittdin
tai patkittdin joko palkkatoini tai yrittdjyyksind
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tai naiden yhdistelmind. (Hipple 2010; Bamberry
& Campbell 2012; Jarvensivu 2022.)

Tdssda tutkimuksessa pohdimme systeemi-
seen ldhestymistapaan ja paradoksien tutkimuk-
sen viitekehykseen nojaten, millaisia haasteita
suomalainen tyokyvyn tuen jdrjestelma ja tyo-
kykyjohtaminen kohtaavat monimuotoisessa
ansiotydssd. Tyokyky on systeeminen ja dy-
naaminen kisite. Tyokyky kytkeytyy ty6hon,
tyon tekemiseen ja tyoympéristoon. Tyokyvyn
kohentamiseksi pyritddn yksiloon vaikuttami-
sen rinnalla vahvistamaan laajemmin tyonteki-
joiden toimintamahdollisuuksia heiddn tyo- ja
toimintaympdristoissadn yhdistden eri politii-
koista tulevia keinoja. (Jarvikoski ym. 2018.)
Tyokyvyn tukeminen on monialaista toimintaa
ja vaatii eri tahojen (esim. tyontekijé, tydnantaja,
tyéterveyshuolto ja kuntoutuksen toimijat) yh-
teisty6td (Franche ym. 2005).

Systeemi, eli jarjestelmd, voidaan madritelld
keskindisriippuvaisista osista, kuten ihmisist,
yhteisoistd ja organisaatioista, muodostuvaksi
kokonaisuudeksi, jonka toimijoilla on luontai-
nen yhteys toisiinsa. Systeemin ymmartamisek-
si on hahmotettava toimijoiden ohella erilaisten
artefaktien, kuten normien ja instituutioiden
rooli. Systeemi on samanaikaisesti sekd nakyvis-
td ilmiGistd koostuva ettd sosiaalisesti rakentu-
nut kokonaisuus. (Uusikyld & Jalonen 2023.)
Olemme tunnistaneet tyokyvyn tuen jdrjestel-
man keskeisiksi toimijoiksi tyotd tekevit sekd
heidén edustajansa, tyoté tarjoavat tydnantajat
edustajineen, ty6terveyshuollon toimijat seka
julkishallinnossa, kuten aluehallintovirastoissa
ja sosiaali- ja terveysministerissd, tyosuojelu-
ty6hon osallistuvat. Tyokyvyn tuen jérjestelman
toimintaa ohjaavat erityisesti ty6lainsdadanto,
tyoturvallisuuslainsdadéanto ja tyoterveyshuol-
tolaki.

Tyokyvyn tukeminen on ensisijaisesti tyon-
antajan vastuulla ja ty6terveyshuolto on tyonan-
tajan tdrked kumppani. Tyontekijan tyokykyyn
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vaikuttavat johtaminen ja esihenkil6ty, tyon
siséllolliset tekijdt, tyoolot ja tydymparisto, tyo-
yhteiso ja tyOpaikan kulttuuri, mutta myos yh-
teiskunnan lainsddddnto ja palvelujarjestelma.
Tyonantajan on huomioitava ty6hon, tyéym-
péristoon, tydolosuhteisiin ja tyontekijan edel-
lytyksiin (mm. ikd, sukupuoli, kielitaito seka
terveydentila) liittyvdt seikat, seurattava tyo-
ympdriston ja tyoyhteison tilaa, tyon tekemisen
turvallisuutta sekd turvallisuustoimenpiteiden
vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyy-
teen. TyOnantajan on puututtava asioihin, jot-
ka vaarantavat tyontekijoiden turvallisuutta ja
terveyttd. (Mannermaa 2022, 37.) Usein tyo-
paikoilla onkin kéytdssddn erilaisia tyokyvyn
ja ty6hyvinvoinnin johtamisen malleja. Hyvin
suunniteltu ja monipuolinen terveyden ja tyo-
kyvyn edistdmisen malli sekd terveytti ja turval-
lisuutta tukeva organisaatiokulttuuri vaikuttavat
myonteisesti tyontekijoiden terveyteen ja va-
hentdvit sairauden ja tyokyvyttomyyden ta-
loudellisia vaikutuksia tyopaikalla (Goetzel ym.
2014; Chapman 2012).

Tyokykyjohtamisen kisitteelld viitataan toi-
miin, joita toteutetaan tyokyvyn tukemiseksi
suunnitellusti ja seurataan toisaalta organisaa-
tion omin resurssein, toisaalta yhteisty6ssa tyo-
terveyshuollon, muiden asiantuntijatahojen,
kuntoutuksen, sosiaalivakuutuksen ja viran-
omaisten kanssa. Ty6kykyjohtamisen tavoittee-
na on henkil6stén tyokyvyn, terveyden ja tyo-
turvallisuuden edistiminen ja ylldpitaiminen
sekd tyossa jatkamisen tukeminen. Tyokyky-
johtamiselle luovat perustaa erityisesti ty6turval-
lisuuslaki ja tydterveyshuoltolaki, jotka madrit-
tavit tyonantajalle velvollisuuksia huolehtia tyo-
paikan turvallisuudesta ja terveellisyydesta seka
tyokykyyn vaikuttavien tekijéiden hallinnasta.
(Pehkonen ym. 2017.)

Myos tyontekijdlld on vastuuta tyokyvystd ja
tyooloista. Tyontekijan vastuulla on noudattaa
tyonantajan ohjeita ja mairdyksid, kayttaa suo-
jaimia, noudattaa jdrjestystd ja siisteyttd, olla
varovainen ja huolellinen, pyrkid poistamaan
vaarat ja ilmoittaa niistd tyonantajalle, huolehtia
omasta ja toisten tyontekijéiden turvallisuudes-
ta ja terveydestd kaytettdvissadn olevin keinoin,
ilmoittaa havaitsemistaan turvallisuusepidkoh-
dista ja opastaa kokemattomampia tyontekijoita.
(Mannermaa 2022, 41.)

Ty6suojeluhallinto tukee tyopaikkoja ja tyon-
antajia ty6olojen terveellisyyden ja turvallisuu-
den parantamisessa sekd seuraa tyohon liittyvien
sdannosten noudattamista. Tyosuojeluhallinnon
muodostavat sosiaali- ja terveysministerion
tyosuojeluosasto ja tyosuojelun vastuualueet.
Tydsuojeluviranomainen toimii sosiaali- ja ter-
veysministerion alaisuudessa ja toteuttaa tyo-
suojeluvalvontaa asiakas- ja viranomaisaloittei-
den perusteella. Se tutkii vakavat tyGtapaturmat
ja ammattitaudit, osallistuu tyoperdisten saira-
uksien syiden ennaltaehkaisyyn, toteuttaa tuote-
valvontaa sekd osallistuu tyorikosten kisittelyyn.
Sosiaali- ja terveysministerio puolestaan val-
mistelee ja kehittdd lainsdddant6a ja tydsuojelu-
politiikkaa sekd vastaa tydsuojelun kansainvali-
sestd yhteistyoOstd ja ohjaa aluehallintovirastojen
tyosuojelun vastuualueita. (Mannermaa 2022,
24-25.)

Lihestymme ty6kyvyn tuen jarjestelmén ja
tyokykyjohtamisen monimuotoisen ansioty6n
tapauksessa kohtaamia haasteita kompleksisuu-
den ja paradoksien nakokulmasta. Systeeminen
tarkastelutapa tuo paradoksit nikyviin (Lindell
ym. 2023). Paradoksit ovat vastakkaisuuksien
yhtaaikaisesta vuorovaikutuksesta aiheutuvia
yhd uudelleen eri muodoissa toistuvia jannit-
teitd. Niissd toisensa poissulkeviksi mielletyt
vastakohdat osoittautuvat keskindisriippuvai-
siksi ja heijastelevat toisiinsa. Paradoksin osat
vaikuttavat erillisind loogisilta mutta yhtédaikai-
sessa tarkastelussa jarjettomiltd tai hammenta-
viltd, koska viitteet sekd kumoavat toisensa ettd
edellyttavit toisiaan. Vastaus ongelmaan voi olla
yhtd aikaa oikea ja vaird. (Lewis 2000; Putnam
ym. 2016; Lindell ym. 2023.) Paradokseja syn-
tyy ympériston muuttuessa mutta sitd koskevien
oletusten pysyessd ennallaan. Paradoksit voivat
toimia sekd tutkimusta ohjaavana viitekehykse-
ni ettd tutkimuskohteina. (Lewis 2000.)

Systeemiparadoksi on jérjestelman toimin-
nassa havaittu jarjenvastaisuus tai ristiriitaisuus
(Baldwin 2010). Lindell ja kumppanit (2023)
erottelevat kolme loogista systeemiparadoksia
ristiriitaisuuden tyypin mukaan: 1) Vastakkais-
ten voimien paradoksissa vastakkaiset voimat
vuorovaikuttavat systeemissd samanaikaises-
ti, jolloin yksi voima pyrkii tarkoitukseen, jota
toinen vastustaa. Tétd luonnehtii kolikon mo-
lempien puolien yhtdaikainen vélkkyminen.



54

HALLINNON TUTKIMUS 2/2024

2) Veteen piirretyn viivan paradoksissa raja
tuntuu olevan jossain, mutta sen léytdminen
on mahdotonta, kuten yhteis66n kuulumisen
tapauksessa. 3) Erisuuruisuuden paradoksi on
systeemin ja sen osien vilinen paradoksi. Sys-
teemi on joko enemmén tai vihemmén kuin
osiensa summa. Systeemistd joko puuttuu tai
siind on liikaa sithen nahden, mité kaiken jérjen
mukaan pitdisi olla. (Lindell ym. 2023.)

Myos paradoksien ratkaiseminen on para-
doksaalista, silld paradokseja on yhtdaikaisesti
opittava sietimiin ja ratkottava (Lindell ym.
2023). Paradoksien ratkaisemiseen liittyy niin
kutsuttu molempikitisyys. Molempikétisyyden
ajatuksella viitataan yleensd organisaatioiden
kykyyn sopeutua kompleksiseen ympéristoon
harjoittamalla toisiaan tdydentdvii mutta sa-
malla vastakkaisia toimintatapoja (March 1991;
Tushman & O’Reilly 1996). Organisaation tulisi
esimerkiksi toisaalta turvata jatkuvuutensa ke-
hittaimalla ja hyodyntimailld olemassa olevaa
toimintaansa (exploitation) mutta samalla kéyt-
tad riittavasti resursseja vaihtoehtojen ja uusien
ideoiden etsimiseen (exploration) (Lehesvuo
2023). Olemassa olevan hyddyntdminen liittyy
péadasiassa tehokkuuteen, jalostukseen ja toi-
meenpanoon; uuden ideointi taas padasiassa
innovointiin ja kokeiluihin (March, 1991).

Sovellettaessa paradoksiajattelua molempi-
katisyyteen korostetaan ristiriitaisten tavoittei-
den keskindistd riippuvuutta ja tarkastellaan
kilpailevia tavoitteita enemminkin dynaamisina
polariteetteina, kuin staattisina ristiriitaisuuksi-
na. Organisaatiotason ohella molempikitisyyt-
td voidaan tarkastella yksilondakokulmasta, ja
yksilollinen kyky kohdata ristiriitaisista tavoit-
teista aiheutuvat jannitteet voidaan nédhda edel-
lytyksend organisaation molempikitisyydelle.
(Papachroni & Heracleous 2020, 160.)

Tutkimustavoitteemme ymmartdd suomalai-
sen tyokyvyn tuen jérjestelmén ja tyokykyjohta-
misen haasteita monimuotoisessa ansioty9ssa ja-
kautuu seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 1) Mil-
laisia haasteita tyokyvyn tuen jérjestelméin
keskeisimmait toimijat nakeviat monimuotoisessa
ansiotyossd? 2) Millaisia paradokseja haasteista
muodostuu? 3) Miksi monimuotoinen ansioty
synnyttdd tyokyvyn tuen jérjestelmille ja sen
toimijoille haasteita ja paradokseja?

Kerdsimme tutkimusaineiston toimijaryh-
mien edustajilta teemahaastatteluin vuosina

2022-2023. Tutkimusaineisto (42 haastattelua)
analysoitiin laadullisen sisdllonanalyysin kei-
noin (Vuori 2021). Tutkimuksemme kohdentuu
erityisesti kaupanalalle ja ravitsemusalalle, mut-
ta monet haastateltavista liittivit kommenttinsa
muihinkin toimialoihin ja useaa tyota tekevit
monesti tyoskentelivit useilla toimialoilla, joten
tarkastelu ylittdd toimialarajat.

MONIMUOTOINEN ANSIOTYO

Monimuotoisella ansiotyollda (multiple job-
holding) tarkoitetaan usean tyon tekemista.
Kaytimmekin nditd ilmaisuja synonyymeind.
Tutkimuskirjallisuudessa monimuotoisesta an-
siotyOstd on kéytetty toisistaan poikkeavia méa-
ritelmiéd ja operationalisointeja, silld monimut-
kaisesta aihepiiristd avautuu erilaisia perustel-
tuja tulkintavaihtoehtoja. Tulkintavaihtoehdois-
ta ja tilastoinnin puutteista johtuen monimuo-
toista ansiotyotd tekevien madristd esiintyy eri-
laisia nakemyksiéd eikd kasvavaksi ennakoidun
ilmion laajuudesta ole yksimielisyyttd. Rekiste-
riaineistoista on kuitenkin néhtavissé, ettd paa-
tyon ohella sivutyota tekee kahdeksan prosent-
tia suomalaisista tyollisistd (Kauhanen 2022).

Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessaan
Campion ja kumppanit (2020) pddtyvit maa-
ritelméan, jonka mukaan usean tyon tekeminen
on tydskentelyd (oletettua) korvausta vastaan
useammassa kuin yhdessd tyossd yhtédaikaisesti
siséltden niin palkkaty6n kuin yrittajyydenkin.
Mairitelmddn voidaan siséllyttdd myos tyos-
kentelytapa, joka koostuu limittdisista toistd tai
perdkkdisistd lyhyistd toiden sarjoista, kuten
esimerkiksi madrdaikaisuuksista tai keikoista
(Hipple 2010; Jarvensivu 2022). Tama kattaa
tapaukset, joissa yhtdaikaisuuskriteeri ei tutki-
mushetkelld toteudu, mutta ihmiselle on muo-
dostunut usean tyon tekemisestd pitkdaikainen
tai toistuva tyonteon tapa (esim. Campion ym.
2022; Jarvensivu 2022).

Tutkimuskirjallisuus keskittyy usean ty6n
tekemisen syiden, motiivien ja seurausten tar-
kasteluun. Tutkimuskeskustelun voi tiivistda
kiistaksi siitd, onko usean tyon tekeminen pak-
ko vai mahdollisuus ja onko se kuluttavaa ja
kuormittavaa vai ennemminkin rikastuttavaa.
(Bamberry & Campbell 2012; Jarvensivu 2022;
Campion ym. 2020.) Usean tyon tekemisen syyt
voidaan luokitella taloudellisiin motiiveihin,



ARTIKKELIT | JARVENSIVU, HORPPU & KERANEN

55

tyburaan liittyviin motiiveihin ja henkilékoh-
taisiin motiiveihin. Usean tyon tekeminen ei
yleensd kuitenkaan perustu vain yhteen syyhyn.
(Bamberry & Campbell 2012; Jarvensivu 2022.)

Campion ja kumppanit (2022) tunnistivat
seuraavanlaiset usean tyon tekijéiden motivaa-
tioprofiilit: identiteetin rakentajat, arvon opti-
moijat, kdytdnnolliset nautinnon etsijit ja va-
lineellisesti suhtautuvat, jotka he jatkotutki-
muksessaan tarkensivat prekaareiksi tyonteki-
joiksi. Identiteetin rakentajilla painottuvat muut
kuin taloudelliset syyt. He ovat valinneet use-
an tyon tekemisen uratoiveiden, kutsumuksen,
tyon kiinnostavuuden tai merkityksellisyyden
vuoksi. Monimuotoisesta ansiotydstd voi muo-
dostua heille tyduraa johdattava liikevoima ja
elaméntapa. Arvon optimoijat pyrkivit saamaan
monipuolisesti henkilokohtaisia ja taloudellisia
hyotyja. Heilld erilaiset motiivit yhdistyvét ta-
sapainoisesti. Kéytannolliset nautinnon etsijat
priorisoivat kiinnostusta ty6hon seki taloudel-
lisia hyotyjd. Vilineellisesti suhtautuvilla pai-
nottuvat taloudelliset motiivit, pyrkimys jous-
tavuuteen ja avoimuus eteen tuleville mahdol-
lisuuksille. Prekaarien tyontekijoiden motiivit
ovat voittopuolisesti taloudellisia. Kaikissa pro-
fiileissa kuitenkin yhdistyy mosaiikkimaisesti
sekd tyontavid ettd vetdvid tyduramotiiveja, mi-
kd osoittaa motivoitumisen olevan luonteeltaan
kompleksinen ilmi6. (Campion ym. 2022.)

Yhdistettdessd motivaatioprofiilit usean tyon
tekemisen seurauksiin on havaittu, ettd moni-
muotoista ansiotyotd ldhinnd sen vetovoima-
tekijoiden vuoksi tekevdt raportoivat enemmén
tyotd ja eldmai rikastuttavia kuin kuormittavia
seurauksia. Jos taas usean tyon tekemiseen joh-
taa ldhinni taloudellinen tarve, seurauksena on
enemman kuluttavuuden ja kuormittavuuden
kokemuksia. Eniten rikastuttavia seurauksia
kokivat identiteetin rakentajat. Prekaarit tyon-
tekijdt puolestaan raportoivat eniten kuluttavia
ja vihiten rikastuttavia seurauksia. (Campion
ym. 2022.)

Useaa tyota tekevien eri tehtévien ja ammat-
tien kirjo voi olla moninainen ja yhtdaikaisten
toiden madri voi vaihdella, mutta tutkimuksissa
on harvoin analysoitu tyopaletteja, lukuun ot-
tamatta keskusteluja taiteilijoiden “leipatoistd”
(Throsby & Zednik 2011; Lindstrom 2016). Tyot
voivat kuitenkin suhteutua toisiinsa eri tavoin.
Ne saattavat tasapainottaa tai tdydentda toisiaan

onnistuneesti esimerkiksi tyydyttden erilaisia
tarpeita, ne voivat muodostaa punoksellisen
yhteenkietoutuneen toisiaan tukevien tdiden
kokonaisuuden, ne voivat olla ristiriitaisessa tai
jannitteisessd suhteessa tai ne voivat muodostaa
hahmottomalta vaikuttavan mutta juonellisen
kokonaisuuden. (Jarvensivu 2023.)

Tutkimusta monimuotoisen tyonteon tavan
organisatorisista tai yhteiskunnallisista kytkok-
sistd 16ytyy niukasti (kuitenkin Jarvensivu &
Haapakorpi 2022). On kuitenkin todettu usean
tyon tekemisen olevan erilainen ilmi6 eri am-
mattialoilla (Haapakorpi 2022). Lisdksi usean
tyon tekemisen on todettu Suomessa kohdentu-
van vahvimmin toisaalta erityisasiantuntijoiden
ammattiryhmdén ja toisaalta myynti- ja palve-
lualan toihin, miké ilmentdd ryhman heterogee-
nisyyttd. Usean tyon tekijoitd 16ytyy eniten tu-
lodesiilien adripéistd, eli sekd hyvétuloisimmista
ettd alimmista tulonsaajaryhmistd. (Kauhanen
2022.) Tutkimustarpeiksi on nimetty useaa tyo-
td tekevien terveys, kytkennit monikulttuuri-
suuteen sekd organisaatiotaso, organisaatioiden
HR-kédytannot ja ylipadnsd tyonantajandkokul-
ma (Campion ym. 2022).

Analysoimme aiemmista tutkimuksista poi-
keten monimuotoista ansiotyotd systeemisesti
jarjestelman eri toimijoiden nakékulmat saman-
aikaisesti huomioiden tuottaessamme tietoa sii-
td, millaisia haasteita useaa tyotd tekevien tyoky-
vyn tuen jdrjestdmiseen ja tyokykyjohtamiseen
liittyy niin yksiloiden ja tyopaikkojen kuin yh-
teiskunnankin tasolla.

AINEISTO JA MENETELMAT

Tutkimusaineistona kiytettiin teemahaastatte-
luita, jotka kerdttiin osana Tyoterveyslaitoksen
monimuotoista ansioty6td tutkivaa Tydsuojelu-
rahaston ja Palvelualojen ammattiliitto PAM
ry:n rahoittamaa hanketta. Noin tunnin mittai-
set haastattelut toteutettiin vuosina 2022-2023
verkkovilitteisesti tai kasvokkain. Haastateltavia
tavoiteltiin sekd tutkijaryhmén taustaorganisaa-
tion verkostojen kautta ettd hankkeessa toteu-
tetun, tyontekijoille suunnatun kyselyn avulla.
Jalkimmaiselld tavalla tavoitettiin suurin osa
haastatelluista tyontekijoistd, joten haastatelta-
vissa painottuvat tutkimushankkeen kyselyosuu-
teen vastanneet. Haastateltaviksi todennédkéises-
ti valikoitui tyontekijoitd, joita monimuotoisen
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ansiotyon teemasta keskusteleminen kiinnosti.
Onkin mahdollista, ettd tyontekijahaastateltavat
painottivat monimuotoisen ansiotyon tyokyvyl-
le asettamia haasteita hyvien puolien sijasta. Osa
tyontekijoista tyoskenteli pelkidstddn kaupan
alalla tai ravintola-alalla, osa molemmilla ja osa
my6s muilla aloilla. Osa opiskeli téiden ohella.
Haastatelluissa oli niin tyduran alussa olevia
kuin jo vuosikymmenten tyduran tehneita.

Muiden kohderyhmien haastateltavat valikoi-
tuivat verkostoissa aihepiirin asiantuntijoiksi
tunnistetuista sekd lumipallomenetelmié hyo-
dyntden. Haastattelujen kerddmisessa noudatet-
tiin saturaation ajatusta, eli kunkin toimijaryh-
maén haastatteluja lisdttiin, kunnes ne eivit
tuottaneet endd olennaisesti lisdinformaatiota.
Haastateltavia kertyi yhteenséd 42. Néistd tyonte-
kijoitd edustavia oli 19, tydnantajapuolta edusta-
via 9, tyoterveyshuoltoa edustavia 6 ja tyosuoje-
luhallintoa edustavia 8.

Tutkimukselle on haettu eettinen ennakko-
arvio TyGterveyslaitoksen eettiseltd tyoryhmalta.
Haastateltavia informoitiin tutkimuksesta ja
heiddn oikeuksistaan ja heiltd otettiin suostu-
mus joko nauhalle tai paperilomakkeelle. Haas-
tattelut litteroitiin sanatarkasti alan yrityksessa.

Haastatteluissa kasiteltiin haastateltavien ko-
kemuksia ja ndkemyksid monimuotoisen ansio-
tyon tekemisestd, tydkyvyn ja tyGturvallisuuden
ylldpitamisestd ja tukemisesta sekd tyokykyyn
yleisesti vaikuttavista tekijoistd. Aineisto ana-
lysoitiin laadullisella sisdllonanalyysilld, jossa
yhdistettiin aineistoldhtoisyytta ja teoriaohjaa-
vuutta (Vuori 2021). Teoreettisesti analyysid oh-
jasivat paradoksien viitekehys ja monimuotoi-
sen ansiotyon tutkimuskirjallisuus. Analyysi ei
noudattanut tiettyd sisdllonanalyyttistd ldhes-
tymistapaa, mutta siind sovellettiin aineistoldh-
toisesti tutkimuskysymysten mukaista teemoit-
telua (Tuomi & Sarajdrvi 2018). Tutkimuksessa
hy6dynnettiin tutkijatriangulaatiota sekd kun-
kin tutkijan erityisid osaamisalueita. Kaikki tut-
kijat kuitenkin lukivat kaikki haastattelut tehden
niistd muistiinpanoja ja osallistuivat artikkelin
kirjoittamiseen.

Tutkimuskysymykset ja analyysi etenivit koh-
ti vahvempaa tulkinnallisuutta. Ensimméinen
tutkimuskysymyksemme koski tyokyvyn tuen
jarjestelmédn toimijoiden monimuotoisessa an-
siotyossd havaitsemia haasteita. Poimimme

kunkin toimijaryhmén haastatteluista haasteita
kasittelevat kohdat. Analyysiyksikoiksi muo-
dostuivat 1-4:n kysymys-vastausparin mittaiset
sitaattikatkelmat. Teemoittelimme haastatteluis-
ta 16ytimdamme haasteet ja muotoilimme ne
virkkeiksi. Ndin muodostui dynaaminen koko-
naiskuva haasteiden kentistd. Linkitimme haas-
teet toimijaryhmittdin sen mukaan, mihin ta-
hoon haaste kohdentui. Osa haastatelluista ni-
mesi my6s muille kuin edustamalleen taholle
kohdentuvia haasteita. Esimerkiksi tyontekijoi-
den nikokulmaa kasittelivat kaikkien ryhmien
edustajat. Kirjasimme teemat ja niihin yhdis-
tyvat sitaattikatkelmat analyysidokumentteihin.
Vertasimme l6ytdmidmme haasteita sekd kun-
kin toimijaryhmén haastattelujen vililla ettd eri
toimijaryhmien vililld ja keskustelimme havain-
noistamme. Artikkelin paikirjoittaja kirjoitti
dokumenttien perusteella kasikirjoitukseen
kuvaukset eri toimijoiden kokemista haasteista.
Muut kirjoittajat kommentoivat tekstia.

Toisen tutkimuskysymyksen kohdalla paa-
kirjoittaja analysoi aineistosta paradokseja kisit-
televadn tutkimuskirjallisuuteen nojaten kunkin
toimijan kohtaamat keskeisimmat paradoksit ja
mahdolliset muiden toimijoiden liittyméapinnat
niihin. Paradoksit muodostettiin suhteuttamal-
la toimijoiden esittdmid haasteita jirjestelméin
kokonaisuuteen, sen toimintaan ja sekd yksit-
tdisten toimijoiden ettd koko jdrjestelmén toi-
minnan tarkoitukseen. Analyysissd hyddynnet-
tiin johdannossa esiteltyd systeemiparadoksien
luokittelua (Lindell ym. 2023), johon l6ydettyja
paradokseja verrattiin tavoitteena ymmartda pa-
remmin ja tulkita osuvammin 16ydettyjen para-
doksien luonnetta.

Kolmanneksi analysoitiin, miksi tyokyvyn
tuen jarjestelmd synnyttda toimijoille haasteita ja
paradokseja. Tassa kaytettiin eniten tulkintaa ja
perustana toimi aiempiin tutkimuskysymyksiin
vastaaminen. Lisaksi apuna kaytettiin jo en-
simmdisissd haastatteluissa tutkijoiden ja haas-
tateltavien yhdessd konstruoimaa jérjestelmén
parannusehdotusta ja sen seuraavissa haastatte-
luissa jatkunutta pohdintaa. Analyysid johdatti
ajatus siitd, ettd systeemin haasteiden ratkaisu-
yritys tuo esiin perusoletuksia. Pddkirjoittaja
analysoi sisddnrakennettuja perusoletuksia ja
muut tarkistivat tulkinnat ja niista keskusteltiin
yhdessa.
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TYOKYVYN TUEN JARJESTELMAN
TOIMIJOIDEN KOKEMAT
MONIMUOTOISEN ANSIOTYON
HAASTEET JA PARADOKSIT

Alaluvuissa vastaamme kahteen ensimmdiseen
tutkimuskysymykseen toimijataho kerrallaan.
Kaytdmme sitaatteja valottamaan tulkintojam-
me. Haastattelusitaatit on pseudonymisoitu, su-
juvoitettu kielellisesti, ja niistd on poistettu tun-
nistamista helpottavia seikkoja.

Tyota tekevien ndakékulma

Tyontekijoiden edustajat tunnistivat tyokyvys-
td ja tyOpaikan tyGturvallisuudesta huolehti-
misen sekd tyOnantajan ettd tyontekijan vel-
vollisuudeksi. Tyoterveyshuolto mainittiin paa-
asiassa sairaanhoidon nikokulmasta. Tyosuoje-
luhallintoa, kuten tydsuojelutarkastajia, ei juuri
mainittu.

Tyonantajien painotettiin vastaavan tyopai-
kan tyooloista. Osa-aikaisen tai vuokratyoti te-
kevdn todettiin monesti saavan véihdisesti tyoky-
vyn ja tyoturvallisuuden ndkokulmasta keskeistd
tietoa kulloiseltakin tyopaikaltaan. Perehdytys
tehtédviin, tyoturvallisuuteen tai tydterveyshuol-
toon vaihteli. Koulutusmahdollisuuksia ei
valttamattd ollut vastaavasti kuin vakituisella
kokopdivitoimisella. Osa ei osannut kertoa
tyonantajiensa tyokyvyn tukitoimista tai tyoter-
veyshuollon mahdollisuuksista. Osa totesi, ettei
ollut niihin oikeutettu, mika ei valttamatta ollut
todellinen tilanne tyoterveyshuollon lakisddtei-
syyden vuoksi. Jotkut jdrjestivit terveyspalve-
lunsa itse julkisella, yksityiselld tai opiskelijoi-
den terveydenhoidossa.

Jos tekis vakituisesti. Et sd oisit kokopdivi-
toissd. Sitten ehkd. En tiedd, mutta luulisin,
ettd on [tyoturvallisuuteen liittyvid koulutuk-
sia]. Mutta ku mdki oon tuuraaja. Niin ei 0o
koskaan ollut puhetta, ettd olis tulos tillinen
koulutuspdivi. (Tyontekijahaastattelu 2)

Useaa ty6té tekevit ndkivdt oman roolinsa tyo-
hyvinvoinnistaan ja tyokyvystadn huolehtimi-
sessa kriittisimpdnd. He eivdt kokeneet saa-
vansa riittavasti tukea jarjestelmastd. Muilla ei
ollut kokonaisndkymad heiddn tilanteeseensa.
Toisaalta ldhipiirin merkitystd korostettiin.

Mun mies puuttuu aina vdlilld, sanoo, ettd
dldhdn lihe, ja koitapa pitdd vihdn vapaa-
ta! [...] Se pitds jokaisest ittestddn lihtee,
ettd arvioi sen, mitd pystyy ja mitd jaksaa.
(Tyontekijihaastattelu 7)

Useantyontekijattekivatpaatoksettyopaletistaan
ja tydomaddristddn itsendisesti, mahdollisia per-
heen tarpeita huomioiden. Tama kytkeytyi mo-
nille tarked4n autonomiaan, eli joustavuuteen ja
vapauksiin valita tyonteon ajat, paikat, tehtavat
ja tyOyhteisot, mikd muodosti keskeisen motii-
vin usean tyon tekemiselle ja tuki tyohyvinvoin-
tia. Usean tyon tekemiseen liittyva rikastutta-
vuuden ja kuormittavuuden monimutkainen
kytkoés nayttdaytyi haastatteluissa vapauksien
kadntopuolena realisoituvana epdvarmuutena ja
vastuuna toiden jédrjestdmisestd. Pahimmillaan
tyontekija joutui tasapainottelemaan riittdmat-
tomien tyStuntien ja ansioiden sekd liiallisen
tyokuorman viliselld rajapinnalla, mutta aina
tilanne ei ollut ndin synkka.

Moni hankki kaupan- tai ravitsemusalalta
lisdansioita opintojen tai muiden ammattien
toiden oheen. Naistd erottui aloilla pitkdn uran
tehneiden ammattilaisten ryhm4, joiden motii-
veissa painottuivat yhden tyon riittimattomat
ansiot tai rajoitetut tyStunnit. Ryhmaét erosivat
toisistaan ammattitaidon ja siihen lukeutuvan
tyon riskien tuntemisen ja niille altistumisen
keston perusteella. Tyokyvyn tuen haasteet ja
tarpeet eivit samalla alallakaan olleet kaikille
samanlaisia.

Yksi monille yhteisistd tyokyvyn ja jaksami-
sen haasteista muodostui tydpaletin koostami-
sesta ja hallitsemisesta. Sama haaste on havaittu
korkeakoulutetuilla usean tyon tekijoill (Jarven-
sivu 2022). Kyse oli vapaa-ajalle sijoittuvasta
toéiden jdrjestdmisen metatyostd: uusien toiden
tai keikkojen suunnittelusta, hankkimisesta,
valikoinnista ja jirjestdmisestd tyopaletin koko-
naisuuteen sopivasti seké erilaisten tehtédvien
jarjestelyistd ja aikatauluttamisesta osana joka-
péivaistd arkea. Metatyolla tarkoitetaan naky-
matontd mutta valttimatonta tyotd tai ydintyon
ulkopuolista jérjestelyd, koordinointia ja ongel-
mien ratkaisua (Harju 2023), joten kisite kuvaa
osuvasti monimuotoisen ansiotyon tekijoille
valttdmatontd tyopaletin jérjestelyd. MetatyGssa
kohtasivat monimuotoisen ty6nteon tavan va-
paudet ja epavarmuudet, rikkaudet ja kulutta-
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vuudet. Paradoksaalisesti lasnd olivat monimuo-
toisen ansiotyon hyvit ja huonot puolet.

Metatyossd onnistuminen oli keskeistd epé-
varmuuksien ja kuormituksen hallitsemisessa.
Koska metaty6 putosi harmaalle alueelle téiden
ja vapaa-ajan toimien viliin, siind onnistumi-
seen ei l6ytynyt tukea. Seuraavassa sitaatissa
kaupanalan varastot6itd ravintola-alan vuok-
ratyokeikkoihin yhdistdvd kuvaa metaty6té ja
tyopalettinsa yhteensopivuuksia, rikkauksia ja
kuormittavuuksia.

V: Molemmissa toissi on hyvit puolet, jota kai-
paa, kaupan homma on hyvin yksinkertaista
ja on omasta tekemisestd kiinni, paljonko saat
palkkaa [...] Ravintola-alalla asiakas on se
juttu, ettd kaupan varastossa tyon tekeminen-
hén on kovin yksindistd puurtamista, jossa ei
paljon oo aikaa jutella. Suorittaminen on siel-
ld pddasia. Kun ei tehny ravintola-alan téitd,
halus myos muitten ihmisten nikemistd ja
heijdn kanssa kommunikointia.

K: Onks se enemmiin valinta, ettd teet myds
ravintola-alan hommia?

V: Varmaan sais kaupalla neuvoteltuu, etti
tekisin vaan maanantaista perjantaihi aamu-
vuoroa, mutta ehkd tis on nyt vield se vapau-
den valinta, et jos kaks pdivid viikossa on nii-
td toitd, niin jos en haluu sitd kolmatta tai nel-
jdttd tai viidettd pdivdd sinne, nii mind voin
siitd mahdollisesti kieltdytyd, tai siis jéttdd
ottamatta vastaan toitd niiltd pdiviltd. [...]

K: Mitkds on useamman tyon tekemisen huo-
not puolet?

V: Aikataulujen sovittaminen. Molemmat tyo-
paikat haluais samana pdivind ja samaan
kellonaikaan. Joskus oon ollu aamuvuoron
toisessa paikassa ja kun oikein kovasti ovat
pyydelleet, menny iltavuoroon. [...]

K: Mitds muita huonoja puolia on kun tdid
aikataulujen sovittelu?

V: Vililli menee sekasi, ettd olinkos mind
menossa mihin paikkaan mindki pdivind.
[...] Tietysti on paljo muitaki asioita kalente-
rissa, lapsen juttujaki, ettd missd pitdd kdyd.
Ois yksinkertasta, kun ois se yksi paikka. Sind
tieddt, ettd sind menet sinne yhteen ja samaan
paikkaan. Muutaman kerran kddntyny tuos-
ta risteyksestd vddrddn suuntaan aamulla. Se
vahdn kuormittaa vililld. Sitte vuokrafirmalla
monestiki saattaa olla paikka, jossa en oo iki-

nd kdyny. Et vaikka nyt puhun kahesta tyo-
paikasta, mutta mind kun vield kdyn useam-
massa paikassa, koska paikka saattaa vaihtua
ihan heitosta. Eilen olen ollut toisessa ruoka-
lassa ja sitte menen toiseen ja niin edespdin.
Paikkojahan on, monta kymmentd tulee vuo-
sittain varmasti. (Tyontekijahaastattelu 9)

Monimuotoisen ansiotyon tekijoiden kokemia
tyokyvyn tuen haasteita luonnehtii vastakkais-
ten voimien paradoksi, jossa tyonteon tavan
kuluttavat ja rikastuttavat puolet ovat lasna sa-
manaikaisesti toisiinsa kytkeytyneind. Olisi vai-
kea poistaa epavarmuuksia ja kuormittavuutta
poistamatta samalla autonomisuutta, vapauksia,
joustavuuksia ja rikastuttavuuksia. Toisaalta ko-
kemuksissa on veteen piirretyn viivan piirteita:
jossain kohtaa tyytyviisyys vapauksiin ja vaihte-
luun muuttuu metatyon ja uusien asioiden opet-
telun aiheuttamaksi kuormitukseksi.

Tyonantajien néakékulma

Tyonantajahaastateltavien nidkemykset tayden-
sivdt kuvaa. He pitivit tirkednd havaita riskeja
tyopaikallaan mutta myds seurata usean tyon
tekijan tyokykyd. Jos tyotd tehtiin nollatunti-
sopimuksella, tarvittaessa t6ihin kutsuttavana,
vuokratyond tai pienena osa-aikaisuutena, kon-
taktipinta jai kuitenkin vdhéiseksi.

Monimuotoinen ansioty0, pitdis varmaan
ihan ensin tunnistaa ne tyéntekijit. Se on
ihmisryhmd, joka ajelehtii jossain kaiken
tiedon ja omien oikeuksiensa ja jopa velvol-
lisuuksienkin ja osaamisen ulkopuolella. |[...]
Tietysti heidin ei tarvii ilmoittaa, mut meil
aika avoimesti ihmiset ilmottaa. Tyon suun-
nittelussa tulee ilmi, et ihmisilli on toinen tyd-
paikka tai aikataululliset rajoitteet. [...] Mut
ei me pystytd kontrolloimaan, miten ihmiset
tekee muualla téitd ja miten he tekee meilld, et
miten saadaan balanssi siihen tyoaikaan. Se ei
oo meijin kdsissd. (Tyonantajahaastattelu 8)

Mabhdollisten tyokyvyn ongelmien selvittdiminen
oli ty6nantajille vaikeaa. Ongelmat saattoivat ai-
heutua toisesta tyostd, tdiden yhteisvaikutukses-
ta, aloilla yleisestd tavasta opiskella téiden ohella,
vapaa-ajan aktiviteeteista tai kaiken yhteisvaiku-
tuksista. Tiedonkulku oli pitkalti tyontekijan va-
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rassa. TyOnantajan keinot puuttua ty6ajan ulko-
puoliseen elamain olivat rajalliset. Tyontekijan
kanssa saattoi keskustella tdiden vihentdmises-
ta tai vedota kilpailevan toiminnan kieltoon tai
tyontekijan velvollisuuteen ylldpitad tydkykyédian
ja palautua vapaa-ajalla. Vakituisille kokopdivai-
sille tarjolla olevista tyohon paluun tuen, tyon
muokkauksen tai korvaavan tyon kaytdnnoistd
monimuotoisen ansiotyon tekijét jaivét helposti
ulos. Tyokyvyntukikeinot soveltuivat heikosti.

Jos on meil kymmenen tuntii, jossain muual-
la kymmenen tuntia, vield jossain kymmenen
tuntii, ni jos hin joutuis pidemmiaille poissa-
ololle ja palais sieltd. Tukeminen on aika vai-
keet, koska ei oo osasairasrahaa, ei oo vilt-
tamdttd ammatillisen kuntoutuksen piiris.
[...] Osasairasraha on toimiva, jos si oot yli
30-tuntinen. Sd oot vihdin ehkd semmonen
viliinputoaja siind mielessd. Keskustelu, tyo-
kyvyn seuranta on tirkeet paluuvaiheessa,
ni kuka sen tekee, jos on kauheen monessa?
(Tyénantajan edustaja 6)

Vuokratyontekijan tai keikkailijan odotettiin
olevan nimenomaan osaava ja tdysin tyokykyi-
nen tarjolla olevaan ty6hon, mihin idea tyon
raatiloinnistd tyontekijin mukaan sopi huo-
nosti. Vuokratyossi tyokyvyn tuen jarjestelmén
toimijat kuvasivat rooleja episelviksi tai kei-
notekoisiksi. Vastuita oli vaikea toteuttaa méa-
ritellyilla tavoilla eikd tieto kulkenut. Tyésuo-
jelutoimijoiden koettiin sijaitsevan véarissa
organisaatioissa ja riskinarviointien jaavin kul-
kematta sdddetylld tavalla organisaatiolta toisel-
le. Useampaan organisaatioon jakautunut esi-
henkil6ty6 hankaloitti tyokyvyn tukemista.

Musta on vihdn outokin tdd lainsddddnto,
ettd henkilostopalveluyritysten pitid kerdtd
sieltd asiakasyrityksistd, joita on satoja ja joil-
lakin jopa tuhansia, tyopaikkaselvityksidg. [...]
Kun ne on jo kerran tulkittu kdyttdjayrityk-
sessd, tuntuu hassulta, et tulkitaan uudestaan
henkilostopalveluyritysten tyoterveyshuollois-
sa. [...] Mikd on vihdn hassusti jdrjestetty
tdssd vuokratydssd, on tydsuojeluvaltuutettu.
Eihdn tydsuojeluvaltuutetulla oo kauheesti
virkaa, jos yritykselld on vaikka 100 asiakas-
ta. Eihdn tyosuojeluvaltuutettu voi mennd
sinne asiakasyrityksiin palloilemaan. Ja ne

100 asiakasta saattaa olla tdysin eri toimialoil-
ta, niin ei semmost superihmistd ookkaan,
joka osais perehtyy kaikkien toimialojen asioi-
hin. (Tyénantajahaastattelu 1)

Kiireapuun otettujen perehdytys saattoi jaada
vahiiseksi ja useasta tyOpaikasta kokemusta jo
hankkineiden ammattilaisten perehdytystar-
peita oli vaikea tunnistaa. Yrittdjastatuksella
tyoskentelevit jdivat tyokyvyn tuen kdytidnto-
jen ulkopuolelle liikuntaseteleitd myoten,
vaikka tyontarjoaja olisi halunnut niitd jakaa.
Tyoterveyshuoltojen heikko resurssitilanne hi-
dasti avun saamista.

Tyonantajandkokulmasta tyokyvyn tukeen
monimuotoisessa ansiotydssé liittyi henkilos-
to6n kuulumisen veteen piirretyn viivan para-
doksi. Usean tyon tekijdn roolina oli monesti
tayttda tietty tyovoimatarve tietylld hetkelld eri
tyonantajilla, kun taas tyokyvyn tukeminen olisi
edellyttanyt pitkdjanteisempdd ja kokonaisval-
taisempaa sitoutumista tyonantajan ja tyonte-
kijan valilla. Tyonantajilla oli erilaisia kasityksia
siita, millaisin kriteerein monimuotoisen an-
siotyon tekija oli miellettdvissd tdysivaltaiseksi
henkildston jaseneksi ja tyokyvyn tukikeinojen
piiriin kuuluvaksi. Samallakin ty6nantajalla eri
tyokyvyn tukitoimien ja etuuksien rajat saattoi-
vat piirtyd eri kohtiin.

Tyoterveyshuollon ndkdkulma

Tyoterveyshuollon edustajien nakokulmasta
usean tyon tekijéiden tyokyvyn tukemista
hankaloittivat tiedon ja toimintamahdollisuuk-
sien puutteet. Ty6nantajakohtaisesti jirjestetta-
van tydterveyshuollon toimintamahdollisuudet
eivat ulottuneet tyonantajan rajojen yli, eikd
tyoterveyden palveluihin hakeutuva valttdmat-
td tuonut esiin toista ty6tadn. Tyontekijd saattoi
myo6s hakeutua vddrin tydnantajan jarjestimain
tyoterveyshuoltoon suhteessa siithen, missé
tyokyvyn ongelmat olivat syntyneet tai missd
niité olisi voitu korjata.

Sivutydssi on tapahtunut jotakin rasituspe-
rdistd, [...] mikd sitten vaikuttaa siihen palk-
katyohon tai tyskykyyn myds, etti ei pysty
suoriutumaan siitd. Kuntoutuksen nikokul-
masta, jos on rasitusvamma tai sairaus, pi-
tds oikeesti pystyi kuormitusta keventdmdidn,
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ettd vaiva paranisi. Jos kirjottaa sairausloman
palkkatyostd, mutta henkilo jatkaa raskasta
sivutoimen tyétd, niin huonot edellytyksethdn
on toipua. (Tyéterveyshuollon haastattelu 4)

Toisinaan tyoterveyshuollon valintaan motivoi-
vat erot tarjotuissa eduissa. Osa tyonantajista
rajasi tyoterveyshuollon palveluja tyontekijan
sopimusmuodon mukaan, mikd kanavoi tukea
etsivid toisen tyOnantajan tyGterveyshuoltoon,
julkiselle tai yksityiselle sektorille tai opiskelija-
terveydenhoitoon. Keikkatydssd tyohontulotar-
kastuksia tai edes erityistd sairastumisen vaaraa
aiheuttavan ty6n alkutarkastuksia ei valttdmatta
ehditty tehdd. Osa monimuotoisen ansiotyon
tekijoistd saattoi ajautua kokonaan tarkastusten
ulkopuolelle. Mikéli ihminen asioi useissa tyo-
terveyshuolloissa, hoitopolkujen jatkumoiden
muodostaminen oli vaikeaa. Kahden tydterveys-
huollon viliset neuvottelut olivat harvinaisia, ja
niihin liittyi epaselvyys kustantajasta.

Ty6terveyshuollon edustajat kertoivat tapaa-
vansa ldhinnd tydkykyongelmia kohdanneita
usean tyon tekijoitd, mikéd vinoutti heiddn ku-
vaansa tyokyvyn tuen tarpeista. Usean tyon
tekeminen ndyttdytyikin tyoterveyshuollolle
tyontekijan taloudellisista tarpeista johtuvana ja
tyontekijdd kuormittavana.

Jos motiivit on vain taloudelliset, siind ei vdlt-
tamdttd mieti eldmdn laatua ja tyokykyd pit-
kdlld tavalla. Rutistetaan ja ajatellaan, etti
nyt mind vaan teen ndin. Mennddn sen aikaa,
kun mennddn. (Tyoterveyshuollon haastat-
telu 1)

Toisaalta ty6terveyshuolloissa tunnistettiin mo-
nimuotoisen ansiotyon tekijoiden heterogeeni-
suus, joka hankaloitti kdytantéjen kehittamista
ja ryhmédn huomioimista ty6terveyshuollon toi-
mintasuunnitelmissa.

Tyéterveyshuolto toimii jannitteisessd maas-
tossa, koska sen asiakas on tyonantaja mutta hoi-
tosuhde muodostuu tyontekijan kanssa. Usean
tyon tekemisen tapauksessa nopeatempoiset
tyonantajavaihdokset hankaloittivat tai tekivit
mahdottomaksi toteuttaa yhtéaikaisesti hoito-
suhteen jatkuvuuden ja kokonaisvaltaisuuden
periaatteita sekd tyontekijdn tydymparistojen ja
kuormitustekijoiden tuntemisen ja tiiviin tyon-
antaja-asiakkaan kanssa tehtdvdn yhteistyon

periaatteita. Monimuotoista ansiotyotd tekevit
saattoivat ohjautua niin tyonantajien kdytanto-
jen kuin omien ratkaisujensakin vuoksi myos
kokonaan tyoterveyshuoltojen ulkopuolelle
lakisaiteisyydestd huolimatta. Monimuotoisen
ansiotyon omaleimainen kuormitustekija, meta-
tyo, taas sijoittui ldhtokohtaisesti tyopaikkojen
ulkopuolelle tyontekijéiden vapaa-ajalle, jolloin
se jai tyoterveyshuoltojen perustoimintojen
ulkopuolelle. Tyoterveyshuollon paradoksiksi
muotoutui tiedon puuttuminen tyopaikoista
ja tyontekijoiden keskeisistd tyohon liittyvistd
kuormitus- ja riskitekijoistd, vaikka juuri ym-
marrys niista sekd niiden vahentdmiseen tdhtéa-
va tiivis yhteisty6 tyonantaja-asiakkaan kanssa
pitdisi olla ty6terveyshuollon asiantuntemuksen
ydintd. Tilannetta luonnehtii erisuuruisuuden
paradoksi.

Tyosuojeluhallinnon nakékulma

Tydsuojeluviranomaisten nakokulmasta koros-
tuivat haasteet, jotka kytkeytyivit usean ty6n
tekemisen oikeustilan epéselvyyteen ja tarkasta-
jien toimivallan epdselvyyksiin. Erityisesti koke-
musta oli kertynyt vuokratydstd ja kevytyritta-
jyysproblematiikasta.

Ennen kaikkea se [monimuotoinen ansiotyd]
ndyttdytyy valvonnan haasteina. [...] Kun ei
ole selvyytti oikeussuhteesta eikd tyolakien so-
veltuvuudesta, silloin valvovalla viranomaisel-
la on se ongelma, ettd onko meilld toimivaltaa
valvoa vai ei. Siitd on jopa esitetty mun mie-
lestd kahtaanlaista ndkokulmaa, ettd pitdisiko
meiddn pitdd ndppimme erossa vai nimen-
omaan esikysymyksend ratkoa nditd tyésuhde
vai yrittdjd, esimerkiksi. Siind mielessd jopa
ollaan valvonnan néikékulmasta ehkd hiukan
murroksessa. (Tyosuojeluhallinnon haastatte-
lu4)

Lahtokohtaisesti viranomainen ei saanut tietoa,
tekiko joku valvottavan tyopaikan tyontekijoista
useaa tyotd, koska valvonta kohdistui tydnanta-
jaan. Tyosuojeluviranomaisilla ei myoskdan ol-
lut keinoja puuttua usean ty6n tekemiseen.

Tyonantaja ei voi tyontekijin vapaa-ajalle
mennd. Jos sovitaan, ettd sd teet vaikka seit-
temdn ja puoli tuntia viis pdivid viikossa
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tihdn tyonantajaan, ja sit tyontekiji tekee
vaikka viikonloppuna portsarin tai vartijan
toitd johonki toiseen vuokrafirmaan, niin se
ei kuulu sindllddn kenellekidn. (Tydsuojelu-
hallinnon haastattelu 1)

Kokonaisuudessaan tyosuojeluhallinnon edus-
tajat kokivat mahdollisuutensa tai velvollisuu-
tensa tarttua usean tyon tekemiseen vahiisiksi.
My6s he tunnistivat, ettd toinen tyo voi kuor-
mitustekijén sijasta olla voimavara. Haastatellut
korostivat yksilonsuojan tarkeyttd, mutta na-
kivit toisaalta tilanteen riskit yhteiskunnan ja
tyonantajien nakokulmasta, jolloin eteen piirtyi
vaikeita kysymyksii.

Yhteiskunta ei kontrolloi, teetsd aamuvuoron,
iltavuoron ja yévuoron. Se on mahdollista
yksilon omilla ratkasuilla. Jos puhutaan
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista, tyokyvystd,
tydssi jaksamisesta tai tyGkyvyttomyydestd,
niin ndd kaikki on samassa korissa. Me ol-
laan tddllid meidin puolella kddettomid. Me
ei voida sanoo, et kuule, Matti ja Maija, te
teette vain nditd, ja sd voit tehdd yhden viikon,
jolloin sd teet pelkdstddn yovuoroo, mut sit s
et tee ndit muita vuoroi — ei meil oo mitddn
mahdollisuuksii. [...] Totta kai ihmiset voi
itse suunnitella omaa eldmddnsd. Mutta jos
siitd tulee terveyshaitta, vaara, tyokyvytto-
myys, joka uhkaa hinen hyvinvointiaan, ja
pystyyko hdn ite sitd tarkastelemaan. Onhan
se yhteiskunnallinenkin merkitys: ihmiset ovat
pois tydeldmdstd, joutuvat jadmddn tyokyvyt-
tomyyseldikkeelle tai varhennetuille eldkeju-
tuille. Mihin rajaan saakka titd vapautta voi
olla? Tid on mun mielest ihan ddrimmdisen
iso kysymys. Mut mulla ei oo siihen tieten-
kddn mitddn ratkasuu. Néihtdviksi jdd. Ja mi-
td kurjempi taloustilanne on. Nyt me eletidn
tdtd vaihetta, ku kaikki kallistuu. [...] Ku he
siirtyy tdysin toisenlaiseen tyohon - se voi olla
voimavaratekiji ja nollaava, mut se voi olla
myo0s, et jos siel on jotain semmosia tekijoitd,
jotka tulee sielld erityisesti huomioida, vaikka
turvallisuusalaan liittyvid erityiskysymyksid,
ja toisessa on jotakin muuta. Puhutaan kogni-
tiivisest kuormituksesta, aivojen kyky kdsitelld
tietoa on rajallinen, ja se vaikuttaa myds sen
henkilon tydssd jaksamiseen, tyokykyyn, ko-
konaisuuteen ja vaikuttaa onnistumisen tun-

teeseen: tdytinko sen paikan, jota md olen te-
kemdssi? (Tyosuojeluhallinnon haastattelu 2)

Usean tyon tekemisen nahtiin kyseenalaistavan
erityisesti tyGaikalain henked, jolla pyritadn ta-
kaamaan ihmisille palautumisaikaa.

Tyéaikasuojelullisesti on mielekdstdikin ajatel-
la, ettd henkilo, riippumatta siitd, kenelle hin
tyotd tekee, jaksaa sitd keskimddrin 48 tuntia
vitkossa ja muun ajan pitdisi olla lepoaikaa.
Nyt meilld kansallisesti tdmd asia on ratkaistu
niin, ettd sitd tarkastellaan tyonantajakohtai-
sesti. Me saatetaan tietdd, ettd vaikka mat-
kailu- ja ravintola-alan kausityéssd, tehdddn
yhdelle tyonantajalle 48 tuntia viikossa ja sit-
ten mennddn vuokrafirman kautta ja tehddcn
toinen mokoma til. Tamd, kun me ei tehdd
tarkastelua tyontekijikohtaisesti, saattaa joh-
taa siihen, tdmd on tdysin lainmukainen malli,
mutta aivan lain hengen vastainen malli ja
tyoaikasuojelullisesti ehkd ainakin pidemmdin
padlle kestamdton malli. Tiedetddn, ettd palo-
mies on 24 tuntia toissd, sitten hin on 72 tuntia
vapaalla ja sen 72 tunnin aikana hdn ajaa yot
lapeensd taksia ja palaa pelastajan tehtiviin.
Jossa on nimenomaan ajateltu, etti pidempi
vapaa pitkdin vuoron jilkeen olisi tosi tirkedd
palautumisen ndkokulmasta. Ja sitten hdin
itse oman tahtonsa mukaisesti tyollistyykin
toiselle tyonantajalle ja tavallaan vaarantaa
sen oman tyonkykynsd. (Tyosuojeluhallinnon
haastattelu 4)

Ty6suojeluhallinnon niakokulmasta usean tyon
paradoksaalisuus kiteytyi tyopaikoilla valvotta-
van lainsddddnnon, erityisesti tybaikalainsdé-
dénnon, tydsuojelutavoitteiden ja ihmisen perus-
oikeuksien ja vapauksien vaikeaan yhteensovit-
tamiseen. Tyosuojelutarkastajien pitdisi tyoky-
vyn tuen jérjestelmésséd tyonantajaa valvomalla
huolehtia, etteivdt tyontekijit kuormitu liiasta
tyonteosta. Usean tyon tekijat paradoksaalisesti
vaaransivat itse tyokykynsa tekemailld tyota yli
saddetyn médrdn. Tilanne viittaa erisuuruisuu-
den paradoksiin, silld jarjestelma tuottaa liialli-
sen tydtuntimaidran, vaikkei ndin pitéisi kayda.
Ty6suojelutarkastajat eivét voineet puuttua ti-
lanteeseen, minké he myos kokivat paradoksaa-
liseksi. Toimittiin ristiriitaisten pelisadntojen, eli
vastakkaisten voimien paradoksin tilanteessa.
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Toinen voima kielsi (ty6aikalainsddddnto) ja
toinen voima salli (yksilon vapaudet) saman
tyomadaran.

TYOKYVYN TUEN HAASTEITA
JA PARADOKSEJA VALOTTAVAT
JARJESTELMAN PERUSOLETUKSET

Esitimme lopuksi tulkintoja ja syvennamme
ymmdrrystd siitd, miksi monimuotoinen ansio-
ty0 tuottaa tydkyvyn tuen jérjestelméin toimi-
joille haasteita ja paradokseja. Kdytimme jarjes-
telmédn perusoletusten havaitsemisen apuna
haastatteluissa ideoitua ratkaisua.

Eri toimijaryhmét puhuivat paljon tiedon-
puutteesta, mikd havaittiin jo ensimmadisisséd
tyosuojeluhallinnolle suunnatuissa haastatte-
luissa. Tyokyvyn tuelle olennainen tieto ei kul-
kenut ty6nantajilta tyontekijoille tai toisinpdin
eikd henkil6stévuokrausyritysten ja asiakkaiden
vililla. Tyéterveyshuolloiltakin puuttui tyoky-
vyn tukemiseen tarvittava kokonaiskuva eivitka
eri tyGterveyshuollot keskustelleet keskendén.
Tyosuojeluhallinnon kuva oli sumea, koska he
tarkistivat vain tyonantajien toimintaa.

Systeemindkokulmasta tiedonkulun ongel-
mat ovat puutteita toimijoiden vilisissd kyt-
koksissd, vuorovaikutuksessa. Rationaalisesti ja
lineaarisesti péitellen ratkaisu olisi toimijoiden
vilisen tiedonkulun lisddminen. Haastatteluissa
péaddyttiinkin pohtimaan, voisiko jollain taholla
olla tieto kaikista tyontekijoiden toistd ja sieltd
tieto vilittyisi muille toimijoille. Samalla siir-
ryttaisiin tyontekijakohtaiseen tydaikojen val-
vontaan, jolloin tyontekijit eivat kuormittaisi
itseddn. Ideoitu ratkaisu edusti olemassa olevan
jarjestelmédn toiminnan tehostamista (exploita-
tion) sen sisdisid kytkoksid vahvistamalla.

Pohdittuaan haastateltavat eivit kuitenkaan
pitdneet ratkaisua hyvdni eivdtkd keksineet,
mikd toimijataho voisi hallinnoida t6ita. Malli
johtaisi paradoksaaliseen tilanteeseen, koska se
ei huomioisi usean tyon tekemisen syitd. Olisi
kestamatontd sadntelyd kieltda tyokyvyn turvaa-
misen varjolla usean ty6n tekeminen, jos yhden
tyon palkalla ei eld. Jos usean tyon tekemistd
taas motivoisi eldimén rikastuttaminen, vaihte-
lun hankkiminen tai toisen tyon piirteiden ta-
sapainottaminen, toinen ty6 ei lahtokohtaisesti
olisi kuluttavaa vaan palauttavaa, kuin harras-
tus. Tyomddrien rajoittaminen tyokyvyn tur-

vaamisen varjolla ei mydskadn toimisi, jos useaa
ty6td motivoisi urasiirtyma. Tyokyvyn turvaksi
ajateltu kddntyisi paradoksaalisesti tyéuran vaa-
rantajaksi. Lisaksi tyon jarjestimisen metatyon
kuormittamilta alettaisiin vaatia t6idensa rapor-
tointia.

Aiemmissa tutkimuksissa on esitetty, ettd yri-
tykset ratkaista paradoksien jannitteitd ja pois-
taa epamukavuuden tunteita usein pahentavat
tilanteita. Helpotuksen tunteita tuottavat ratkai-
sut pohjaavat yleensé lineaariseen rationaaliseen
péittelyyn, vanhoihin oletuksiin ja kdytédnt6ihin
ja téllaisina ne johtavat jannitteitd vahvistaviin
sykleihin. (Lewis 2000.) Myds ideoidulla ratkai-
sulla oli téllaisia piirteitd. Paradoksien on kui-
tenkin todettu sisdltdvin ymmarrystd lisadvaa
potentiaalia, joka on hyddynnettivissd ylitta-
milld vahvistavat syklit ja reflektoimalla taustal-
la olevia vanhoja kisityksié ja kdytintoja (Lewis
2000; Putnam ym. 2016).

Ty6kyvyn tuen jdrjestelmén taustaoletuksissa
kullakin on yksi toistaiseksi voimassa oleva ko-
koaikainen pitkdahké palkkatyosuhde ja palkka-
tyosuhteen heikompaa osapuolta, eli tyontekija,
on syytd suojella. Jirjestelma on rakennettu toi-
mimaan tyonantajan ja tyontekijan vélisen palk-
katyosuhteen kautta. Tyoterveyshuollon jérjes-
tamisvelvollisuus on ty6nantajalla ja tydsuoje-
luviranomaiset valvovat tydnantajan toimintaa
ja tyOpaikan olosuhteita. Tyopaikkatasolla
jarjestelmd oletetaan péadpiirteiltddn suljetuksi.
Tyokyky on kuitenkin viimekaddessd yksilon
omaisuutta ja kulkee mukana tydpaikasta toi-
seen, mikd realisoituu monimuotoisessa ansio-
tyoOssd, toisinaan nopeatahtisestikin. Tyokyvyn
tuki taas ei kulje, vaan se on nykyjirjestelmas-
sd olemassa vain tyopaikan kehyksessa. Tyo-
paikkaperustaiset suljetut tyokyvyn tuen jérjes-
telmit jattavat usean tyon tekijan viime kidessa
yksin vastaamaan tyokyvystdan, vaikka han toi-
misi pelkdstddn palkansaaja-asemissa.

Paradoksit ja ongelmat eivit todenndkéisesti
ratkeaisikaan tehostamalla jarjestelman toimin-
taa, kuten tiedonkulkua, koska jérjestelmén pe-
rusoletukset eivit vastaa monimuotoisen ansio-
tyon tilannetta. Jarjestelmédn tyopaikkakeskei-
syys lienee suurin syy tyokyvyn tuen jérjestimi-
sen haasteille ja paradokseille. On olennaisesti
eri asia tydsuojelun nimisséd sdannelld ja valvoa
tyopaikan kontekstissa, miten ja millaisissa
oloissa palkkatydsuhteen vahvempi osapuoli
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kayttda tyovoimaa, kuin venyttdd yhteiskunnan
tai tyonantajan kontrollin alaa ihmiselamassa
kontrolloimalla usean tyon tekijan toitd ja va-
paa-aikaa. Jalkimmadisessd loukattaisiin ihmi-
sen perustavanlaatuisia oikeuksia ja vapauksia,
vaikka tarkoitus olisi vilpiton. Haettaessa ratkai-
suja toisenlaiseen tyonteon tapaan rakennetun
jarjestelmdn vahvistamisesta ja tehokkuuden
lisddmisestd monimuotoisen ansiotyon tekijin
tilanne lahinni vaikeutuisi.

YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksessa havaittiin, ettd tyokyvyn tuen
jarjestelmdn toimijat kohtasivat monimuotoi-
sessa ansiotyossd lukuisia haasteita ja paradok-
seja. Tulkitsimme tdmén johtuvan ennen muuta
siitd, ettd jarjestelman tyopaikkakeskeiset perus-
oletukset eivdt vastaa monimuotoisessa ansio-
tyossd syntyvid kompleksisia tilanteita.

Useaa tyotd tekevien kokemat tydkyvyn tuen
haasteet tiivistyivit vastakkaisten voimien pa-
radoksiksi, jossa tyonteon tavan kuluttavat ja
rikastuttavat puolet olivat ldsnd samanaikaisesti
ja toisiinsa kytkeytyneind. Olisi vaikea poistaa
epavarmuuden kokemukset ja kuormittava me-
taty poistamatta samalla autonomisuutta, va-
pauksia, joustavuuksia ja tyon rikastuttavuuksia.
Useaa tyota tekevit tasapainottelivat t6itd jarjes-
tellessddn veteen piirretylld viivalla, jonka jos-
sain pisteessd kokemus tyonteon tavasta muut-
tui myonteisestd kielteiseksi (myds Jarvensivu
2021). Havaitsemamme kietoutuneisuus haastaa
tutkimuskirjallisuudessa tyypillista tapaa luoki-
tella seuraukset joko kuluttaviksi tai rikastut-
taviksi (Campion ym. 2020). Kun usean ty6n
tekemisen mosaiikkimaisesti esiintyvit syyt ja
motiivit vield kytkeytyvit eri vahvuisesti erilai-
siin seurauksiin (Campion & Csillag 2022), ih-
misten tilanteiden variaatio on suurta. Samalla
hahmottuu riski sille, ettd tyon kuluttavuutta
poistamaan tarkoitetut jarjestelmauudistukset
kaantyisivat vastakkaisten voimien paradoksin
vuoksi kuormituksen lisddntymiseksi.

Epévarmuuksien ja metatyon ja toisaalta
rikkauden ja vapauksien paradoksina tyonteki-
jalle hahmottuva ilmenee tyonantajan nako-
kulmasta paradoksina siitd, miten pitdd tyon-
tekija tykykyisend joustavasti kéytettavissddn
sitoutumatta kokoaikaiseen tyosuhteeseen
tai edes ennalta sovittuun osa-aikaisuuteen.

Tyonantajanidkokulmasta monimuotoista ansio-
tyotd tekevien tyokyvyn tukeen kytkeytyi ve-
teen piirretyn viivan paradoksi, missd maarin
ja millaisissa tapauksissa usean tyon tekija olisi
luettavissa osaksi varsinaista henkil6sto4 ja sitd
myoten erilaisten tyokyvyn tuen toimien piiriin.
Usean tyon tekijdn roolina oli monesti tayttaa
tietty, lyhytkestoinen, tydvoimatarve, kun taas
tyokyvyn tukeminen olisi edellyttanyt pitkdjan-
teisempéd ja kokonaisvaltaisempaa sitoutumis-
ta tyOnantajan ja tyontekijan valilla. Tyokyvyn
tuen saavuttaminen edellyttdisi myos tyonteki-
jaltd tyonantajan kontrolliin suostumista ja au-
tonomiasta tinkimista.

Tyoterveyshuoltoa taas haastoi erisuuruusui-
den paradoksi, silld monimuotoisen ansiotyon
tapauksessa tyoterveyshuollolla ei ollut kontak-
tipintaa (jokaiseen) tyontekijian tyopaikkaan ja
sen riski- ja kuormitustekijoihin, vaikka tyoter-
veyshuollon rooli tydkyvyn tuen jérjestelméssa
pohjaa juuri tiiviiseen ty6nantajayhteisty6hon ja
tyontekijan kuormitustekijéiden tuntemiseen ja
niihin vaikuttamiseen tyopaikalla. Ty6nantajan
jarjestamad tyoterveyshuoltoa on vaikea luon-
tevasti ulottaa toisille tyopaikoille, mika tuli
esiin vuokratydssakin. Vastaavasti tyonantajille
jai epdvarmuus siitd, minkd tyonantajan vas-
tuulle tyontekijan tyokyvyn haaste kuului. Huo-
mattaviakin viikkotyotuntimiiria tekeville
palkkatyontekijélle taas syntyi riski tyGterveys-
huoltojérjestelmiastd putoamiselle sekd moni-
muotoisen ansiotyon erityisen kuormitustekijan,
metatyon, jadmisestd tyokyvyn tuessa huomiot-
ta.

Tyosuojeluhallinnon tydsuojelutarkastajat
tormdsivit erisuuruisuuden paradoksiin, koska
heidén tehtédvansi oli tyontekijan suojaksi val-
voa tyoaikoja, mutta monimuotoisen ansiotyon
tekijat ylittivatkin omaehtoisesti saddostenmu-
kaiset ty6tunnit. Toiseksi tyosuojelutarkastajat
tormésivit vastakkaisten voimien paradoksiin,
koska tydaikalainsdaddnto kielsi tydaikojen
ylittdmisen, mutta yksilon vapaudet edellyttivit
mahdollisuutta siithen. Paradoksaalisesti usean
tyon tekijoiden téiden tai tyotuntiméirien
rajoittaminen saattaisi aiheuttaa vakavia seu-
rauksia tyontekijoiden tyokyvylle, tycuralle ja
taloudelliselle selviytymiselle.

Tutkimuksemme osoittaa, ettd monimuotoi-
nen ansiotyé muodostaa vaikean haasteen tyo-
kyvyn tuelle ja tyokykyjohtamiselle. Usean ty6n



64

HALLINNON TUTKIMUS 2/2024

tekeminen, sen tekijat ja tekijoiden tilanteet
osoittautuivat heterogeenisiksi myos kaupan-
ja ravitsemusalojen sisdlli. Aiemmin on tuotu
esiin monimuotoisen ansiotyon tekijéiden ha-
jautuminen eri toimialoille ja ammattiryhmiin
(Kauhanen 2022; Haapakorpi 2022). Useita toitd
opintoihin yhdistévén tilanne on erilainen kuin
taloudellisen pakon vuoksi sivuty6n ottavan tai
toisella tyolld toista ty6tddn tasapainottavan tai
rikastuttavan. Tyokykyriskitkin ovat ndissd ta-
pauksissa erilaisia. Osalla usean ty6n tekeminen
lisad tyohyvinvointia.

Usean tyon tekijat ja heiddn tarpeensa edel-
lyttavatkin tyokykyjohtamiselta yksilollista
ihmisen kokonaistilanteen huomiointia ja luot-
tamussuhdetta, joka mahdollistaa avoimen kes-
kustelun téiden kokonaisuudesta. Monimuo-
toisen ansioty6én tekemisen motiivit ja toiden
viliset kytkenndt (Jarvensivu 2023) ovat tyo-
kykyjohtamisen kéytdntdjda harkittaessa mer-
kityksellisid seikkoja. Toisaalta on tarked huo-
mioida, ettd henkiloston tasapuolisen kohtelun
vaatimukset tayttyvit. On kuitenkin selvai, ettd
usean tyon tekijoéiden tyokyvyn tuen nykyinen
heikko tilanne ei ratkea tyokykyjohtamista tyo-
paikoilla parantamalla. Tarvitaan tyopaikat ylit-
tdvda jarjestelmatason tukea, koska tyokyvyn
ongelmat kehkeytyvit useiden vaihtelevien tyo-
paikkojen kehyksessé.

Ty6kyvyn tuen jérjestelmé toimii monimuo-
toisessa ansiotyosséd heikosti, koska se on raken-
nettu palvelemaan yhdessé toistaiseksi voimassa
olevassa kokoaikaisessa pitkdhkossd palkkatyo-
suhteessa tyOskentelevid. Jarjestelmédn keskids-
sa ovat tyopaikka ja tyonantaja eikd ihminen.
Tyokyvyn tuen hallinnollinen kehys instituutioi-
neen ja sddntelyineen on rakennettu toimimaan
tyopaikan vilitykselld, vaikka tyokyky liikkuu
tyontekijan mukana. Tilanne nayttdytyy mo-
nimuotoisessa ansiotydssa tiedonkulun ongel-
mina. Jarjestelman tiedonkulun parantamisessa
tormattéisiin kuitenkin uusiin ongelmiin.

Tutkimuksemme nostaakin keskusteluun
monessa merkityksessd hyvin perustavanlaatui-
sen kysymyksen, mihin rajaan saakka vapautta
voi monimuotoisessa ansiotydssd olla, ennen
kuin sen hinta on liian kova yksilolle, yhteisoille
tai yhteiskunnalle, kuten yksi haastateltavamme

sanallisti. Milloin ty6td tekevan vapaus hankkia
elantoa kddntyy héinelle liian hallitsemattomaksi
ja kuormittavaksi tyopaletiksi? Milloin ty6n-
antaja hy6tyy ja milloin Kérsii liikaa useista tois-
ta? Entd milloin ylittyy yhteiskunnallisen hyvak-
syttdvyyden raja sen osalta, ettd ihminen uuvut-
taa itsensd useilla t6illd kenties tyokyvyttomyy-
teen asti? Kysymyksistd tekee erityisen vaikeita
se, ettd taloudellinen pakko on tavanomainen
usean tyon tekemisen syy, ja toisaalta osalle toi-
nen ty6 toimii palauttavana. Tutkimuksellamme
emme voi ratkaista nditd kysymyksid, mutta joi-
tain suosituksia voimme esittad toimiksi, joilla
voisi lisdtd monimuotoista ansiotyotd tekevien
tyokyvyn tukea.

Tukea voitaisiin kohdentaa tyon jérjestdmi-
sen metatyohon, jolla tarkoitetaan sekd toiden
hankkimista ja tyopaletin koostamista ettd eri
toiden yhteensovittamista osaksi paivittiista ar-
kea. My6s eri alojen korkeakoulutetut ovat nos-
taneet toiden jarjestdmisessd onnistumisen kes-
keiseksi tekijaksi niin tydhyvinvoinnilleen kuin
ylipddnsa selviytymiselleen (Haapakorpi 2022;
Jarvensivu 2021). Tuki voisi sisdltdd ohjausta,
vertaistukea ja verkostoitumista. Sitd voisivat
tarjota te-toimistot, jotka olisivat luettavissa tyo-
kyvyn tuen jérjestelméan toimijoiksi.

Jonkinlainen vallitsevan tyokyvyn tuen jér-
jestelmén uudelleen ajattelu ja muokkaaminen
(eksploration) lienee monimuotoisen ansioty6n
yleistyesséd tarpeen. Toisaalta usean tyon teki-
joitd on huomioitava yhd paremmin myés tyo-
paikoilla tarjolla olevin tyokyvyn tuen keinoin
ja tiedonkulkuakin voidaan kehittda (eksploita-
tion). Tyokyvyn tuen jédrjestelmén ja sen toimi-
joiden tulisi monimuotoisen ansiotyon lisddn-
tyessd toimia molempikétisesti seké jatkaen va-
kiintuneita hyvid toimintamalleja ettd kehittden
uusia. Jatkotutkimuksissa olisi tarpeen selvittaa
toimivia kaytantoja.
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