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The aim of this thesis was to survey downshifting as a phenomenon and its importance 

for working life. The goal was to find out the potential and the risks of downshifting 

from the points of view of the employee, the employer, and society. The focus of this 

thesis is on coping at work and balancing work and free time. 

 

First, the theoretical section explores the origin of the downshifting phenomenon, and 

the reasons and prerequisites for it.  Also the purposes, forms and effects of downshift-

ing are explored. Attitudes towards the phenomenon are dealt with through points of 

view presented in the media. Based on the theoretical section, interview questions were 

compiled for a conversation held with the personnel planner of Alma Regional Media.  

The interview was an informal conversation, the object of which was to find out the 

significance of downshifting in an organisation. 

 

The theoretical section also includes reflections and comments about different aspects 

of the phenomenon. With the help of the theory and reflections, the employee and the 

employer can widen their points of view about the phenomenon and its uses. Various 

ways of managing and arranging work so that coping at work improves are also pre-

sented. 
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1 JOHDANTO 

 

Puheet työssä jaksamisesta ja työuupumuksesta ovat arkipäivää työpaikoilla ja medias-

sa. Myös työelämän muuttumattomuutta sekä materialistis- ja kuluttamiskeskeistä elä-

mäntyyliä kritisoidaan. Näihin asioihin voi löytyä ratkaisu downshiftaamisesta, jolla 

pyritään parempaan elämänlaatuun työnteon höllentämisellä ja kulutuksen kohtuullis-

tamisella. Pohjimmiltaan downshiftaus-ilmiössä on kyse ihmisen arvojärjestyksen uu-

distamisesta.  

 

Downshiftaamisella voidaan nähdä olevan monia vaikutuksia työyhteisöihin, yhteiskun-

taan ja etenkin yksittäisiin työntekijöihin. Ilmiön ajatusmaailmaa noudattamalla voidaan 

vähentää mm. työssäkäyvien stressiä ja masentuneisuutta, mutta toisaalta sen pelätään 

mm. lisäävän työttömyyttä ja romahduttavan kulutusyhteiskunnan. 

 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää downshiftaamisen syitä, muotoja ja vai-

kutuksia, joita downshiftaamisella on Suomessa ja erityisesti suomalaisessa työelämäs-

sä. Downshiftaamisen vaikutuksista ja käytänteistä ei löydy paljoakaan suomenkielistä 

tutkimusta, vaan ilmiötä on käsitelty lähinnä kommentoivissa uutisartikkeleissa. Tarkoi-

tuksena on myös selvittää downshiftaamiseen liittyviä asenteita. 

 

Downshiftaamista tarkastellaan pääasiassa työhyvinvoinnin välineenä, joka edesauttaa 

työntekijän työssä jaksamista. Opinnäytetyö sisältää Alma Aluemedian henkilöstösuun-

nittelijan haastattelun, jolla pyritään avaamaan downshiftaamista käytännössä.  
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2 DOWNSHIFTAUS 

 

 

2.1 Mitä on downshiftaus?  

 

Downshiftaus on ilmiö ja elämänasenne, jonka mukaan vähemmän on enemmän ja hi-

taammin on parempi. Suomessa suuntauksesta puhutaan elämän kohtuullistamisena, 

vapaaehtoisena vaatimattomuutena (Heikkilä 2010) ja toisinaan myös elämän leppois-

tamisena (Kanniainen 2012). Maailmalla on vietetty jopa kansainvälisiä downshifting-

viikkoja (Rajander-Juusti 2010).  

 

Downshiftaamisella tarkoitetaan työssäkäyvän vapaaehtoista siirtymistä vähempään 

työntekoon, jolloin työn ulkopuolisiin asioihin, kuten perheeseen ja harrastuksiin, kes-

kittyminen lisääntyy (Yrittäjät: Downshiftaus… 2012). Työnteon vähentämisen ohella 

myös kulutusta tarkkaillaan enemmän. Suuntaus houkuttelee erityisesti nuoria aikuisia, 

eli y-sukupolvea. Ilmiön taustalla on yhteiskunnan alati kovenevat vaatimukset ja pai-

neet sekä myös isompi arvomaailman muutos. (Heikkilä 2010.) 

 

Suuntauksen toteuttamiselle on olemassa monia erilaisia muotoja, joskin downshiftaa-

misen muotoja ei ole ainakaan vielä tarkkaan määritelty. Downshiftaamista voi olla 

esimerkiksi nelipäiväinen työviikko, työpaikan jakaminen kahden työntekijän kesken ja 

lyhyemmät työajat. Downshiftaamisen ns. lievempiä muotoja voivat olla myös esimer-

kiksi puhelimen sulkeminen työajan ulkopuolella ja torkkujen ottaminen kesken työpäi-

vän. (Honoré 2010, 215, 217.) Nämä lievemmät muodot kuuluvat Slow-liikkeen ajatte-

lutapaan. Slow-liike tukee hidastumisen ja tasapainon löytämisen filosofiaa, ja täten 

myös downshiftaamista.   

 

Monet voivat downshiftata tietämättään tekemällä esimerkiksi lyhyempää työviikkoa 

äitiyslomalta palatessaan ja kiinnittäessään luonnostaan huomiota kulutustottumuksiin-

sa. Downshiftaus ei tarkoita työn välttelyä tai yhteiskunnan tuilla elämistä, vaan tasa-

painon löytämistä työn ja vapaa-ajan välille ja samalla työn tuottavuuden lisääntymistä 

(Honoré 2010, 25, 194–195). Jyväskylän yliopiston professorin Juha Hakalan mukaan: 

"Taitava downshiftaaja osaa priorisoida ja tehostaa työskentelynsä huippuunsa pystyen 

vähemmän ajan puitteissa saamaan enemmän aikaan." (Hakala 2012, Mikkosen 2012 

mukaan.) 
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2.1.1 Ilmiön synty 

 

Downshifting-ilmiö on syntynyt alun perin Yhdysvalloissa. Aluksi ilmiöllä tarkoitettiin 

ylemmän keskiluokan vapaaehtoista muuttamista halvemmille asuinalueille. (Heikkilä 

2010.) Nykyiseen malliinsa downshiftaus on muokkautunut 2000-luvulla.  

 

Benjamin Franklin oli niin vaikuttunut 1700-luvun lopun teknisistä läpimurroista, että 

hän ennusti levolle ja rentoutumiselle omistautuneen maailman tulemista. Hän ennusti 

tuolloin ihmisten tekevän töitä pian vain neljä tuntia päivässä. Unelmat vapaa-ajan aika-

kaudesta ja siitä, että koneet ja robotit tekisivät suurimman osan töistämme, kaatuivat 

kuitenkin teollisen vallankumouksen myötä. Kuitenkin 1960-luvulla osattiin edelleen 

kertoa, että vuonna 2000 amerikkalaiset tekisivät töitä vain 14 tuntia viikossa. Vielä 

niinkin lähihistoriassa kuin 1980-luvulla ennustettiin ihmisillä pian olevan niin paljon 

vapaa-aikaa, ettemme tietäisi mitä kaikkea tehdä tuolla ajalla. (Honoré 2010, 191–192.) 

Nykyisen ylityökulttuurin valossa nämä ennustukset näyttävät lähinnä vitsiltä.  

 

Yksi syy vapaa-ajan aikakauden romuttumiseen on Honorén mukaan raha. Ihmisten 

kulutustavaroiden himo on loputon, eikä rahaa ansaita pelkkää peruselämistä varten. 

Toinen syy on tekniikka. Tiedon valtaväylän aikakaudella sähköposteilta ja puheluilta 

piiloutuminen on hankalaa, mikä mahdollistaa työntekijöiden olemisen valmiustilassa 

ympärivuorokautisesti. Tekniikan kehittymisen lisäksi on myös useimpien työpaikkojen 

työmäärä työntekijää kohden lisääntynyt. Työntekijöiden odotetaan tekevän myös supis-

tuksien myötä irtisanottujen työtovereiden työt, ja monet näin tekevätkin työttömyyden 

pelossa. (Honoré 2010, 193–194.) 

 

Näin on syntynyt ylityökulttuuri, jonka luomisesta yritykset maksavat kovan hinnan. 

Tutkijoiden mukaan liiallinen työnteko heijastuu ennen pitkää tulokseen. Maalaisjärjel-

läkin ajatellen olemme vähemmän tuottavia väsyneinä, stressaantuneina, onnettomina 

tai sairaina. Väite, jonka mukaan vähemmän tunteja tekemällä saa usein aikaan parem-

paa jälkeä, on saanut tukea yrityskokeilujen kautta. Esimerkiksi hotelliketju Marriot 

havaitsi vuonna 2000, että sen johtajat olivat myöhään töissä vain näön vuoksi. Tarpeet-

toman pitkät työpäivät johtivat loppuunpalamisiin, huonoon työilmapiiriin ja tilantee-

seen, jossa esimerkiksi aikaisin kotiin lähteviin suhtauduttiin paheksuvasti. Ongelmien 

ratkaisemiseksi henkilökunnalle sanottiin, että kotiin saa lähteä kun työt on tehty, kel-
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lonajasta välittämättä. Nykyään hotelliketjun johtajat tekevätkin keskimäärin viisi tuntia 

vähemmän töitä viikossa kuin ennen ja ovat tuottavampia. (Honoré 2010, 194–195, 

207–208.) 

 

Monet ihmiset kuitenkin nauttivat työnteosta ja sen tuomista haasteista, kontakteista ja 

arvostuksesta. Englantilaisten Warwick-yliopiston ja Dartmouth Collegen ekonomistien 

tekemän kansainvälisen tutkimuksen mukaan 70 prosenttia työväestöstä 27 maassa ha-

lusi enemmän tasapainoa työn ja muun elämän välille. Työn ja vapaa-ajan tasapainoi-

semmasta yhdistämisestä onkin ulkomailla kampanjoitu ja kirjoitettu kirjoja, ja myös 

poliitikot ovat huomioineet asian puheissaan. Selkeä muutos on nähtävissä jopa Japanin 

työkulttuurissa. Nuoret japanilaiset eivät enää halua tehdä tolkuttomia työpäiviä, ja 

vuonna 2002 myös Japanin hallitus vaati työaikojen lyhentämistä. Hidastamisen ja tasa-

painon löytämisen tarpeesta kertoo myös Britanniassa tehty kysely, jossa vastaajien tuli 

valita lottovoiton ja työtuntien vähentämisen välillä. Kaksi kertaa suurempi määrä vas-

taajia halusi vähentää työtuntejaan sen sijaan, että olisi voittanut lotossa. (Honoré 2010, 

195–198, 204.)  

 

Hiilamon (2012) mukaan downshiftaamista on tarjottu myös talouskasvun varaan perus-

tetun hyvinvointivaltion ongelmien ratkaisijaksi. Hyvinvointivaltioita on kritisoitu jat-

kuvasta talouskasvun tavoittelusta, joka johtaa elämän edellytysten, eli luonnonvarojen, 

tuhoon ja saastuttaa ympäristöä. Talouskasvua ei välttämättä enää tarvita inhimillisten 

tarpeiden tyydyttämiseen, eikä vaurastuminen rikkaissa maissa enää lisää hyvinvointia. 

(Hiilamo 2012.) 

 

Helsingin yliopiston taloustieteen laitoksen kulutus- ja nuorisotutkija Minna Aution 

mukaan kyseessä ei ole mikään uusi ilmiö, sillä monet ikäihmiset ovat eläneet niukkuu-

den filosofian mukaan koko elämänsä. Näin ollen nykynuorten ja heidän isovanhempi-

ensa arvostuksissa on paljonkin samaa. (Heikkilä 2010.) Downshifting-ilmiötä tukevat 

ihmisten toiveet, mutta myös elinympäristömme säilyminen edellyttää jonkinlaista tah-

din hidastamista. Ilmiö on mm. nyky-yhteiskunnan suorituskeskeisyyden, ylityökulttuu-

rin ja y-sukupolven työmarkkinoille astumisen summa. Työtä ei pidetä enää itseisarvo-

na, vaan elämältä halutaan enemmän.  
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2.1.2 Y-sukupolvi 

 

Y-sukupolvi tarkoittaa 1980–1990-luvuilla syntyneitä. Sukupolvesta käytetään myös 

nimitystä diginatiivit, tarkoittaen digiajan natiiveja. Y-sukupolvi ajattelee globaalisti, on 

laajalle verkostoitunutta ja heillä on monesti ystäviä ympäri maailman. Vesterinen ja 

Suutarinen (2011) kuvailevat sukupolvea myös nopeaksi, omiin kykyihin luottavaksi, 

yrittäjähenkiseksi, tietoteknisesti osaavaksi, ympäristötietoiseksi ja -vastuulliseksi, va-

paa-aikaa arvostavaksi ja ryhmähenkiseksi. Toisaalta y-sukupolvea kuvataan kärsimät-

tömäksi ja kykenemättömäksi sietämään epäonnistumisia. (Vesterinen & Suutarinen 

2011, 119–120.) Tutkimukset kuitenkin osoittavat, että nuoret arvostavat edelleen vaki-

tuista työtä, parisuhdetta ja asuntoa. (Lumme-Tuomala 2010, Vesterisen & Suutarisen 

2011, 120 mukaan).  

 

Y-sukupolven edustajat valtaavat työmarkkinat vuoteen 2020 mennessä, jolloin heidän 

osuutensa työllisistä on arviolta jo 45 prosenttia. Tämä sukupolvi tuo mukanaan uusia 

odotuksia työelämältä. Työssä halutaan viihtyä entistä paremmin ja työn odotetaan vas-

taavan omia arvostuksia ja vapaa-aikaa arvostetaan korkealle. Y-sukupolvea onkin kut-

suttu muun muassa Peter Pan -sukupolveksi, mikä viittaa sukupolven mieltymykseen 

viettää pidennettyä lapsuutta tai nuoruutta vielä aikuisiässä. (Alasoini 2010, 25–26, 51.) 

Y-sukupolven edustajat eivät halua rakentaa elämäänsä uran varaan, ei varsinkaan yh-

den työnantajan varaan. He tietävät, ettei työnantaja sitoudu heihin, joten eivät hekään 

sitoudu työnantajaan. Työttömyyttä ei nähdä häpeällisenä, vaan toisinaan jopa parem-

pana vaihtoehtona tylsälle työlle. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 120.) 

 

Y-sukupolven tulo työmarkkinoille voidaan kokea haasteelliseksi, sillä nykyisellään 

työelämän ei nähdä muuttuneen tarpeeksi nuorten odotuksia ja valmiuksia vastaavaksi. 

Alasoinin (2010) mukaan yrityksen menestyminen tulevaisuudessa edellyttää joustamis-

ta y-sukupolven suuntaan. Hänen mukaansa työmarkkinoilla tapahtuva murros antaa 

edellytykset uudistaa suomalaista työkulttuuria, nähdä asioita uudella tavalla ja myös 

tehdä asioita uudella tavalla. Viime kädessä uusi sukupolvi määrittää suunnan, mihin 

koko maailma on kehittymässä. (Alasoini 2010, 25, 51.)  
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2.1.3 Downshiftaamisen syyt ja tarkoitus  

 

Syyt downshiftaamisen tarpeeseen löytyvät usein työpaikalta. Drake on kuvannut kuusi 

työpaikan ”nautinnonryöstäjää” kirjassaan Downshifting: how to work less and enjoy 

life more. Nämä nautinnonryöstäjät yhdistävät ihmisiä entistä tiiviimmin työpaikalle, 

luoden samalla lisäpainetta ja vaatien yhä enemmän aikaamme. Niitä on vaikea paeta, 

mutta ne ajavat työntekijöitä downshiftaamista kohti. (Drake 2008, 2.) 

 

Yksi syy miksi nautimme työskentelystä vähemmän, on paine kilpailuun, joka johtuu 

globaalista taloudesta. Kilpailupaine saa aikaan fuusioita ja työntekijöiden vähennyksiä, 

jotka taas työntekijälle tarkoittavat pelkoa työn menettämisestä ja toisaalta lisääntyvää 

työkuormaa. Paine pakottaa yrityksen johdon lisäämään tuottavuutta vähemmällä mää-

rällä työntekijöitä. Tämä lisääkin tulosta, mutta samalla pidentää työntekijöiden työpäi-

viä. Moni työntekijä tuntee tekevänsä kohtuutonta työmäärää pakon sanelemana, tuntien 

samalla myös huonoa omaatuntoa esimerkiksi perheen kanssa vietetyn ajan vähenemi-

sestä. (Drake 2008, 2–3.) 

 

Kilpailupaineen lisäksi yrityskulttuuri saattaa vaikuttaa negatiivisesti työssä viihtymi-

seen. Yrityksessä voi olla kirjoittamattomia sääntöjä, joita ylemmällä portaalla olevat 

asettavat esimerkillään, yleensä tahattomasti. (Drake 2008, 4) Yksi esimerkki on kappa-

leessa 2.1.1 mainittu Marriot-hotelliketju, jossa aikaiseen töistä lähtemiseen suhtaudut-

tiin paheksuvasti, vaikka työt olisi saatu hoidettua. Tällaiset kirjoittamattomat säännöt 

rajoittavat usein työntekijän kokemaa vapautta ja korostavat työn taakkaa.      

 

Työssä viihtymiseen ja työn sietämiseen vaikuttaa myös yrityksessä oleva jatkuva paine 

saavuttaa tavoitteet, esimerkiksi myyntiluvut. Joissakin yrityksissä asetetut tavoitteet 

voidaan nähdä epäsuorana uhkauksena, jolloin tavoitteissa epäonnistuminen voi asettaa 

työpaikan säilymisen vaakalaudalle. Tällainen paine voi aiheuttaa sen, että tavoitteiden 

saavuttamiseksi työskennellään kovaa yksi tavoite kerrallaan, keinoin, jotka eivät vält-

tämättä tue yrityksen tulevaisuutta pidemmällä aikavälillä. (Drake 2008, 4–5.) Tavoit-

teet ovat hyvästä ja tarpeellisia työn mittaamiseksi, mutta pahimmillaan jatkuva paine ja 

varsinkin uhka epäonnistumisen seurauksista voi luoda työntekijälle liiallista stressiä ja 

tehdä työstä loputtoman selviytymistaistelun.  
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Paineita luo Draken (2008) mukaan myös sähköpostin käyttäminen. Sähköposti mah-

dollistaa yhteydenpidon useampiin ihmisiin kuin kirjoituskoneiden ja faxin aikakausina, 

mutta samalla nämä asiakkaat tai kontaktit odottavat välittömämpää vastausta. Asiointi 

useamman ihmisen kanssa ja paine vastata viesteihin pikaisesti johtaa usein loputtomiin 

tehtävälistoihin. Esimerkiksi sähköpostin käyttämiseen liittyy myös Draken (2008) ku-

vaama viides työpaikan ”nautinnonryöstäjä”. Elämä ympärillämme muuttuu nopeaa 

tahtia, mikä johtaa usein lisääntyneeseen paineeseen työpaikoilla ja tarpeeseen hallita 

asioita. Tämä tarve näkyy siinä, että ihmiset ovat lähes jatkuvasti tavoitettavissa. Kun 

työpuheluihin vastataan perhepäivällisilläkin, vähenee vapautemme entisestään. (Drake 

2008, 5.)  

 

Viimeisin painetta työpaikoille luova asia on Draken (2008) mukaan ylivoimainen työ-

kuorma. Usein työmäärään ei saada mitään kontrollia, vaan työtä tulee jatkuvasti lisää. 

Lopulta tehdystä lisätyöstä ei välttämättä saa edes arvostusta ja työmäärästä selviytymi-

nen saattaa jopa lisätä kuormaa entisestään. Tällöin on käsillä klassinen työntekijän lop-

puunpalaminen. (Drake 2008, 6.) 

 

Nämä paineet, vaatimukset ja kirjoittamattomat säännöt eivät ole harvinaisuus työpai-

koilla. Työntekijät kestävät usein mukisematta tätä kaikkea ja pelkäävät samaan aikaan 

työnsä puolesta. Kiivastahtinen ja yt-neuvotteluiden täyttämä työelämä asettaa työnteki-

jän helposti pakkorakoon: suoriudu, tai jos et, tilalle löytyy uusia tekijöitä. Toisaalta 

myös yrityksien johtajat toimivat kuten toimivat usein pakon edessä. Honorén (2010) 

mukaan eräs brittiläinen johtaja on ilmaissut asian kiertelemättä seuraavasti: ”Alamme 

on todella kova, ja jos kilpailijoidemme työntekijät tekevät töitä 70 tuntia viikossa, mei-

dän henkilöstömme on tehtävä vähintään saman verran, jotta pysyisimme mukana pelis-

sä.” (Honoré 2010, 210.) 

 

Työelämän käytänteet, joista osa tekee downshiftaamisesta kiehtovaa, heijastuvat myös 

nuorten käsityksiin työelämän vaativuudesta ja kuluttavuudesta. Vuoden 2009 nuoriso-

barometri tutki 15–29-vuotiaiden nuorten työelämään liittyviä asenteita mm. väitteellä 

”Työelämä vaatii nykyisin työntekijöiltä niin paljon, että monet ihmiset palavat ennen-

aikaisesti loppuun”. Nuorista 62 prosenttia arveli työn polttavan monet ennenaikaisesti 

loppuun. Tulos antaa synkän kuvan työelämän vaativuudesta, joskin tulos on parempi 

kuin vuonna 2007, jolloin vastaava osuus oli 77 prosenttia. Toisaalta positiivista on 

myös se, että tutkimuksen mukaan nuoria huoletti enemmän se, onko heillä tulevaisuu-
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dessa töitä, kuin se, kuinka he jaksavat työelämässä. (Myllyniemi 2009, 11, 111.) 

Alasoinin (2010) mukaan nuorten synkkää kuvaa työelämästä ei voida selittää vain jul-

kisuudessa käydyllä keskustelulla työelämän huonontumisesta. Näkemyksissä on to-

dennäköisesti kyse paljon enemmästä, kuten siitä, minkälaista kuvaa omat vanhemmat 

tai kaverit välittävät työelämän käytännöistä. Innostavia esimerkkejä kuulee harvoin, 

mutta ahdistavia kokemuksia riittää. (Alasoini 2010, 25.) 

 

Downshiftaamisen tarkoituksena on ottaa elämän ohjakset omiin käsiin (Hakala 2012, 

Nurmen 2012 mukaan), miettiä mikä on itselle arvokasta ja mikä tekee onnelliseksi 

(Nuottokari 2010, Heikkilän 2010 mukaan), ja vaihtaa ansiota aikaa vastaan (Drake 

2008, 20). Moni uskoo, että työnteon ja kulutuksen vähentämisestä löytyy ovi parem-

paan elämänlaatuun (Heikkilä 2010). Downshiftaaminen tarkoittaa elämäntapamuutosta, 

sillä töistä höllentäminen vaatii myös elintapojen muutosta palkan usein pienentyessä. 

 

Luovuustutkimukset kertovat, että hyvät ideat vaativat kiireetöntä aikaa (Hakala 2012, 

Nurmen 2012 mukaan). Tutkijatohtori Leila Simonen, joka on kirjoittanut omien koke-

muksiensa pohjalta kirjan Polulta poikkeamisen taito, jätti virastotyönsä ja ryhtyi yrittä-

jäksi mm. juuri siksi, että koki luovuutensa kadonneen. Simonen kokee downshiftan-

neensa, mutta kyseessä ei kuitenkaan ollut halu vähentää töitä. Simonen tähdentääkin: ” 

Haluaisin laajentaa osaamista: oppia kiehtovia ja vaikeita asioista [sic].” (Kluukeri & 

Paavola 2012).  

 

Mediassa downshiftaamista on kritisoitu mm. elitistiseksi harrastukseksi ja vastuunpa-

koiluksi (Anttonen 2012, Yrittäjät: Downshiftaus… 2012) sekä itsekkääksi ajatteluta-

vaksi (Apunen 2012, Matti Apunen… 2012). Porinoita-blogin kirjoittaja Jani Wahlman 

lausuu ilmiöstä seuraavaa: ”Jotenkin kaikki työnteko, talous, itsekuri ja oman elämän 

ohjastaminen ovat äärileppoistajalle kirosanoja. Ilmiön äärivastustajalle puolestaan 

kaikki leppoistamisesta puolikastakaan sanaa lausuvat ovat saamattomia ja itsekkäitä 

laiskottelijoita.” (Wahlman 2012.) Honorén (2010) mukaan slow-liikkeeseen ei kuulu 

kaiken tekeminen etanan vauhdilla. Hän tiivistääkin hitauden filosofian yhteen sanaan: 

tasapaino. (Honoré 2010, 25.) 

 

Ilmiön toteuttamisen perimmäisenä tarkoituksena voisikin näin ollen olla ennemmin 

oman elämän hallinta ja tasapainon löytäminen kuin pelkästään työnteon vähentäminen. 

Töiden vähentäminen ei ole oikotie onneen, vaan syyt ahdistukseen ja uupumiseen voi-
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vat löytyä täysin muualta. Professori Juha T. Hakala määrittelee downshiftaamisen tar-

koituksen seuraavasti:    

 

Ei kyse laiskuudesta ole, enemmänkin kohtuullistamisesta. Se on pysäh-

tymistä, järjen käyttöä. Se on siirtymistä peilin eteen ja kysymistä: mitä 

ihmettä varten sinä ihminen paahdat? Luuletko kerran olevasi onnellinen, 

kun muistat hölkyttäneesi kiireellä läpi elämäsi? (Hakala 2012.) 

 

Myös Honorén (2010) mukaan ihmisten tulisi kyseenalaistaa pakkomielteemme suoriu-

tua kaikesta nopeasti. Kertoohan tarinakin, kuinka kilpikonna onnistui voittamaan jänik-

sen juoksukilpailussa, eli nopeus ei ole aina järkevää. (Honoré 2010, 14.) 

 

 

2.1.4 Kenelle downshiftaus on mahdollista?  

 

Työelämän vaatimuksista ja paineista huolimatta työpaikka tarjoaa ihmiselle usein myös 

jossain määrin nautintoa ja tyydytystä. Drake (2008) erittelee kaksi merkittävää tekijää, 

jotka saavat ihmiset tekemään liikaa töitä ja tekevät näin ollen downshiftaamiseen heit-

täytymisestä vaikeaa. Nämä kaksi tekijää ovat nykyajan elämäntyyli ja työtyytyväisyy-

den lähteet. (Drake 2008, 9–10.)  

 

Draken (2008) mukaan ihmiset eivät useinkaan tiedosta, kuinka suuri osa ajatuksistam-

me ja teoistamme on ulkopuolelta tulevien paineiden tuotoksia.  Media ja valtaväestön 

suosima elämäntyyli levittävät arvoja ja prioriteetteja, joiden mukaisesti ihmisen tulisi 

elää elämää. Yksi tällainen arvo on ajatus siitä, että enemmän on parempi. Mitä isompi 

omaisuus ja talo sekä mitä merkittävämpi työtehtävä, sitä onnellisemmaksi ihminen 

tulee. Tällaisen elämäntason tavoittelu vaatii tietenkin rahaa ja näin ollen myös enem-

män työntekoa. Ihmissuhteiden ja oman terveyden huoltamiselle jää vähän tai ei ollen-

kaan aikaa ja energiaa. (Drake 2008, 10–11.) Jyväskylän yliopiston professori Juha T. 

Hakala näkee, että vapaa-aikaa, ihmissuhteita ja terveyttä arvostetaan yhä enemmän 

samalla, kun jatkuva suorittaminen ja kilpailu vähenevät.  Hakala toteaa kuitenkin: 

 

Silti yhä hämmästyttää, miten kapea on suomalaisten mielikuva hyvästä 

elämästä. 28-vuotiaana pitää olla kaikki elämän puitteet hankittuna ja 250 

000 euroa velkaa harteilla. Erkkeritalo muutaman sadan neliön trimmatul-

la nurmikkotontilla ja kaksi autoa pihassa. (Hakala 2012, Nurmen 2012 

mukaan.)  
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Muita elämiseemme vaikuttavia arvoja ovat esimerkiksi halu saada välitöntä mielihyvää 

ja näyttää hyvältä. Ihmiset eivät enää säästä kärsivällisesti hankintojaan varten, vaan 

luottokortit mahdollistavat ostohaaveiden toteuttamisen tässä ja nyt. Mainoksetkin toi-

tottavat kaikkialla, että ”osta nyt, maksa myöhemmin”. Draken (2008) mukaan moni 

epäröi downshiftata, sillä he pelkäävät menettävänsä sen mahdollisuuden, että saisivat 

kaiken välittömästi. (Drake 2008, 11.) 

 

Halu näyttää hyvältä näkyy esimerkiksi kauneusleikkauksien lisääntymisenä, mutta en-

nen kaikkea se liittyy ihmisen statuksen ylläpitoon sosiaalisessa elämässä. Hieno auto, 

asunto hyvämaineisella asuinalueella, vaikuttava työhuone ja tärkeän kuuloinen titteli 

kohentavat egoa. Jos nämä asiat ovat tärkeitä ja varsinkin, jos näistä joistakin luopues-

saan pelkää menettävänsä myös muiden hyväksynnän, voi downshiftaaminen olla haas-

tavaa. Draken (2008) mukaan rahan tahkoaminen, ylellisten tavaroiden hankkiminen tai 

välittömän mielihyvän tavoittelu ei automaattisesti ole väärin, mutta useimmille nämä 

eivät takaa onnea. Elämäntyyliimme vaikuttavien arvojen tiedostaminen ja sen ymmär-

täminen, että mikä toimii muilla ei välttämättä ole parhaaksi itselle, voi auttaa 

downshiftaamista kohti. (Drake 2008, 11–12, 14.)   

 

Toinen downshiftaamista vaikeuttava tekijä, työtyytyväisyyden lähteet, houkuttelee 

ihmistä työn ääreen, silloinkin kun työ koetaan raskaaksi. Työ saattaa tarjota työnteki-

jälle esimerkiksi tunteen hyödyllisyydestä ja tärkeydestä, luoda identiteettiä, antaa tur-

vallisuudentunnetta tulojen muodossa ja toisinaan myös pakopaikan kodin ongelmista. 

Työ on usein ihmiselle tunnustuksen lähde ja mahdollistaa omien kykyjen ja taitojen 

hyödyntämisen. Monesti työ on myös merkittävä sosiaalisen vuorovaikutuksen ja ystä-

vyyssuhteiden luoja. Drake (2008) kuitenkin muistuttaa, ettei downshiftaaminen tarkoi-

ta näiden kaikkien tyytyväisyyden lähteiden menettämistä. Esimerkiksi työvastuuta vä-

hennettäessä voi myös työntekijän hyödyllisyyden tunne vähentyä, mutta samaan aikaan 

läheisiltä voi toisaalta saada kiitosta stressivapaammasta läsnäolosta. Downshiftaaminen 

vaatii luopumista ja kompromisseja, mutta Draken (2008) mukaan downshiftanneet ovat 

sanoneet sen olleen luopumisen arvoista. (Drake 2008, 14–17.)  

 

Nykyajan elämäntyylin ja työtyytyväisyyden lähteiden lisäksi ihmisen peloista saattaa 

muodostua este downshiftaamiselle (Drake 2008, 10, 17). Honorén (2010) mukaan ih-

miset itse ovat usein muutoksen suurin este. Etenkin monet miehet suhtautuvat työn ja 

vapaa-ajan tasapainottamiseen varauksella, kun taas perheelliset naiset ovat innokkaam-
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pia löytämään helpotusta työtaakkaan. (Honoré 2010, 209.) Draken (2008) mukaan pe-

lot ja varauksellisuus johtuvat siitä, että downshiftatessa ihminen vaihtaa tutun asian, 

työn, sellaiseen mikä ei ole yhtä varmalla pohjalla ja sisältää riskejä (Drake 2008, 19). 

Professori Juha T. Hakala peräänkuuluttaakin ihmisiltä rohkeutta, jotta oravanpyörästä 

hyppääminen olisi mahdollista (Hakala 2012, Mikkosen 2012 mukaan).  

 

Yksi suurimmista huolenaiheista ja peloista downshiftaamista harkitessa liittyy tuloihin 

(Drake 2008, 20). Kuinka pärjätä vähemmällä? Downshiftaaja Leila Simonen harjoitteli 

rahallisesti tiukempaa elämää: ”Tein elämästäni yhden naisen nuukuuslaboratorion. 

Testasin, miten menee, jos ei rahaa juuri tulekaan.” (Simonen 2012, Paavolan & Kluu-

kerin 2012 mukaan). Honorén (2010) mukaan työntekoa vähentävien ihmisten talous 

kärsii monesti vähemmän, kuin he olivat olettaneet. Esimerkiksi työmatkoihin, pysä-

köintiin, ulkona syömiseen ja lasten päivähoitoon, kaikkeen mikä tekee työnteon mah-

dolliseksi, kuluu vähemmän rahaa. (Honoré 2010, 205.)  

 

Toinen pelonaihe on, että downshiftaajan pienentynyt työpanos nähdään työpaikalla 

vähemmän tärkeänä ja työntekijä lähes tarpeettomana. Drake (2008) huomauttaa, että 

yrityssaneerausten ja supistuksien aikakautena kukaan ei yleensä ole korvaamaton. 

(Drake 2008, 22–23.) Työpaikan suhtautumisen lisäksi downshiftaaja voi pelätä petty-

myksen tuottamista läheisille (Honoré 2010, 211). Esimerkiksi vakituisen työn jättämi-

nen voi herättää paljon kummastusta, niin kuin Simoselle kävi: ”Sanoin ottavani rennos-

ti ja katsovani, mitä kaikkea maailmaa tuo tulleessaan[sic]. Mua katottiin, että onko 

saikulla, masentunut vai eläkkeellä?” (Simonen 2012, Paavolan & Kluukerin 2012 mu-

kaan.) Epäröintiä voi aiheuttaa myös huoli ns. kipinän katoamisesta. Työ pitää ihmisen 

menossa, joten pelkona voi olla, että virikkeiden vähentyessä ihmisestä tulee vähemmän 

aikaansaava. (Drake 2008, 23.)   Downshiftaus voi kuitenkin tuoda uudenlaisia haasteita 

ja mahdollisuuksia toteuttaa itseään esimerkiksi harrastuksien tai vapaaehtoistyön paris-

sa.   

 

Huolta voi aiheuttaa myös pelko siitä, että muut pääsevät uralla edelle, jos itse vähentää 

työhön käyttämäänsä aikaa tai vaivaa (Drake 2008, 24). Ihminen tuntee tehneensä pal-

jon päästäkseen tiettyyn pisteeseen ja kokee mahdollisesti, että downshiftaaminen on 

askeleen ottamista taaksepäin. Tällainen pelko muiden pääsemisestä edelle on nähtävis-

sä elämässä muutenkin, esimerkiksi siinä kuinka nuori voi helposti nähdä pidempikes-

toiset opinnot ikätovereiden tahdista jälkeen jäämisenä. Ammattikorkeakoulussa opiske-
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leva pääsee lyhyemmän opiskeluajan vuoksi kiinni leivän syrjään usein yliopisto-

opiskelijaa nopeammin ja voi alkaa toteuttaa esimerkiksi asuntohaaveita. Draken (2008) 

mukaan huoli työelämässä jälkeen jäämisestä vähenee downshiftatessa, sillä kilpailu-

henkinen ilmapiiri jää suurimmalta osin työpaikalle (Drake 2008, 24).  

 

Huoleen muista jälkeen jäämisestä liittyy myös pelko siitä, etteivät eteneminen uralla tai 

palkankorotus ole downshiftauksen jälkeen enää mahdollisia (Drake 2008, 25). 

Downshiftaus-ilmiön nähdään houkuttelevan etenkin koulutettuja ja hyvän aseman 

omaavia naisia, ja Keskuskauppakamarin varatoimitusjohtaja Leena Linnainmaa onkin 

huolissaan naisten etenemisestä työuralla (Partanen 2011). Linnainmaan (2011) mukaan 

vaativista työtehtävistä kieltäytyminen voi näkyä siinä, ettei niitä tarjota myöhemmin 

(Linnainmaa 2011, Partasen 2011 mukaan). Drake (2008) kertoo yhden esimerkin, jossa 

perheenisä vaati päästä paljon matkustelua sisältävästä työtehtävästä tehtävään, jossa 

saisi työskennellä lähellä kotia ja joka mahdollistaisi perheen kanssa kotona olemisen 

iltaisin. Siirtyminen mahdollistettiin lopulta, mutta se näkyi myös palkassa. Kahden 

vuoden jälkeen mies oli saanut kaksi palkankorotusta ja menossa hyvää vauhtia kohti 

osastopäällikön virkaa, kiitos aikaisemman työkokemuksen, joka toi uutta näkökulmaa 

osastolle. Uudessa työssä mies sai kuitenkin enemmän aikaa perheelleen. (Drake 2008, 

25–26.)  

 

Kulutus- ja nuorisotutkija Minna Aution (2010) mukaan downshiftaus on ylemmän kes-

kiluokan etuoikeus. Jos elintaso on jo lähtökohtaisesti heikko, voi elintapojen muok-

kaaminen olla vaikeaa. (Autio 2010, Heikkilän 2010 mukaan.) Professori Juha T. Haka-

laltakaan ei löydy reseptiä siihen, kuinka downshiftaaminen ja kulujen laskeminen olisi 

mahdollista myös minimipalkalla työskentelevälle (Hakala 2012, Nurmen 2012 mu-

kaan.) Vaikka downshiftaamista vaikeuttavat tekijät ja pelot nujertaisikin, ei downshif-

taaminen ole mahdollista kaikille.  

 

Matalan elintason lisäksi downshiftaamista voi pidätellä yrityksen kykenemättömyys 

tarjota mahdollisuuksia työn ja elämän tasapainottamiseen. Kanadan kuninkaallinen 

pankki RBC pystyy tarjoamaan osalle työntekijöistään joustavia työaikajärjestelyjä, 

mutta kaikissa yksiköissä se ei ole samanlaisena mahdollista. Esimerkiksi pääomamark-

kinoihin keskittyneessä yksikössä joustaminen on vähäisempää, sillä työntekijöiden 

täytyy olla paikalla markkinoiden ollessa auki. (Honoré 2010, 205, 207, 209.) 
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2.2 Downshiftaamisen muodot 

 

Elämän kohtuullistaminen ja tasapainon löytäminen voivat tarkoittaa eri asioita eri ih-

misille.  Hitaamman elämän valinneelle Maria Nuottokarille downshiftaus tarkoittaa 

arjen perusasioihin keskittymistä: nukkumista hyvin, aterioista nauttimista ajan kanssa 

ja nauttimista läheisten seurasta. Tämän lisäksi hän ja hänen miehensä ovat päättäneet 

tehdä töitä vain kohtuullisesti. (Heikkilä 2010.) Porinoita-blogin kirjoittajan Jani Wahl-

manin elämisen tahti voi hirvittää heikompaa. Wahlman kuitenkin kirjoittaa downshif-

tausta käsittelevässä blogijulkaisussaan:  

 

Nyt alkavana syksynä opiskelen kaksissa maisteriopinnoissa, teen vaali-

kampanjaa, teen töitä toistakymmentä tuntia viikossa, kuntoilen, nukun, 

luen, kokkailen ja sitä rataa. Enkä ole koskaan aikaisemmin leppoistellut 

niin ankarasti kuin tällä hetkellä. (Wahlman 2012.) 

 

Tutkijatohtori Leila Simonen taas downshiftasi vaihtamalla tutkimuspäällikön työnsä 

yrittäjyyteen ja kirjailijan uraan. Motiivina ei ollut töiden vähentäminen, vaan loppuun-

palamisen välttäminen ja osaamisen laajentaminen. Simonen jatkoi työntekoa, mutta oli 

nyt oman elämänsä herra. (Paavola & Kluukeri 2012.) Samoin teki Carl Honoré. Hän 

vaihtoi irtisanomisen jälkeen freelancetyöhön kirjeenvaihtajan työn, joka vaati työval-

miudessa olemista 24 tuntia vuorokaudessa. Honoré (2010) tekee freelancerina yhtä 

paljon tai joskus enemmänkin töitä kuin ennen, mutta tuntee olonsa vähemmän kiirei-

seksi tai äkäiseksi. Hänen tulonsa ovat laskeneet, mutta hän voi suunnitella aikataulunsa 

itse ja nauttii taas työstään ja elämästään. (Honoré 2010, 211–212.) 

 

Honorén (2010) mukaan hidastamista voi olla myös mm. yrityksessä käyttöön otettava 

sähköpostiton perjantai, työpuhelimen sulkeminen työajan ulkopuolella, rentoutumis-

huoneen käyttö työpaikalla tai nokoset kesken päivän. Myös siestan pitäminen voidaan 

nähdä yhtenä hidastamisen keinona. Espanjassa onkin nykyään maanlaajuinen siesta-

huoneiden ketju Masajes a 1000 (Tonnin hieronta), joka tarjoaa esimerkiksi kiireiselle 

myyntimiehelle mahdollisuuden 20 minuutin torkkuihin neljän euron hintaan. Nämä 

hidastamisen muodot pyrkivät lisäämään ihmisten välistä kanssakäymistä (sähköposti-

ton perjantai), vähentämään työnteon ympärivuorokautisuutta ja loppuunpalamisia sekä 

lisäämään luovaa ajattelua ja työtehoa. (Honoré 2010, 214–218.) Downshiftaamista 

voidaan käyttää esimerkiksi näillä yllä mainituin keinoin myös työelämän sisällä, eikä 

niin, että ainoa keino downshiftata on täysin paeta työelämää.  
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John D. Drake on jakanut kirjassaan Downshifting: how to work less and enjoy life mo-

re downshiftaamisen muodot alhaisen riskin ja korkeamman riskin vaihtoehtoihin. Dra-

ken (2008) mukaan aikaa itselleen ja perheelleen voi karkeasti määritellen tavoitella 

kolmella eri tavalla: muuttamalla sitä, kuinka käyttää työpäivänsä, muuttamalla työtään 

niin, että siihen kuluu vähemmän aikaa, tai jättämällä työ tavoitellakseen uusia polkuja. 

Kahdessa ensimmäisessä tavassa jäädään nykyiseen työhön. (Drake 2008, 47–48.)  

  

 

2.2.1 Alhaisen riskin vaihtoehdot 

 

Draken (2008) mukaan olemme hyviä järjestämään aikaa työllemme. Muutamme aika-

taulujamme, lykkäämme lomiamme, teemme töitä myöhään ja tuomme töitä myös ko-

tiin. Työt tulevat tehdyiksi, mutta itselle ja perheelle jäävä aika jää rajalliseksi. Muutta-

malla sitä, kuinka työpäivän käyttää ja järjestelemällä enemmän aikaa itselleen työpäi-

vän lomaan, voi vähentää uupumusta ja keskittyä paremmin henkilökohtaisiin tarpeisiin. 

(Drake 2008, 47–48.)   

 

Työpäivän käyttöön liittyy esimerkiksi lounastauon pyhittäminen täysin itselleen. Lou-

nastunnin ei pitäisi ainakaan jokaisena päivänä olla osa työpäivää, jolloin suunnitellaan 

kokouksia tai solmitaan suhteita asiakkaan kanssa. Toinen työajan käytössä huomioita-

va asia on kohtuullisempien aikataulujen tai -rajojen asettaminen. Draken (2008) mu-

kaan ihminen luo usein itse itselleen paineita ja stressiä ajattelemalla, että nopeammin 

on parempi pomon silmissä. Epärealististen aikataulujen tuottama stressi ja kiire voi 

heijastua muiden meneillään olevien tehtävien heikkoon suorittamiseen. (Drake 2008, 

48–49.)  

 

Aikatauluista ja -rajoista selviytymiseen liittyy myös taito sanoa ei. Tehtävistä suoriu-

tuminen luo ihmiselle hyvää tunnetta itsestään, ja usein tämän vuoksi uusista tehtävistä 

tai projekteista kieltäytyminen on vaikeaa. Draken (2008) mukaan kieltäytyminen voi 

kuitenkin näkyä positiivisesti ihmisen tuottavuudessa ja työn laadussa. Kieltäytyminen 

voidaan nähdä myös niin, että työntekijä haluaa panostaa nykyisiin tehtäviinsä kunnolla 

ja tietää rajansa. Mahdollisuuksien mukaan kannattaa kuitenkin sanoa, milloin tarjot-

tuun tehtävään voisi tarttua. Tämä osoittaa halua osallistua ja sitoutua. (Drake 2008, 49–

50.) 
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Läheisilleen voi varata enemmän aikaa monenlaisilla työn järjestelyillä. Yksi keino on 

yksinkertaisesti tuoda ilmi työpaikalla perheen tärkeys. Kun työntekijä ilmaisee avoi-

mesti perheensä olevan elämänsä prioriteetti, ei täsmällistä töistä lähtemistä päivän 

päätteeksi tai loma-aikojen vartioimista tarvitse puolustella loputtomiin. Loma-ajoista 

kiinni pitämisen lisäksi työntekijän kannattaa mahdollisuuksien mukaan neuvotella yli-

määräisestä palkattomasta lomasta. Joissakin yrityksissä perhekeskeisyyttä arvostetaan, 

toisissa yrityksissä se voi olla kuolinisku uralle, koska välittää negatiivista kuvaa työn-

tekijän potentiaalista tai omistautumisesta. (Drake 2008, 50–51, 54.) 

 

Toinen tapa, jolla voi lisätä läheisten kanssa vietettävää aikaa, on nähdä vaivaa tapaami-

sia ja matkoja aikataulutettaessa. Aina työmatkojen ja viikonloppujen päällekkäisyyksiä 

ei voi välttää, mutta parhaimmillaan pieni vaivannäkö voi tuoda enemmän aikaa yksi-

tyiselämälle. Maailmanlaajuisesti toimivalla konsulttiyrityksellä McKinsey & Com-

panylla oli sääntö, jonka mukaan kaikkien työntekijöiden tulee olla toimistolla perjan-

taisin. Tämä takasi sen, että ihmiset pääsivät viikonlopuksi kotiin. Drake (2008) ehdot-

taa myös perheen ottamista mukaan liikematkoille, varsinkin jos matkan voi järjestää 

niin, että se sisältää vapaan viikonlopun. Huomiota kannattaa kiinnittää myös päivittäis-

ten työmatkojen pituuteen. Työmatkat vähentävät työntekijän vapaa-aikaa ja kiinnittävät 

työntekijän työhön helposti kolmekin tuntia pidemmäksi ajaksi. Työmatkoihin kuluvaa 

aikaa voi vähentää muuttamalla lähemmäksi työpaikkaa tai etsimällä työpaikan, joka on 

lähempänä kotia. (Drake 2008, 51–52, 54.) Uuden työpaikan etsiminen on kuitenkin jo 

riskialtis vaihtoehto.  

 

Draken (2008) mukaan kannattaa myös kirjoittaa kaikki henkilökohtaiset ja perheen 

kanssa sovitut tapaamiset työkalenteriin ja katsoa, ettei näiden aikojen päälle varata 

muuta. Myös työpäivän päättymiselle on hyvä asettaa selkeät rajat. (Drake 2008, 52–

53.) Sanonnan mukaan työ ei tekemällä lopu, ja tämä on usein totta. Työntekijän ihan-

netilanne voi olla tehtävälistan kaikkien töiden hoitaminen, mutta tähän on monesti 

mahdotonta päästä. Tämän vuoksi on hyvä jo työpäivän tai -viikon alussa päättää, mihin 

aikaan lähtee töistä, poikkeuksena tietenkin mahdolliset välitöntä hoitamista vaativat 

tehtävät.  

Työpäivän käyttämiseen ja ajan järjestelyyn liittyvät vaihtoehdot eivät vaadi paljon ja 

ovat lähes jokaisen työntekijän toteutettavissa. Tehokkaampien toimintatapojen aktiivi-

nen etsintä voi keventää työviikkoa säästämällä niin työntekijän hermoja kuin aikaakin, 
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ja työkokemuksen karttuessa tällainen etsiminen tulee usein luonnostaan. Työpäivän 

käyttö ja ajanhallinta voisivatkin kuulua kehitettäviin alaistaitoihin, joiden karttumista 

voitaisiin seurata kehityskeskusteluissa. 

 

 

2.2.2 Korkeamman riskin vaihtoehdot  

 

Suurin osa downshiftaamisen korkeamman riskin vaihtoehdoista vähentää konkreetti-

sesti työntekijän työhön käyttämää aikaa ja vaatii työntekijältä halukkuutta ottaa riskejä 

(Drake 2008, 57) ja luopua tavoitteellisuudesta ainakin osittain. Näiden vaihtoehtojen 

valitseminen näkyy helposti myös palkan pienentymisenä. Draken (2008, 57) mukaan 

korkeamman riskin vaihtoehdot mahdollistavat kuitenkin työntekijälle huomattavasti 

enemmän vapaa-aikaa.  

 

Työntekijän työhön käyttämää aikaa voidaan vähentää selkeästi seuraavilla vaihtoeh-

doilla: 1) normaalia lyhyemmän työviikon tekeminen, 2) työn jakaminen kahden työn-

tekijän kesken ja 3) varhais- tai osa-aikaeläkkeelle jääminen. Normaalia lyhyempi työ-

viikko voi tarkoittaa muutamia tunteja tai päiviä vähemmän työtä viikossa, kuin mitä 

työpaikan kokoaikaiset työntekijät tekevät. (Drake 2008, 59, 64–65.) Lyhyempi työ-

viikko näkyy luonnollisesti palkassa, joten tämä vaihtoehto vaatii elämäntilanteen, jossa 

rahanmenoa voi säädellä ja tarvittaessa vähentää. Draken (2008) kuvaamassa esimerkis-

sä lyhyemmän työviikon valinneella insinöörillä oli vuokrakiinteistöjä, jotka tuottivat 

tulosta ja turvasivat näin ollen miehen toimeentuloa (Drake 2008, 59). Vaihtoehtoisesti 

puolison tulot voivat tuoda turvaa. Tällainen ratkaisu voikin olla toimiva esimerkiksi 

äitiyslomalta palaavalle äidille, joka ei halua jättää lasta heti kokopäiväisesti hoitoon. 

Tämä säästää tietenkin myös hoitopaikkamaksuja. Tulotason alenemisen lisäksi lyhy-

emmän työviikon tekeminen voi toisinaan närkästyttää kokopäiväisesti työskenteleviä 

kollegoja ja vaikuttaa siihen, kuinka hyvin työntekijä on perillä työpaikan asioista (Dra-

ke 2008, 60).  

 

Työn jakamisen vaihtoehdossa kaksi työntekijää jakaa yhden työtehtävän. Jakamisen 

toimiminen edellyttää katkeamatonta keskustelua työntekijöiden välillä, jotta kumpikin 

työntekijä on tietoinen tehdyistä päätöksistä ja meneillään olevista asioista. Hidasteeksi 

tämän vaihtoehdon toteuttamiselle voi tulla toisen pätevän ja työn jakamista haluavan 

työntekijän löytäminen. (Drake 2008, 64.) Kanadan kuninkaallisen pankin RBC:n kaksi 
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naistyöntekijää ovat jakaneet työpaikan jo monen vuoden ajan. Naisten urakehitys oli 

ollut hyvin samankaltaista, mutta lasten saannin jälkeen elämä alkoi tuntua pelkältä kii-

rehtimiseltä. Työn jakamisen jälkeen he tekivät molemmat kolmen päivän työviikkoa ja 

heidän palkkansa aleni 40 prosentilla, mutta lisääntynyt vapaa-aika on korvaamaton 

voimavara. (Honoré 2010, 206.) Draken (2008, 64) mukaan työn jakaminen on sellainen 

downshiftaamisen muoto, joka oikein toteutettuna antaa positiivisen kuvan työntekijän 

sitoutumisesta yritykseen. 

 

Varhais- tai osa-aikaeläkkeelle jääminen koskettaa työntekijöitä, jotka ovat jo lähellä 

eläkeikää. Draken (2008) mukaan usein yrityksen fuusiot tai saneeraukset nostavat var-

haiseläkkeelle jäämisen mahdollisuuden tarjolle. Toisinaan varhaiseläkettä voi kuitenkin 

tavoitella oma-aloitteisesti tuomalla omat toiveensa ilmi työnjohdolle. Toinen vaihtoeh-

to on jäädä osa-aikaeläkkeelle ja tehdä lyhyempää työpäivää tai -viikkoa. Tämä antaa 

työntekijälle enemmän omaa aikaa ja voi olla yrityksen puoleltakin pienin järjestelyin 

toteutettavissa. Aihetta kannattaa kuitenkin työpaikalla lähestyä varovasti, jotta yritys ei 

oleta työntekijän työtehon ja omistautumisen olevan hiipumassa. (Drake 2008, 65.)  

 

Korkeamman riskin vaihtoehtoihin lukeutuu myös sellaisia työn tekemiseen ja järjeste-

lyyn liittyviä downshiftaamisen muotoja, joissa työntekijän työhön käyttämä aika ei 

vähene automaattisesti. Monella yrityksellä on jo käytössä esimerkiksi työaikajoustot 

(Drake 2008, 59), kuten liukuvat työajat, työaikapankit ja tiivistetty työaika (Wilska 

2012). Liukuvat työajat ovat helpottaneet työn ja muun elämän yhteensovittamista sekä 

lisänneet työntekijän omia mahdollisuuksia suunnitella ja aikatauluttaa työtään. Työ-

aikapankit taas mahdollistavat pidempien vapaajaksojen keräämisen. Tiivistetyssä työ-

ajassa työntekijän työpäivät pitenevät, mutta niitä voi olla esimerkiksi yksi vähemmän 

viikossa. Esimerkiksi asiakaspalveluyrityksessä pidempi työpäivä voi luoda palveluai-

kojen ulkopuolelle arvokasta häiriötöntä aikaa valmistella asioita. (Wilska 2012.)  

 

Selvitysten mukaan Euroopan joustavimmat työajat löytyvät Suomesta. Helsingin sa-

nomien artikkelin (2012) mukaan työntekijäpuolella kuitenkin pelätään joustavimpien 

työaikojen tarkoittavan sitä, että suomalaiset työntekijät joustavat eniten työantajan tar-

peiden mukaan. Esimerkiksi työaikapankkeja vastustetaan paikoittain siksi, että sen 

pelätään poistavan ylityökorvaukset. (Työaikajoustot pelottavat… 2012.) Draken (2008) 

mukaan työaikajoustot ovat suhteellisen riskitön downshiftaamisen muoto työntekijän 
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kannalta, sillä joustot eivät ole mikään harvinaisuus ja usein parantavat työntekijän työ-

tehoa (Drake 2008, 59).  

 

Työaikajoustojen lisäksi myös etätyön tekeminen tuo joustavuutta työntekijän työelä-

mään. Tässäkin työntekijän varsinainen työaika ei lyhene, mutta etätyöllä voi olla suuri 

merkitys työntekijän työssä jaksamiseen ja työn ja vapaa-ajan välisen tasapainon löytä-

miseen. Draken (2008) mukaan etätyö sopii sellaiselle työntekijälle, joka pystyy teke-

mään tulosta kotitoimistosta käsin välttäen samalla kodin mahdollisia häiriötekijöitä ja 

jolla on itsekuria. Etätyön varjopuoli työntekijän kannalta on se, ettei muun henkilöstön 

kanssa pääse tekemisiin aina kasvotusten, jolloin etätyö voi välillä olla yksinäistä. 

Useimmissa yrityksissä merkittävät päätökset ja suunnitelmat tehdään varsinaisella työ-

paikalla, eikä etätyöntekijä pääse reagoimaan ainakaan nopealla aikataululla ilmaantu-

viin työpaikan haasteisiin. Työnantajan saamia hyötyjä ovat mm. etätyöntekijän vapaut-

tama toimistotila ja usein lisääntyvä tuottavuus mm. siksi, ettei työmatkoihin enää kulu 

samalla lailla aikaa. (Drake 2008, 63.)  

 

Downshiftaamisen korkeamman riskin vaihtoehdot, jotka eivät tue tavoitteellista etene-

mistä uralla, ovat urapolulla ns. alaspäin liikkuminen ja ylennyksestä kieltäytyminen. 

Urapolulla alaspäin liikkuminen tarkoittaa siirtymistä vähemmän vaativaan työtehtä-

vään yrityksen sisällä. Siirtyminen voi helpottaa stressiä, kohtuullistaa työmäärää ja 

poistaa tunteen työpaineesta. Tällainen downshiftaamisen muoto voi olla kannattavaa, 

jos työntekijä jo kokee loppuunpalamisen merkkejä. Draken (2008) mukaan urapolulla 

alaspäin liikkuminen on nykypäivän yrityksissä hyväksyttävämpää eikä sen toteuttami-

nen aiheuta suurta paheksuntaa. Siirtymisestä neuvoteltaessa työntekijän kannattaa kui-

tenkin osoittaa siirtymisen olevan oikeastaan kehitysaskel ja lisäävän hänen hyötyään 

yritykselle mm. uusien näkökulmien tuomisen muodossa.  (Drake 2008, 60, 62.)  

 

Ylennyksestä kieltäytyminen tarkoittaa kieltäytymistä suuremmasta työtaakasta tai siir-

rosta toiselle osastolle yrityksen sisällä. Ylennykset ovat tietenkin houkuttelevia, sillä ne 

parantavat työntekijän asemaa ja tuovat usein lisää vastuuta sekä rahaa. Drake (2008) 

kehottaa kuitenkin punnitsemaan näitä houkutuksia vapaa-ajan, perheen ja terveyden 

kanssa. Yrityksessä ylennyksestä kieltäytyminen voidaan nähdä kunnianhimon puuttee-

na ja niin, ettei työntekijä halua toimia tiimin parhaaksi. Esimerkiksi perheeseen vetoa-

minen on kuitenkin usein hyväksyttävä syy kieltäytymiselle. (Drake 2008, 66.)  
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Yksi suhteellisen uusi käsite ja downshiftaamisen muoto, ns. portfolioura, ei välttämättä 

vähennä työntekijän työhön käyttämää aikaa, vaan yksittäiseen työpaikkaan käyttämää 

aikaa. Kyseessä on osa-aikaisten töiden sekoitus tai osa-aikatyön, tilapäis- tai urakka-

työn, freelancetyön ja yrittäjyyden yhdistelmä.  Portfoliouran hyviä puolia ovat työnte-

kijän taitojen käyttö monipuolisesti, joustavuus ja varmuus töiden jatkumisesta. Koko 

talous ei ole sidottu yhteen työpaikkaan. Varjopuoli saattaa kuitenkin olla alempi tulota-

so kokopäiväiseen työhön verrattuna. (Drake 2008, 66–67.) Hankaluuksia voi ilmetä 

myös eri töiden yhteensovittamisessa aikataulullisesti.  

 

Downshiftaamisen korkeamman riskin vaihtoehdot kysyvät työntekijältä riskinottoky-

kyä, sillä ne muuttavat usein tuntuvasti työntekijän työkuvioita ja vähentävät fyysistä 

läsnäoloa työpaikalla. Näitä vaihtoehtoja on myös vaikeampi ns. kaupata yrityksen joh-

dolle. (Drake 2008, 57.) Työnantajalta nämä downshifaamisen muodot vaativat enem-

män joustoa ja järjestelyä kuin alhaisen riskin vaihtoehdot. Korkeamman riskin vaihto-

ehtoja voi kuitenkin halutessaan yhdistellä alhaisen riskin vaihtoehtojen kanssa (Drake 

2008, 68).   
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3 DOWNSHIFTAUKSEN VAIKUTUKSET  

 

 

3.1 Vaikutukset työntekijään 

 

Downshiftaaminen tuo työntekijälle enemmän vapaa-aikaa, tai ainakin tasapainottaa 

elämää niin, ettei työnteko ole elämän keskiössä. Lisääntynyt vapaa-aika mahdollistaa 

ihmiselle itsensä toteuttamisen laajemmin omien mielenkiinnon kohteiden mukaisesti. 

Hidastamisen tarkoituksena on myös lieventää työstressiä ja estää loppuunpalamisia. 

Downshiftauksen vaikutukset työntekijään heijastuvat helposti myös työntekijän lähei-

siin. Pariskunnat saavat enemmän yhteistä aikaa, lapset apua esimerkiksi läksyjen teke-

miseen ja omat vanhemmat tarvittaessa apua arkisiin askareihin.  

 

Downshiftaaminen tuo työntekijälle kuitenkin myös haasteita. Usein identiteetti täytyy 

rakentaa uudenlaiselle pohjalle, kun työn rooli minäkuvan muodostajana pienenee. Leila 

Simonen tunsi downshiftaus päätöksen tehtyään, että työ määrittää ihmisen arvon. Viran 

jättäminen vaatikin henkistä uuden roolin rakentamista. (Simonen 2012, Kluukerin & 

Paavolan 2012 mukaan.) Töistä höllentäminen vaatii jossain määrin, ja varsinkin 

downshiftauksen korkeamman riskin muotoja toteutettaessa, tavoitteellisuudesta irti 

päästämistä. Downshiftaaja voi tiedostaa tämän, mutta silti yhteiskunnan, läheisten ja 

toisinaan myös omia odotuksiaan vastaan toimiminen voi tuntua luovuttamiselta ja pet-

tymyksen tuottamiselta.  

 

Toisinaan downshiftaus voi olla myös yksinäistä puuhaa esimerkiksi etätöitä tehdessä 

(Pekkola & Uskelin 2007, 13). Joskus työpaikan ystävyyssuhteilla ja sosiaalisilla kon-

takteilla voi työntekijän elämässä olla niin suuri painoarvo, että ne sitovat työntekijää 

työpaikkaan ja tällöin downshiftaaminen suuremmassa määrin ei ehkä olekaan tarkoi-

tuksenmukaista. Pekkolan ja Uskelinin (2007) mukaan yksin työskennellessä säästyy 

toisaalta helpommin keskeytyksiltä ja voi näin ollen saada enemmän aikaan. Etätyön 

hyödyt voivat kuitenkin käytännössä kääntyä työntekijän kannalta myös haitoiksi. Esi-

merkiksi työajan joustavuus voikin johtaa työn ja vapaa-ajan sekoittumiseen. (Pekkola 

& Uskelin 2007, 13.)  

 

Merkittävä downshiftauksen vaikutus työntekijälle on muutos tuloissa. Vaikutus työnte-

kijän talouteen on kuitenkin pienempi kuin voisi olettaa (Honoré 2010, 205). Entisen 
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internetmiljönäärin Jaakko Rytsölän (2010) mukaan ihmiset ajattelevat helposti, ettei 

heillä ole varaa downshiftata laskujen ja erilaisten kulujen takia. Avainasemassa onkin 

kulutustason pienentäminen.  Päivä lasten kanssa kotona tai harrastusten parissa keskel-

lä viikkoa vaatii luopumista esimerkiksi perheen kakkosautosta tai kesämökistä. Neli-

päiväinen työviikko tiputtaa palkkatuloja viidesosalla, joskin progressiivisen verotuksen 

ansiosta tiputus on itse asiassa pienempi. (Rytsölä 17.2.2010, Voimala.) Kakkosautosta 

tai kesämökistä luopuminen eivät huononna ihmisen peruselämisen tasoa, mutta joskus 

elintaso voi lähtökohtaisesti olla sellainen, että kulutus on jo minimissään.  

 

Rytsölä kokee, että hänet on kohtuullistettu pakon edessä osakekurssien syöksyn takia, 

mutta silti hän on suurien velkojensa kanssa onnellisempi kuin ennen. Veloista huoli-

matta Rytsölällä on mielestään aika paljon: hyvä työpaikka ja terveys, hyvät välit lähei-

siin sekä mahdollisuus harrastaa. Globaalilla tasolla se on paljon. Rytsölä ottaisi pa-

remman rahallisen tilanteen vastaan, jos joku sitä tarjoaisi, mutta hän ei ole itse valmis 

tekemään ja uhraamaan sen eteen samalla tavalla kuin ennen. Muut asiat kuin raha pai-

navat nykyään puntarissa enemmän. Rytsölä kokee luopuneensa ehdottomasta rikkau-

den tavoittelusta, siitä että tehdään sokeana töitä, jotta sitten joskus on jotain. Hänen 

mukaansa raha antaa mahdollisuuden olla etsimättä onnea itsestään, kun on niin paljon 

kaikkea, mitä voi tehdä ja hankkia. Rytsölä kuitenkin myöntää, että mielenrauhan löy-

tyminen ja julkisen häpeän poistuminen velkaantumisen jälkeen vei kauan. (Rytsölä 

17.2.2010, Voimala.) 

 

Vaikka töiden vähentäminen tai uudelleenjärjestely vaikuttaa usein pienentävästi työn-

tekijän kokemaan stressitasoon ja lisää muun elämän hallintaa, syy ahdistukseen voi 

perimmiltään löytyä muusta kuin työstä. Downshiftauksen ei pitäisikään olla ns. ihme-

lääke, joka poikkeuksetta poistaa kaikki työntekijän ongelmat.  

 

 

3.2 Vaikutukset työhyvinvointiin 

 

Honorén (2010) mukaan Slow-filosofia ei tavoittele vain työnteon vähentämistä, vaan 

myös sitä, että ihmiset voisivat päättää itse työntekonsa ajankohdan. Brittiläinen ener-

giayhtiö pyrki tehostamaan puhelinpalvelukeskuksensa työvuorojärjestelmää. Uusi jär-

jestelmä poisti työntekijöiden vaikutusmahdollisuudet työaikoihin, minkä seurauksena 

työntekijöiden motivaatio laski, henkilökuntaa irtisanoutui, reklamaatioiden määrä kas-
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voi huomattavasti ja palvelukeskuksen tuottavuus romahti. Virheensä huomattuaan yh-

tiö lisäsi työntekijöiden mahdollisuuksia vaikuttaa työvuoroihin, ja nopeasti keskuksen 

tuottavuus lähti nousuun. Vaikutusmahdollisuudet aikataulujen suhteen saivat työnteki-

jät tuntemaan olonsa vähemmän stressaantuneiksi ja kiireisiksi niin töissä kuin kotona-

kin. (Honoré 2010, 210–211.) Työterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan yksi merkittävä 

työviihtyvyyden luoja onkin mahdollisuus vaikuttaa omiin työaikoihinsa (Työaikajous-

tot pelottavat… 2012).  

 

Liiallinen työnteko näkyy työntekijän kokemassa työstressissä. Japanin Kyushun yli-

opiston julkaiseman tutkimuksen mukaan 60 tuntia viikossa töitä tekevät miehet saivat 

sydänkohtauksen kaksi kertaa suuremmalla todennäköisyydellä kuin miehet, jotka teki-

vät 40 tuntia töitä viikossa. Erään mielipidetutkimuksen mukaan taas 15 prosenttia ka-

nadalaisista kertoi työn ajaneen heidät itsemurhan partaalle. (Honoré 2010, 194.) Nämä 

esimerkit liiallisen työnteon vaikutuksista edustavat ääripäätä, ja Suomessa harvoin teh-

dään 60-tuntista työviikkoa. Akatemiatutkija Timo Anttila visioi lyhennetystä työajasta 

kuitenkin seuraavanlaisesti: ”Onnistuessaan se voi parantaa työ- ja perhe-elämän yh-

teensovittamista. Työssä ehkä jaksetaan myös paremmin, sairauspoissaolot voivat vä-

hentyä, jaksetaan tehdä pidempi työura, jolloin eläkeikää voitaisiin nostaa.” (Anttila 

2012, Portaankorva 2012 mukaan.) 

 

 

3.3 Vaikutukset työnantajaan ja työyhteisöön 

 

Downshiftaaminen voidaan nähdä negatiivisena asiana työnantajapuolella. Lähtökohtai-

sesti yritykset tavoittelevat menestystä ja menestys taas vaatii jatkuvaa kasvua ja kehi-

tystä, ei tahdin hiljentämistä. Parhaimmillaan downshiftaus voi kuitenkin olla yksi yri-

tyksen kilpailutekijöistä, koska yrityksen työntekijät yltävät parempiin suorituksiin 

työssään.  

 

Työnantajalle downshiftauksen merkittävin vaikutus on varmastikin työntekijän työte-

hon ja tuottavuuden kasvaminen. Ranskalainen Emilie Guimard nauttii kuukausittain 

muutamasta kolmen päivän viikonlopusta, minkä lisäksi hänellä on kuuden viikon vuo-

siloma. Guimard toteaa kohtuullisemmista työajoista seuraavasti: ”Kun ihminen on ren-

toutunut ja onnellinen yksityiselämässään, hän tekee työnsä paremmin. Useimmat toi-
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mistossamme ovat sitä mieltä, että he tekevät työnsä tehokkaammin kuin ennen.” (Gui-

mard, Honorén 2010, 200 mukaan.)  

 

Sunnuntaisuomalaisen Taloustutkimuksella teettämän kyselyn mukaan työhön liittymät-

tömiin toimintoihin, kuten internetissä surffailuun, lepäämiseen ja rentoutumiseen, ju-

tusteluun työkavereiden kanssa ja joillakin tupakoimiseen, kuluu vajaa kolmannes työ-

ajasta. Noin seitsemän tunnin työpäivässä tämä tarkoittaa varsinaista työtä n. neljä ja 

puoli tuntia ja reilu kaksi tuntia muuta toimintaa. (Sunnuntaisuomalainen: Työajasta.. 

2011.) Voidaan siis ajatella, että osa suomalaisista downshiftaakin työnantajan kustan-

nuksella. 

 

Työterveyslaitoksen erityisasiantuntijan Tarja Hakolan mukaan on tiedossa, että lyhy-

empi työaika on tehokas. Työntekijä saa kuuden tunnin työpäivässä yhtä paljon aikaan 

kuin kahdeksassa tunnissa, mutta silti vanhoja työaikaperinteitä noudatetaan edelleen. 

Hakola kuitenkin huomauttaa, että työtehtävät ovat erilaisia eikä kaikissa töissä mielen-

kiinnon herpaantuminen ole niin yleistä tai edes mahdollista. (Hakola 2011, Sunnuntai-

suomalainen: Työajasta.. 2011 mukaan.) Professori Juha T. Hakalankin sanoin haavek-

siminen ja ristinollan pelaaminen vie suuren osan suomalaisten työajasta. Hakala ei us-

ko, että downshiftaaminen johtaisi töiden tekemättä jäämiseen. (Hakala 2012, Mikkosen 

2012 mukaan.) Työministeriön työpoliittiseen tutkimukseen, jossa tutkittiin työajan 

lyhentämistä ja uudelleenorganisointia, osallistuneiden työntekijöiden mukaan työ 

muuttuu intensiivisemmäksi työajan lyhentyessä. Toisaalta lyhyemmät työvuorot hel-

pottivat kuitenkin usein työssä jaksamista. (Anttila 1997.)  

 

Lyhennettyä työpäivää on esitetty myös lomautuksien ja irtisanomisten vaihtoehdoksi. 

Ajankohtaisen kakkosen tekemän kyselyn mukaan lähes kaikki eduskunnan työelämä- 

ja tasa-arvovaliokunnan jäsenistä kannattavat työaikajoustoja ja kuuden tunnin työaika-

kokeiluja. Valiokunnan puheenjohtaja Tarja Filatov toteaa: ”Jos kyse on satunnunaises-

ta [sic] kysyntävaihtelusta, kannattaa pitää kiinni osaavasta työvoimasta. Lyhyempi työ-

päivä on parempi kuin ei työtä ollenkaan.” (Filatov 2012, Portaankorva 2012 mukaan.)  

 

Hakalan (2012) mukaan downshiftaus voi parantaa työn tuloksia myös siksi, että pai-

neettomassa tilassa luovuus pääsee kehittymään paremmin. (Hakala 2012, Mikkosen 

2012 mukaan.) Honorén (2010) mukaan nykyajan monet luovaan ajatteluun perustuvat 

työt eivät onnistu säntillisten aikataulujen puitteissa. Työntekijää tulisi arvioida sen mu-
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kaan, mitä hän saa aikaan, eikä sen mukaan, kauanko hänellä menee sen suorittamiseen. 

Tällaisesta arviointitavan muutoksesta voisi seurata monien kaipaamaa joustavuutta. 

(Honoré 2010, 210.) 

 

Työnantajan saama hyöty downshiftaamisesta vaihtelee hieman sen mukaan, kuinka 

työntekijä downshiftaa. Esimerkiksi urallaan alaspäin siirtyvä työntekijä tuo uudelle 

osastolleen erilaista näkökulmaa, työntekijän taidot voivat tulla entistä paremmin esille 

ja lisäksi työntekijän osaaminen monipuolistuu (Drake 2008, 62). Kaiken kaikkiaan 

tuottavuus kasvaa, mutta työntekijän saama uusi draivi ja kasvava osaaminen voivat 

tulevaisuudessa johtaa ties mihin. Työn jakamisen esimerkissä työnantaja hyötyy mm. 

työntekijöiden työhön tuomista erilaisista vahvuuksista (Drake 2008, 64) ja lisäänty-

neestä hitaasta ajattelusta. RBC:llä työnsä toisen työntekijän kanssa jakava Karen Do-

maratzki selittää:  

 

 – – vapaapäivinäni en vain lepää ja lataa akkuja, vaan myös hauduttelen 

 mielessäni työasioita. Työt pyörivät mielessäni jossain taustalla, ja sen 

 takia teen usein parempia ja harkitumpia päätöksiä, kun tulen töihin, enkä 

 vain reagoi asioihin välittömästi. (Domaratzki 2010, Honorén 2010, 206-

 207 mukaan.) 

 

Etätyön teettäminen taas voi näkyä suorana säästönä kiinteistökuluissa ja toimistotilojen 

vuokrissa. Etätyöpäivien ja työpaikan toimitiloissa työskentelyn vuorottelu onkin ylei-

nen käytäntö Keski-Euroopassa, kun taas Suomessa on pitkään pidetty kiinni mallista, 

jossa jokaisella työntekijällä on oma työhuone tai -piste. Etätyö lisää kuitenkin varsin-

kin alkuvaiheessa myös kustannuksia tietoteknisen varustelun takia. Työnantaja kohtaa 

myös muita haittoja ja riskejä: työn valvonnan vähentymistä, mahdollisuutta työntekijän 

sosiaaliseen eristäytymiseen ja tietoturvariskejä. Toisaalta yksi etätyön positiivinen puo-

li työnantajan kannalta on rekrytoinnin helpottuminen, sillä työvoimaa voi palkata laa-

jalti valtakunnallisesti ja globaalistikin. Toinen hyvä puoli on etätyön tarjoamisen vai-

kutus yrityksen imagoon. Etätyötä tarjoava yritys nähdään mm. modernina ja työnteki-

jän hyvinvointiin panostavana. Etätyön voidaan nähdä vaikuttavan myös yrityksen ym-

päristöimagoon ja osoittavan yhteiskuntavastuuta. (Pekkola & Uskelin 2007, 18–20.)  

 

Downshiftaamisen mahdollistaminen vaatii työnantajalta joustavuutta ja järjestelyjä. 

Vaikka downshiftaaminen itsessään ei kasvaisi kovin suureksi ilmiöksi (Autio 2012, 

Kanniaisen 2012 mukaan), johtaa y-sukupolven tulo työmarkkinoille väistämättä työ-
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kulttuurin muutokseen (Alasoini 2010, 56). Helsingin yliopiston kulutus- ja nuorisotut-

kija Minna Autio toteaa:  

  

 Jossain vaiheessa leppoistaminen voi saada jalansijaa ihmisten mielissä ja 

 rakentua osaksi yleistä ajattelutapaa. 1980-luvulla ympäristöajattelulle 

 naureskeltiin, mutta nyt kestävä kehitys mainitaan lähes jokaisen yrityksen 

 verkkosivuilla. Tästä voi aivan hyvin tulla valtavirran ajattelutapa 20 vuo-

 dessa. (Autio 2012, Kanniaisen 2012 mukaan.)  

 

Nykyisellään työnantajan ja y-sukupolven edustajan intressit eivät kohtaa. Työntekijöitä 

halutaan pitää töissä mahdollisimman pitkään, mutta mitä jos pian yhä suurempi osa 

työntekijöistä haluaa downshiftata ja vieläpä ns. radikaalimmin kuin vain pyhittämällä 

lounastauon itselleen? Joustoa vaaditaan toki niin työnantajalta kuin y-sukupolveltakin. 

Parhaimmillaan erilaiset työnantajan mahdollistamat työn joustot ja järjestelyt voivat 

kuitenkin kiinnittää työntekijän yritykseen pitkäksi aikaa, kun työntekijä kokee työn 

mielekkäänä ja jaksaa tehdä sitä.  

 

Downshiftaava työntekijä ja downshiftaus ylipäänsä vaikuttavat jossakin määrin myös 

työyhteisöön. Esimerkiksi toisen työntekijän kolmen päivän viikonloppu voi aiheuttaa 

harmistumista (Drake 2008, 60) tai jopa kateutta muissa työntekijöissä ja lisätä tunnetta 

siitä, että itselle lankeaa suurempi vastuu töistä. Downshiftaavaa työntekijää ei myös-

kään toisinaan ole mahdollista tavoittaa, vaikka tarve vaatisi. Tällaisiin tilanteisiin 

downshiftaajan tulee toki varautua pitämällä muut kokopäiväisesti työskentelevät jos-

sain määrin ajan tasalla töistään ja tiedottamalla myös asiakkaille poissaolostaan. Toi-

saalta yhden työntekijän downshiftaus voi kannustaa muitakin työntekijöitä järjestä-

mään töitään uudelleen ja pyrkimään parempaan ajanhallintaan. Työntekijälle voi olla 

myös huojentavaa tai lohduttavaa tietää, että tarvittaessa joustamiset ovat mahdollisia 

työyhteisössä.  

 

Työn ja muun elämän tasapainottamisen tuomat pitkän tähtäimen edut, kuten korkeampi 

tuottavuus ja henkilöstön pysyvyys, voivat monissa yrityksissä jäädä lyhyen tähtäimen 

kulupaineiden varjoon. Usein on halvempaa teettää vähemmällä määrällä työntekijöitä 

paljon töitä kuin palkata lisää henkilökuntaa. Täytyy kuitenkin muistaa, että suinkaan 

kaikki työntekijät eivät halua downshiftata. Työnantajan tulisikin löytää tasapaino sii-

hen, kuinka palkita niitä, jotka haluavat tehdä paljon töitä, rankaisematta kuitenkaan 

niitä, jotka haluavat työskennellä vähemmän. (Honoré 2010, 209–210.) Downshiftaa-

mista ei tule sokeasti ottaa käyttöön koko yrityksessä. 
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3.4 Vaikutukset yhteiskuntaan 

 

Ainakin vuoteen 2020 asti Suomen työmarkkinoilta poistuu enemmän työntekijöitä kuin 

sinne tulee. Tämä johtuu väestökehityksen epätasaisuudesta. 20- ja 60-vuotiaiden ikä-

luokkien kokoero vaihtelee vuosittain arviolta välillä 10 000 ja reilu 15 000 henkeä, 

aina vuoteen 2020 asti. Työvoiman määrä vähenee joka tapauksessa tulevina vuosina, 

mutta siihen vaikuttaa myös työssä olevien työkyky ja -motivaatio sekä eläkkeelle siir-

tymisen ajoitus. (Alasoini 2010, 11–12.) Downshiftaamisella voidaan edistää työnteki-

jän työmotivaatiota ja työssä jaksamista pidempään ja täten yrittää paikata ainakin jos-

sain määrin työvoiman rakenteen muutosta. Alasoinin (2010) mukaan vinoutuneen vä-

estökehityksen aiheuttamat ongelmat jäävätkin sitä pienemmiksi, mitä useampi suoma-

lainen jatkaa työelämässä motivoituneena ja terveenä pidempään kuin nykyään (Alasoi-

ni 2010, 55–56).  

 

Sodan jälkeiset suuret ikäluokat ovatkin onneksi jaksaneet ja jatkaneet töissä olemista 

selvästi pidempään kuin heitä edeltäneet ikäluokat. Työelämän valtaava y-sukupolvi 

haluaa myös sitoutua ansiotyöhön, mutta omilla ehdoillaan. (Alasoini 2010, 55–56.) 

Työvoimarakenteen muutos edellyttääkin työnantajilta toimia, jotka tukevat suurien 

ikäluokkien jaksamista mutta myös toimia, jotka mahdollistavat nuorille työn ja muun 

elämän sujuvamman yhteensovittamisen ja näin ollen sitouttavat nuoria työpaikkaan. 

Jos suuren ikäluokan työntekijät esimerkiksi uupuvat työhön ja nuoret kokevat, ettei 

työnantaja pysty joustamaan tarpeeksi, korostuu yhteiskuntamme väestökehityksen vai-

kutus.  

 

Jos jokainen alkaisi downshiftaamaan ja siinä merkityksessä, että lopettaisi työt koko-

naan, vaikuttaisi se jo merkittävästi myös yhteiskuntaan mm. valtion vaurauden ja tuot-

tavuuden kannalta. Rytsölän (2010) mukaan downshiftaaminen suurissa määrin vaatisi 

joistakin yhteiskunnan tarjoamista asioista, kuten terveydenhuollosta tai palokunnasta, 

luopumista (Rytsölä 17.2.2010, Voimala). Nykyisen kaltaisessa hyvinvointiyhteiskun-

nassa kaikki eivät voi downshiftata. Tutkija Tuuli Hirvilammi (2010) kysyy: ”Kuka 

maksaa eläkkeet? Kuka tekee tyhmät työt?” (Hirvilammi 17.2.2010, Voimala.) Näihin 

kysymyksiin tulisi Hirvilammin mukaan etsiä vastauksia ja nähdä, ettemme elä vaihto-

ehdottomuudessa. Hänen mukaansa on olemassa lukemattomia erilaisia malleja, joilla 
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työelämä sekä hyvinvoinnin ja sosiaaliturvan turvaaminen voitaisiin järjestää niin, ettei-

vät ne olisi kiinni siitä, tekevätkö jotkut töitä tai haluavatko jotkut hypätä oravanpyöräs-

tä. Oravanpyörästä hyppäävistä ei pitäisi tulla täysin tuottamattomia kansalaisia. Hirvi-

lammi kaipaakin enemmän joustavuutta yhteiskuntarakenteeseen. (Hirvilammi 

17.2.2010, Voimala.) Elinkeinoelämän Valtuuskunnan johtajan Matti Apusen (2011) 

mukaan ihminen tekee työtä koko yhteiskuntaa varten, ei vain itselleen. ”Työssä käyvi-

en panosta tarvitaan myös niiden elämän rahoittamiseen, jotka eivät siihen itse pysty”, 

Apunen sanoo. (Apunen 2011, Partasen 2011 mukaan.)  

 

Downshiftauksen yleistyminen voisi korostaa perinteisiä sukupuolirooleja ja vaikuttaa 

sukupuolten väliseen työnjakoon, sillä downshiftaus vetää puoleensa erityisesti naisia.  

Tutkimusten mukaan kotitöiden tasapuolinen hoitaminen ennen lasten syntymää ei näy 

siinä, kuinka kotityöt hoidetaan sitten, kun vanhempainvapaat on pidetty.  Naiset pääty-

vät helposti tekemään enemmän kotitöitä vapaiden päätyttyä, ja todennäköisesti palkka-

työstä höllentäminen lisäisi entisestään naisen vastuuta kodista. (Partanen 2011.) Toi-

saalta lasten vieminen päivähoitoon ei myöskään välttämättä palvele aina yhteiskunnan 

parasta. Nainen, joka haluaa jäädä kotiin hoitamaan lapsiaan sen ollessa mahdollista 

puolison tulojen turvin, tuskin pelkää sukupuoliroolien vahvistumista tai lisääntyvää 

vastuuta kodista. Kotiin jääminen ja aikansa antaminen lapsille on oikeus, ei velvolli-

suus.  

 

 

3.4.1 Vaikutukset talouteen 

 

Downshiftaus-ilmiötä kritisoidaan usein sen takia, ettei se tue hyvinvointivaltion ylläpi-

tämistä ja kehittämistä. Hiilamo (2012) kirjoittaa hyvinvointivaltiosta ja talouskasvusta 

seuraavaa:  

 

Hyvinvointivaltio toimii ketjukirjeen tavoin: vanhusten eläkkeet ja hoivat 

maksetaan kulloinkin työssä olevien maksuista ja veroista. Sama pätee julki-

sen velan hoitoon. Tämä vaatii tekemään runsaasti töitä, ansaitsemaan suuria 

palkkoja ja maksamaan niistä suuria maksuja ja veroja. (Hiilamo 2012.)  

 

Jos useat ihmiset alkavat downshiftaamaan, on yhteiskunnalla vähemmän veronmaksa-

jia, ja hyvinvointiyhteiskunnan tulevaisuus vaarantuu. Tämä siis jos downshiftauksen 

ajatellaan tarkoittavan yksinomaan työnteosta luopumista. Ranska lyhensi työviikon 35-

tuntiseksi 90-luvun lopussa, mikä mullisti ranskalaisten vapaa-ajan. Käytännössä uudis-
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tus määräsi, ettei kenenkään tule tehdä yli 1600 tuntia töitä vuodessa. Uudistuksen myö-

tä monet ranskalaiset tekevät lyhyempää työviikkoa, tai vaihtoehtoisesti työskentelevät 

saman verran tai enemmän kuin ennen ja saavat ylimääräisiä vapaapäiviä. Lisääntynyt 

vapaa-aika näkyy mm. kielikurssien osallistujamäärien kasvuna, Euroopan suurkaupun-

keihin suuntautuvan matkailun lisääntymisenä ja baarien, elokuvateattereiden ja urhei-

luseurojen väkimäärissä. Vapaa-ajan kulutus on siis lisääntynyt ja se näkyy positiivisesti 

myös maan taloudessa. Yritykset taas saavat verohelpotuksia vastineeksi uusien työnte-

kijöiden palkkaamisesta. Maan bruttokansantuote on kasvanut ja työttömyysluvut ovat 

laskeneet. (Honoré 2010, 199–201.) 

 

Uusi järjestelmä ei kuitenkaan ole täydellinen. Järjestelmän mahdollistavat ja valtion 

antamat verohelpotukset ovat tehneet suuren aukon valtion varoihin. Myös Ranskan 

kilpailukyvyn sanotaan heikentyneen, mikä pitää jossain määrin paikkansa. Joidenkin 

maiden halvempi työvoima houkuttelee yrityksiä sijoittamaan rahansa muualle kuin 

Ranskaan, ja ulkomaisten sijoitusten virta Ranskaan onkin hidastunut viime vuosina. 

Pitkistä työpäivistä luopuminen ainoana globalisoituneessa taloudessa voikin olla vaa-

raksi valtiolle. (Honoré 2010, 201.) Järjestelmässä on muitakin epäkohtia, mutta edellä 

mainittujen esimerkkien mukaisesti järjestelmällä on niin hyvät kuin huonotkin vaiku-

tuksensa maan talouteen.   

 

Tutkija Tuuli Hirvilammin (2010) mukaan poliittiset valinnat saavat ihmiset pyörittä-

mään oravanpyörää ja olemaan ainakin näennäisesti tyytyväisiä kuluttamiskeskeiseen 

elämään. Työnantajapuoli haluaa ohjata tuottavuuden kasvun palkankorotuksiin eikä 

vapaa-ajan lisäämiseen, sillä palkankorotukset lisäävät ostovoimaa ja kulutus taas lisää 

työllisyyttä. Hirvilammin (2010) mukaan esimerkiksi nelipäiväinen työviikko olisi 

mahdollista, jos tehtäisiin erilaisia poliittisia valintoja. (Hirvilammi 17.2.2010, Voima-

la.) 

 

Downshiftaamisella ja nykyisen kaltaisella oravanpyörän pyörittämisellä on puolensa. 

Esimerkiksi myös huonosta työhyvinvoinnista koituu kuluja valtiolle. Hakala (2012) 

huomauttaakin: ”On hyvä, että asioista keskustellaan. Suomessa on kuitenkin 850 000 

ihmistä, jotka käyttävät Kela-korvattuja mielialalääkkeitä. Lisäksi ovat uni- ja demen-

tialääkkeiden käyttäjät. Tämä johtuu liian kovista työpaineista" (Hakala 2012, Mikkosen 

2012 mukaan.)  
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3.4.2 Vaikutukset työttömyyteen 

 

Honorén (2010) mukaan monet ekonomistit eivät usko, että esimerkiksi työaikojen ly-

hentäminen jakaisi työmäärää useammalle työntekijälle ja loisi näin ollen lisää työpaik-

koja (Honoré 2010, 198–199). Taantuman aikana työaikalyhennyksillä voi kuitenkin 

olla positiivia vaikutuksia työttömyyslukuihin. Vuosien 2008-2009 taantuman aikana 

Saksassa käytettiin laajalti niin sanottua  Kurzarbeit-järjestelmää, jossa irtisanomisten 

sijaan työntekijöitä ohjattiin tekemään lyhennettyä työaikaa. Järjestelmä pienensi työt-

tömyyslukuja jopa kaksi prosenttiyksikköä. (Ranta 2011.) SAK:n pääekonomisti Olli 

Kosken (2011) mukaan irtisanomiset vältetään tehokkaimmin lomautuksilla (Koski 

2011, Rannan 2011 mukaan). SAK ei näekään, että Suomen pitäisi ottaa mallia Saksasta 

ja pelkää, että työaikalyhennykset vain lisäävät tilkkutyöläisten määrää työmarkkinoilla 

(Ranta 2011). Elinkeinoelämän tutkimuslaitoksen Etlan tutkijan Hannu Kasevan (2011) 

mukaan lyhennetty työaika on paras vaihtoehto niin työnantajalle kuin työntekijällekin 

taantuman aikana, koska se pitää työvoiman kiinni yrityksessä vahvemmin kuin lomau-

tukset (Kaseva 2011, Rannan 2011 mukaan). Työeläkeyhtiö Ilmarisen johtaja Jaakko 

Kiander antaa kehuja Saksan järjestelmälle mutta näkee, ettei Suomen kannata kopioida 

mallia laajalti, sillä Saksassa ei ole käytössä lomautusmallia. Suomen lomautusjärjes-

telmä on joustavampi kuin lyhennetty työaika. (Kiander 2011, Rannan 2011 mukaan.)   

 

Suomessakin on kokeiltu ja tutkittu lyhennettyä työaikaa 90-luvun taantuman aikana. 

Työministeriön teettämä kokeilu onnistui hyvin, mutta se haudattiin vähin äänin. Aka-

temiatutkija Timo Anttila (2012) kertoo kokeilusta seuraavaa:  

 

Tutkimuksessa oli mukana kymmenkunta teollisuusyritystä ja noin 17 

kuntasektorin organisaatiota. Työaikalyhennyksiin osallistui 1300 työnte-

kijää. Onnistuimme luomaan noin 500 uutta työpaikkaa. Valtio maksoi 50 

prosenttia uuden työntekijän palkkauskustannuksista. (Anttila 2012, Por-

taankorvan 2012 mukaan.)  

 

Kuuden tunnin työpäiväkokeilu ja työaikajoustot saavat kuitenkin tukea lähes kaikilta 

eduskunnan työelämä- ja tasa-arvovaliokunnan jäseniltä (Portaankorva 2012). Työmi-

nisteri Lauri Ihalaisen (2012) mukaan yleiset työajan lyhennykset eivät tällä hetkellä ole 

realistisia. Työaikakokeiluja ei myöskään ole vireillä eikä niitä ole toivottu työmarkki-

naosapuolten toimesta. (Ihalainen 2012, Portaankorvan 2012 mukaan.) 
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4 ASENTEET DOWNSHIFTAAMISTA KOHTAAN 

 

 

4.1 Puoltavat mielipiteet 

 

Mediassa downshiftaamista usein kritisoidaan ja ilmiön puolestapuhujat ovat yleensä 

itse downshiftaajia tai downshiftaamista suunnittelevia ihmisiä. Kuitenkin esimerkiksi 

Juha T. Hakalan (2012) mukaan taitava downshiftaaja voi olla työelämän menestyjä, 

koska hän saa vähemmässä ajassa enemmän aikaan (Hakala 2012, Mikkosen 2012 mu-

kaan).  

 

Hiilamon (2012) mukaan downshiftauksesta voisi löytyä toimiva vaihtoehto talouskas-

vun tavoittelulle, joka ei pidemmän päälle ole kestävää ympäristön kannalta eikä vält-

tämättä tarpeellistakaan ihmisten tarpeiden tyydyttämiseksi (Hiilamo 2012). Downshif-

taus-ilmiö tukee ympäristöystävällistä ajatusmaailmaa, joka aikoinaan nousi kiihkeäksi 

keskustelunaiheeksi myös yritysmaailmassa mutta on siellä nykyään arkipäivää.  

  

 

4.2 Vastustavat mielipiteet 

 

Suurin osa downshiftaukseen kohdistuvasta kritiikistä liittyy siihen, että hidastaminen ei 

ole hyväksi hyvinvointiyhteiskunnalle ja on näin ollen itsekästä toimintaa. Downshifta-

us nähdään usein ns. vapaamatkustamisena. Esimerkiksi Elinkeinoelämän valtuuskun-

nan EVA:n johtaja Matti Apunen lausuu Visio-lehden haastattelussa: ”Downshiftaaja ei 

näe, että hänen lisäkseen yrityksellä on tarpeita ja yhteiskunnalla on tarpeita. Hänelle 

edistys, elintaso ja niiden myötä esimerkiksi paremmat terveyspalvelut ovat jotain min-

kä muut tekevät sillä aikaa kun downshiftaaja mietiskelee.” (Apunen 2012, Matti Apu-

nen… 2012 mukaan.) Myös sosiaali- ja terveysministeri Paula Risikon (kok.), Elinkei-

noelämän keskusliiton ylilääkärin Jan Schugkin ja SAK:n kehittämispäällikön Juha An-

tilan (2011) mukaan työtä ei tehdä vain toimeentulon vuoksi. ”Työ sitoo yhteiskuntaan 

ja pitää kansalaiset lojaaleina toisiaan kohtaan: kaikki osallistuvat, maksavat veroja ja 

saavat palveluita.” (Holopainen 2011.)  

 

ST1 Oy:n perustajan Mika Anttosen kanta tukee sitä ajatusta, että työtä tehdään yhteis-

kunnan hyväksi: ”Työtä tekemällä tavoitellaan myös muille hyvää. Downshiftaaminen 
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on elitistinen harrastus, se on vastuunpakoilua vaikka sitä tehtäisiin hyvistä syistä.” 

(Anttonen 2012, Yrittäjät: Downshiftaus… 2012.) Juontaja, toimittaja ja kolumnisti 

Tuomas Enbusken (2012) mukaan downshiftaus on hyväksyttävää siihen asti, kun sitä 

ei tehdä epäreilusti toisten rahoilla, mutta Suomessa usein näin tehdään (Enbuske 2012, 

SuomiAreena 19.7.2012). Kansanedustaja Mikael Jungnerin (2012) mukaan yhteiskun-

nan tukijärjestelmien ei pitäisi rohkaista ihmisiä downshiftaamiseen. Jungnerin mielestä 

downshiftaaminen on kuitenkin hyvä asia siinä mielessä, että downshiftaajan tilalle tu-

leva työntekijä tuo yritystoimintaan uutta energiaa ja luovuutta. (Jungner 2012, Suo-

miAreena 19.7.2012.)  
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5 DOWNSHIFTAAMINEN KÄYTÄNNÖSSÄ 

 

 

5.1 Alma Aluemedia  

 

Opinnäytetyötä varten haastateltiin Raila Lähteelää, joka toimii henkilöstösuunnittelija-

na Alma Aluemediassa. Keskustelun runkona oli liitteen 1. haastattelukysymykset. Läh-

teelä vastaa henkilöstöasioista pääasiassa Pirkanmaan lehdissä, joita ovat Aamulehti, 

Valkeakosken Sanomat, Nokian Uutiset, Tyrvään Sanomat, Hervannan Sanomat ja Ja-

nakkalan Sanomat. Hänellä on myös vastuita Aluemedia-tasolla ja hän tekee yhteistyötä 

konsernin kaikkien henkilöstöpuolien kanssa. Henkilökunnasta yli puolet on toimittajia, 

valokuvaajia ja graafikoita, vajaa puolet taas asiakaspalvelijoita sekä myynnin ja mark-

kinoinnin parissa työskenteleviä. (Lähteelä 26.4.2013.)  

 

Alma Aluemedialla ei ole varsinaista downshiftauksen agendaa, vaan kyse on parem-

man työhyvinvoinnin ja työssä jaksamisen tavoittelusta. Lähteelän (2013) mukaan 

downshiftaaminen tarkoittaa työelämän joustoja eri tilanteissa, jotta työntekijä pysyy 

motivoituneena ja terveenä, kiinnostuu asioista ja kaiken kaikkiaan voi hyvin. Yritys 

pyrkii löytämään monenlaisia keinoja työmotivaation ja jaksamisen parantamiseksi. 

Näitä keinoja ovat osa-aikatyö, pitkät perhevapaat, lyhennetty työaika esimerkiksi lap-

sen takia, vuorotteluvapaat, osa-aikaeläkkeet, osa-aikainen sairasloma työkyvyn alene-

misen vuoksi ja opintovapaat. Näillä ratkaisulla yritys voi yhteiskunnan avustuksella 

antaa työntekijälle mahdollisuuden jaksaa mukana työelämässä aina eläkeikään asti.  

Tehtäviä voidaan myös vaihtaa ja räätälöidä elämäntilanteiden mukaan sekä tarvittaessa 

muuttaa vuorotyö käsittämään vain esimerkiksi päivätyötä. (Lähteelä 26.4.2013.) 

 

Lähteelän (2013) mukaan kaikki, mikä poikkeaa normaaleista rutiineista, lisää ideointia, 

jota tarvitaan mm. toimittajan työssä. Alma Aluemediassa on myös työn kiertoon ja 

tehtävän vaihdoksiin liittyviä malleja, kuten ”pulahdukset”, joissa mennään toiseen yk-

sikköön tekemään samaa työtä. Pulahdukset voivat vaihdella muutamasta päivästä aina 

äitiyslomituksiin tai kollegan vuorotteluvapaan tekemiseen. Tälläkin keinolla voidaan 

lisätä työelämässä jaksamista. (Lähteelä 26.4.2013.) 

 

Yrityksen säännöllisissä, vähintään kerran vuodessa pidettävissä kehityskeskusteluissa 

käsitellään yhtenä aiheena työntekijän työhyvinvointia ja jaksamista. Näissä keskuste-
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luissa työntekijällä on mahdollisuus tuoda jaksamispuoli tai halu vaihteluun itse esille, 

minkä jälkeen työterveys ja henkilöstöhallinto otetaan mukaan miettimään yhdessä esi-

miehen ja työntekijän kanssa ratkaisuja tilanteeseen. Halu muutokseen lähteekin usein 

työntekijästä itsestään. Aihe voi kuitenkin nousta esille myös esimiehen toimesta, sillä 

käytössä on varhaisen välittämisen malli. Jos esimies huomaa työsuorituksen poikkea-

van aikaisemmasta esimerkiksi myöhästymisten tai tekstin laadun heikkenemisen muo-

dossa, avaa esimies keskustelun. Tällaisissa tilanteissa esimies voi ehdottaa myös lyhyt-

aikaista ratkaisua nopeiden joustojen muodossa, esimerkiksi ylityövapaiden tai käyttä-

mättömän loman pitämistä. Lähteelän (2013) mukaan usein pienten lasten vanhemmuus 

tai eläkeikää lähestyminen saa työntekijän etsimään erilaisia työajan joustoja. Toisinaan 

kyseessä voi olla myös esimerkiksi 40:tä ikävuotta lähestyvä työntekijä, joka alkaa 

miettiä, mitä haluaa tehdä lopun elämäänsä.  (Lähteelä 26.4.2013.) 

 

Lähteelä (2013) uskoo, että tehdyt työn järjestelyt ja joustot ovat luoneet henkilöstön 

pariin sellaisen ilmapiirin ja tietoisuuden, että ongelmiin haetaan aktiivisesti ratkaisuja 

ja että kutakin ns. kannatellaan tarvittaessa. Iso talo mahdollistaa myös sen, ettei esi-

merkiksi osa-aikaeläkkeellä olevaa tarvitse varsinaisesti ”paikata”, vaan työ räätälöi-

dään jaettavaksi osastolla erilailla. Lähteelän (2013) mukaan löytyy toki myös sellaisia 

ihmisiä, jotka ovat halunneet muuttaa koko elämänsä toisenlaiseksi ja alkaneet tehdä 

esimerkiksi freelance-töitä tai kouluttautua täysin uudelle alalle. Lähteelä toivoo ihmis-

ten miettivän itsensä kannalta tarpeeksi ajoissa sitä, mitä työkseen todella haluaa tehdä. 

(Lähteelä 26.4.2013.) 

 

Lähteelä (2013) ei näe, että downshiftaaminen antaisi jonkinlaisen leiman työntekijän 

urakehitykselle, mutta työelämästä höllentämisen välittämä kuva riippuu siitä, mitä ih-

minen tekee sinä aikana kun ei ole töissä. Ihminen voi hankkia monenlaisia taitoja ja 

osaamista esimerkiksi vapaaehtoistyön parissa tai omia lapsiaan hoitamalla. Esimerkiksi 

toimittajan tai myyjän työssä on kuitenkin myös mahdollista pysyttäytyä tietyllä urata-

solla, jos haluaa vaikka välttää lisämatkustelun tai -vastuun ja kokee nykyisen työn mie-

lenkiintoisena ja mielekkäänä. (Lähteelä 26.4.2013.) 

 

Alma Aluemediassa pyritään järjestämään niin, että työn järjestelyt ovat mahdollisia 

jokaiselle ainakin jossain vaiheessa jos työntekijä niin vain haluaa. Tilanteessa, jossa 

ihminen todella on aivan lopussa, on pidemmällä aikavälillä kuitenkin järkevämpää, että 

ihminen pitää tauon, vaikka jokin projekti olisikin kesken. Lähteelä (2013) huomauttaa, 
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että pienemmillä paikkakunnilla, joissa myös osastot ovat pieniä, täytyy työn järjestely-

jen mahdollisuuksia miettiä tarkemmin. (Lähteelä 26.4.2013.) 

 

Lähteelän (2013) mielestä downshiftaaminen ei elämän realiteettien vuoksi ole aina 

mahdollista, vaikka niin haluaisikin. Lyhyempi työaika tai kevyemmät työt tarkoittavat 

vähemmän rahaa, jolloin elintason laskemiseen täytyy olla valmis. Vanhemmalla iällä 

voi olla taloudellinen mahdollisuus jäädä pois töistä vähäksi aikaa ja esimerkiksi hoitaa 

lapsenlapsia, mikä on sekä perheen että yhteiskunnan kannalta hyvä ratkaisu. (Lähteelä 

26.4.2013.) Downshiftaaminen nähdään usein nuoren sukupolven asiana, mutta Lähtee-

län (2013) mukaan myös pidempään työelämässä olleet arvostavat erilaisia työn järjes-

telyjä. Lisääntyneellä vapaa-ajalla tehdään jotain muuta hyödyllistä, mikä tuo uutta ide-

ointikykyä ja suhtautumista varsinaiseen palkkatyöhön. (Lähteelä 26.4.2013.) 

 

Lähteelän (2013) mielestä downshiftaaminen sanana on tunteita herättävä ja ihmiset 

mieltävät sen usein eri tavoin (Lähteelä 26.4.2013). EVA:n johtaja Matti Apunen, enti-

nen Aamulehden vastaava päätoimittaja, on tunnettu downshiftaamista koskevista mie-

lipiteistään. Apusen (2011) mukaan ”ihminen toteuttaa itseään parhaiten tekemällä oi-

keaa, merkityksellistä työtä.” (Apunen 2011, Partasen 2011 mukaan.) Lähteelän (2013) 

mukaan Alma Aluemediassa tehdään yhteiskunnallisesti merkittävää työtä monella sa-

ralla: lukijoiden, Pirkanmaan, liike-elämän, oppilaitoksien, politiikan ja yritysmaailman 

hyväksi. Jo tämä saa työntekijät kokemaan työn olevan tärkeää, mielekästä ja palkitse-

vaa. (Lähteelä 26.4.2013.) 
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6 POHDINTA  

 

 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli löytää downshiftaamiseen johtavia syitä, selvit-

tää downshiftaamisen tapoja ja tarkastella myös ilmiön vaikutuksia. Lisäksi downshif-

taamiseen liittyviä asenteita kartoitettiin lähinnä mediassa esiin tulleilla asiantuntijoiden 

näkemyksillä. Syitä etsittiin työntekijästä itsestään, työpaikasta ja myös yhteiskunnan 

asettamista normeista. Myös ilmiön vaikutuksia tarkasteltiin näiden kolmen tekijän ja 

lisäksi työhyvinvoinnin kannalta. Yllättävää tietoa oli downshiftaamisen muotojen kirjo 

ja se, mitä eri muodot vaativat työntekijältä ja työnantajalta.  

 

Lähteitä tarkasteltaessa ilmeni, että toisin kuin ihmiset usein helposti mieltävät, ei 

downshiftaaminen tarkoita työnteon lopettamista ja yhteiskunnan varoilla elämistä. 

Downshiftaaminen ei tarkoita myöskään vain työnteon vähentämistä, vaan vaikuttamis-

ta siihen, milloin ja miten tekee töitä. Downshiftaus-sanalla on jo valmiiksi negatiivinen 

kaiku, ja mediassa ilmiöstä on tehty ns. mörkö, vaikka esimerkiksi Alma Aluemedian 

henkilöstösuunnittelijalle downshiftaaminen tarkoittaa jotain, millä voi edistää työnteki-

jän työhyvinvointia. Sanan suomennos etsiikin vielä muotoaan. Työnantajapuolella 

downshiftaaminen voisi kuitenkin tarkoittaa sellaisia keinoja, joilla työntekijöiden lop-

puunpalamista ennaltaehkäistään.  

 

Työntekijää downshiftaamisen ilmiö kannustaa pysähtymään ja reagoimaan ennen kuin 

on pakko, eli ennen kuin loppuunpalaminen on käsillä. Työ ei saisi hallita elämää niin, 

että kaikki muu, esimerkiksi perhe ja harrastukset, sovitetaan työn mukaan. Downshif-

taamisessa on kyse myös hetkessä elämisestä. Työntekoa intohimon takia arvostetaan, 

mutta ilmiön mukaan ihmisen ei tulisi uurastaa epämieluisassa työssä vain siksi, että 

joskus tulevaisuudessa olisi jotain. Rytsölän (2010) sanoin ihmisen on helpompi etsiä 

onnea kuluttamisesta ja tavaroista, kuin todella miettiä ja etsiä sitä, mikä tekisi onnelli-

seksi (Rytsölä 17.2.2010, Voimala). 

 

Vaikka downshiftauksesta voi parhaimmillaan löytyä ratkaisu työntekijän työelämän ja 

vapaa-ajan yhteensovittamiseen, selvisi lähteistä, ettei tapaa voida automaattisesti sovel-

taa kaikilla aloilla tai kaikille työntekijöille. Huomioon on otettava esimerkiksi ihmisten 

perspektiivit. Yksinelävä nuori ei ehkä tarvitse niin paljon ja voi jo valmiiksi ihannoida 

vaatimatonta elämäntyyliä, kun taas perheellinen tarvitsee perustarpeet lasten hyvin-
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voinnin turvaamiseksi eikä pysty samalla lailla heittäytymään tai elämään yhtä vaati-

mattomasti. Elämän eri vaiheita täytyy ymmärtää myös niin, että nuori voi olla innokas 

tavoittelemaan menestystä ja perheellinen kaivata päinvastoin tahdin hiljentämistä.  

Downshiftaus ei ole yleispätevä ja pettämätön työhyvinvoinnin väline.  

 

Ilmiöstä tehty tutkimus voi auttaa niin työnantajaa kuin työntekijääkin avartamaan käsi-

tystään downshiftaamisesta ja ymmärtämään ilmiön takana olevia syitä. Työssä esitetyt 

downshiftaamisen muodot voivat antaa työntekijälle uusia työnhallinnan työkaluja sekä 

osoittaa työnantajalle työn järjestelyjen ja joustojen monet mahdollisuudet. Kappaleessa 

3 esitetyt downshiftauksen vaikutukset auttavat esimerkiksi työntekijää punnitsemaan 

downshiftaamisen etuja ja riskejä oman elämänsä kannalta.  

 

Vaikutuksia tulisi kuitenkin tutkia lisää, sillä nykyisellään downshiftaamista ei ole laa-

jalti tai järjestelmällisesti käytössä, joten sen vaikutukset esimerkiksi suomalaiseen yh-

teiskuntaan perustuvat pitkälti ennustuksiin. Jatkotutkimuksena voitaisiin tutkia haastat-

telujen avulla myös enemmän nuorten asenteita downshiftaamista kohtaan. Ilmiöstä ei 

ole ainakaan Suomen tasolla tehty laajaa ja nimenomaan downshiftausta käsittelevää 

tutkimusta, joten työn tiedot perustuvat pitkälti eri asiantuntijalähteiden kannanottoihin 

asiasta.  
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LIITTEET 

Liite 1. Haastattelukysymykset Alma Aluemedian henkilöstösuunnittelijalle   

 

- Mistä olette saaneet idean downshiftauksen käyttämiseen? Kohtasitteko mahdol-

lisesti epäluuloja/asenteita ajatusta vastaan? 

 

 

- Millä tavoin Alma Aluemediassa käytetään downshiftausta? 

 

 

- Minkälaista hyötyä tavoittelette downshiftauksella?  

 

 

- Onko tapaa ehdotettu työntekijöille vai ovatko he itse ottaneet asian esille? 

 

 

- Ketkä työntekijöistä/minkälaiset työntekijät ovat halukkaita kokeilemaan? Mistä 

syistä työntekijät ovat olleet kiinnostuneita? 

 

 

- Kuinka downshiftanneet työntekijät ovat kokeneet järjestelyn?  

 

 

- Onko järjestelyillä ollut vaikutusta työyhteisöön/ -hyvinvointiin?  

 

 

- Ovatko downshiftanneen työntekijän tuottavuus tai työteho mielestänne paran-

tuneet (esimerkiksi etätöitä tehdessä)? 

 

 

- Onko downshiftaamisella vaikutusta työntekijän urakehitykseen?  

 

 

- Onko olemassa sellaisia työntekijöitä, joille downshiftaaminen ei ole mahdollis-

ta Alma Aluemedian kannalta?  

 

 

- Näettekö, että downshiftaus on nuoren sukupolven asia? Oletteko kuulleet van-

hemman sukupolven työntekijöiltä mielipiteitä asiaan?  

 


