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Tyon ja muun elaman hyva tasapaino on olennainen asia paitsi tyontekijan
hyvinvoinnin myds hanen tyonsa tuottavuuden kannalta, minka vuoksi osa-
aikaisuuteen paadytaan yha useammin vapaaehtoisesti. Opinnaytetyon
tarkoituksena oli tarkastella osa-aikaisuuden vaikutuksia tyontekijan hyvinvointiin
seka tuottaa toimeksiantajayritykselle toimintamalli osa-aikaisuuden johtamisen
tueksi. Tavoitteena oli selkeyttaa esihenkildiden tyota ja luoda kannustava
ilmapiiri tyon joustojen hyddyntamiselle. Opinnaytetydn toimeksiantaja oli
Rovaniemen suurin yksityinen tydnantaja moottorikelkkatehdas BRP Finland Oy.

Opinnaytety6 on laadullinen tapaustutkimus, jonka aineisto kerattiin syyskuussa
2023 pidettyjen neljan puolistrukturoidun haastattelun avulla. Haastatteluiden
tavoitteena oli kerata tietoa tyontekijoiden kokemuksista osa-aikaisuudesta
kolmen eri teeman saralla: motivaatiotekijat, organisaation toiminta ja
hyvinvointivaikutukset. Haastattelut analysoitiin teoriaohjaavan sisallonanalyysin
keinoin ja niiden tuloksia hyddynnettiin toimintamallin rakentamisessa.

Osa-aikaiseksi jaamisen tarkeimmaksi motivaatiotekijaksi nousi lisdantynyt
vapaa-aika. Organisaation toiminnassa toimivaksi nostettiin prosessin helppous
seka esihenkilon suhtautuminen ja toiminta tyojarjestelyissa. Kehityskohteina
mainittiin tietoisuuden lisdaminen henkildston keskuudessa osa-aikaisuuden
mahdollisuuksista, viestinta sidosryhmille ja oma sitoutuminen lyhennettyyn
tydaikaan. Osa-aikaisuudella oli positiivinen vaikutus tyontekijan hyvinvointiin,
mihin vaikutti erityisesti tydn ja muun elaman parantunut tasapaino ja lisdantynyt
jaksaminen. Hyvinvointia kuormittavina tekijoina listattiin ty6ajan hallinta, osa-
aikaisuuden siirtymavaiheet ja tyoyhteisdssa toimimisen haasteet. Rakennettu
toimintamalli koostui tydelamavapaa-ohjeesta, joka ohjaa esihenkilon ja
tyontekijan keskustelua osa-aikaisuuden toteutumisesta ja tyon rajaamisesta.
Ohjeen tueksi liitettiin verkostokartta seka koonti osa-aikaisuuden eri muodoista.
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A good work-life balance is essential for employee well-being and their
contribution at work which is why voluntary part-time work is becoming
increasingly popular. The aim was to study the well-being of employees within
the context of reduced working hours and support the managers by creating an
operating model that outlines the procedure for part-time work. The thesis was
commissioned by snowmobile factory BRP Finland Oy which is the biggest
private employer in Rovaniemi.

This was a case study using qualitative data. The data was collected through four
semi-structured interviews conducted in September 2023. The interview
questions were divided into three themes: motivational factors, organizational
aspects, and well-being impacts. The aim was to understand the experiences of
part-time employees and to utilize the interview data in creating the operating
model. The material was interpreted through qualitative content analysis.

The main motive for part-time work was increased free time. The interviewees
were overall pleased with how the organisation had operated. The ease of the
process and the reactions and actions of their managers were named as positives
while increased awareness of part-time possibilities, one's own commitment to
reduced working hours and communication to stakeholders were named as
development areas. Part-time work had a significant positive well-being impact
which was mainly thanks to a better work-life balance. Time management,
transition periods and challenges within the work community were listed as stress
factors. The constructed operating model guides the communication between
managers and employees on how work will be organized, and how the reduced
working hours will actualize. A network map and a compilation of ways one can
work part-time was attached to the model to support this conversation.
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OSA-AIKAISUUDEN
JOHTAMINEN HYVINVOINNIN
NAKOKULMASTA

Marjasto Veera, Miettinen Tiina ja Satokangas Heli

JOHDANTO

Tyon ja muun elaman hyva tasapaino on seka yksilon hyvinvointia ettd hanen
tydpanostaan hyodyttava asia, jonka toteutumisessa yksilon ja esihenkildn
vuorovaikutuksella on tarkea rooli (Tyoterveyslaitos 2017). Aikaa elaman muille
osa-alueille haetaan yha useammin vapaaehtoisen osa-aikaisuuden kautta
(Keltanen 2015). Tassa opinnaytetydssa osa-aikaisuudeksi maaritellaan kaikki
tydaikamuodot, jotka poikkeavat niin kutsutusta normaalitydajasta, joka
Suomessa tarkoittaa kahdeksan tunnin tyOpaivia viitend paivana viikossa
(Kauhanen 2012, 52). Osa-aikaisuuden taustasyita ovat esimerkiksi lapsen- tai
omaishoito, opiskelu ja yleisin syy eli muut perhe- tai henkilokohtaiset
velvollisuudet ja halut (Sitra 2015, 9).

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL 2022) maarittelee hyvinvoinnin kolmen eri
ulottuvuuden kautta: terveys, aineellinen hyvinvointi ja koettu hyvinvointi.
Aineellisen hyvinvoinnin perustana on tyé (Haavisto 2010, 25), joten ihmisen
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta on oleellista, milla tavalla yksilo kokee
tydn. Nuoremmat ikaluokat ovat tuoneet mukanaan muutoksen kohti vapaa-
aikakeskeista asennoitumista, silla yha useampi suomalainen sanoo elaman
olennaisimpien sisaltdjen Idytyvan tyon ulkopuolelta (Haavisto 2019, 3).
Lisdantynyt vapaa-aika onkin yksi tarkeimmistd motivaatiotekijoistd osa-
aikaisuuden taustalla (Bjork, Larsson & Lundberg 2020, 5). Tyodaikaa
lyhentamalla voidaan paitsi parantaa tyon ja muun elaman tasapainoa myos
vahentaa tyostressia ja tata kautta uupumisen riskia seka lisata tyosta
palautumisen laatua ja maaraa (Barck-Holst, Nilsonne, Akerstedt & Hellgren

2022, 450) eli lisata yksilon hyvinvointia.

Hyvinvoivat tyontekijat ovat tehokkaampia ja heidan tyosuorituksensa parempia
(Ruggeri, Garzia-Garzon, Maguire, Matz & Huppert 2020, 1-2), joten hyvinvointia



lisdavien tydn joustojen tukeminen on myds strategisesti kannattavaa.
Hyvinvoinnin lisddminen on paitsi strateginen pyrkimys, myods taman
opinnaytetyon johtamisen nakokulmana toimivan valmentavan johtamisen
paamaara (Uutela 2019, 36). Yritys voi lisaksi kehittdd tydnantajamielikuvaa,
iimapiiria seka henkiloston sitoutumista ja jaksamista satsaamalla tyon
ulkopuolisen elaman paremmin huomioiviin ty0ajan vapaamman jarjestelyn
toimintamalleihin  (Ahonen & Aura 2016, 61). Yritysten perheystavalliset
toimintatavat hyodyttavat tyontekijan ja hanen perheensa lisaksi yritysta ja
yhteiskuntaa laajemmin (Nieminen 2019), silla vapaaehtoisen osa-aikaisuuden
laajempi hyodyntaminen on myds keino lisata tydpaikkoja Suomeen (Keltanen
2015).

Vapaaehtoisen osa-aikaisuuden yleistyessa haasteena on, riittaako tyonantajan
osaaminen, ymmarrys ja halu tukea tyontekijdita sen toteutumisessa.
Opinnaytetyon toimeksiantaja, BRP Finland Oy, haluaa olla Suomen paras
ymmartamaan ja tukemaan henkiloston tyouran eri vaiheita ja vahvistamaan
henkildéstdon hyvinvointia tydssa ja elamassa (BRP Finland Oy 2023a).
Toimeksiantajan tapa ajatella yksilon tyouraa pohjautuu Tyoterveyslaitoksen
kehittamaan Tyoduran vaiheita malliin, jossa tydon joustot ovat yksi osa-alue
(Tyoterveyslaitos 2024). Toimeksiantaja haluaa vahvistaa osaamistaan ja
ymmarrysta osa-aikatyon tukemisessa, johtamisessa ja mahdollistamisessa.
Taman tavoitteen tueksi opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella osa-
aikaisuuden vaikutuksia tyontekijan tyohyvinvointiin seka mallintaa toimintaohje

johtamisen tueksi.

BRP FINLAND OY TOIMINTAYMPARISTONA

Toimeksiantajaorganisaatio on BRP Inc. -konserni, johon kuuluu globaalisti noin
22 000 tyontekijad. BRP Finland Oy on osa BRP-konsernia tyodllistaen
Rovaniemellda noin 570 henkil6a, mika tekee siitd Rovaniemen suurimman
yksityisen tydnantajan. BRP Finland Oy on Euroopan ainoa moottorikelkkatehdas
valmistaen kaikki maailman Lynx-moottorikelkat seka Euroopan alueelle
myytavat Ski-Doo-moottorikelkat. (BRP Finland Oy 2023b.)

BRP Finland Oy:n henkildstosta vuonna 2022 tehdyn yhdenvertaisuus-, tasa-

arvo- ja monimuotoisuussuunnitelman mukaan noin kolme neljasosaa on miehia



ja reilu neljannes naisia. Toimihenkildistd miesten osuus on noin 72 %.
Henkilostosta 70 % on vakituisia tyontekijoita. On oletettavaa, etta esimerkiksi
perhevapaauudistuksen (2022) mahdollisuudet tulevat lisddmaan miesten osa-
aikaista tyoskentelya etenkin toimihenkilotasolla. Henkiloston ikarakenne on
monipuolinen ja organisaation osaamisen kannalta terve. On Kkuitenkin
huomioitava, etta viime vuosien aikana liilketoiminnan voimakas kasvu on lisannyt
merkittavasti alle 30-vuotiaiden maaraa, ja enintdan kaksi vuotta BRP:lla
tydskennelleitéd on noin viidennes henkildstdsta (BRP Finland Oy 2023b.) Nama
tekijat luovat tarpeen ja perustan osa-aikaisuuden mahdollisuuksien
ymmartamiselle ja kehittamiselle henkiloston sitouttamiseksi, motivoimiseksi

seka organisaatiokulttuurin muutokselle eri ikdryhmissa ja elamantilanteissa.

VAPAAEHTOISEN OSA-AIKAISUUDEN JOHTAMINEN JA
HYVINVOINTIVAIKUTUKSET

Vapaaehtoinen osa-aikaisuus

Yksi tarkea keino tyon organisoimiseen tydajan ulkopuolista elamaa tukevaksi on
tyoaikojen joustavoittaminen. Joustavan tydajan kasitteen alle sijoittuvat kaikki
tydaikamuodot, jotka poikkeavat niin kutsutusta normaalitydajasta, joka
Suomessa tarkoittaa kahdeksan tunnin tyopaivia viitend paivana viikossa.
(Kauhanen 2012, 52; Tyoaikalaki 2019/872 § 3.) Tyotekijalahtoisia
tyOaikajoustoja ovat esimerkiksi tyoaikaliukumat, yksildlliset sopimukset
poissaolosta, ylityétuntien pitaminen  vapaana (esim. saldovapaa),
vuosilomapaivien kayttaminen vasta ajankohtana, joka tukee paremmin tyon ja
yksityiselaman yhteensovittamista, lomarahan muuttaminen vapaapaiviksi,
vuorottelu-, opinto- ja perhevapaa seka lyhennetty tyoaika tai osa-aikatyo
(Toppinen-Tanner ym. 2016, 26; TyoOaikalaki 2019/872 § 4). Tydaikalaki
ohjeistaa, ettd tydnantajan on pyrittdva jarjestamaan tyét niin, etta
tydntekijalahtdinen osa-aikaisuus mahdollistuu (Tyo6aikalaki 2019/872 § 4:15).
Kooste tydaikajoustojen syista seka niihin liittyvista lakisaateisista velvoitteista on

luettavissa liitteessa (Liite 1).

Elinkeinoeldaman valtuuskunnan (EVA) vuoden 2019 tutkimuksen mukaan 44 %
suomalaisista olisi valmiita tinkimaan palkastaan, mikali sen seurauksena tyGaika

lyhenisi ja vapaa-aika lisaantyisi (Haavisto 2019, 3). Vapaa-ajan lisdantyminen



on tutkitusti yksi suurimmista motivaatiotekijoista vapaaehtoisen osa-aikaisuuden
taustalla (Bjork ym. 2020, 5). Vapaa-ajan kaipuun taustalla on muun muassa
tahto viettdad enemman aikaa perheen, ystavien ja harrastusten parissa (Haavisto
2010, 31-32). Monet nakevat osa-aikaisuuden myos keinona selviytya tai paeta
nykypaivan tyéelaman alati kasvavia fyysisia ja psyykkisia vaatimuksia (Bjork ym.
2020, 5; Persson, Larsson & Nassén 2022, 87-91). Liian suuren tydmaaran ja
huonojen tyoolojen rooli osa-aikaisuuden taustasyyna korostuu erityisesti silloin,
kun olosuhteet lastenhoidon ja kokoaikatyon saatavuuden osalta ovat kunnossa.
Motivaatiotekijat osa-aikaisuuden taustalla ovat kuitenkaan harvoin
yksiselitteisia, vaan osa-aikaisuuteen paadytaan usein monien syiden summana.
(Bjork ym. 2020, 10-11.)

Perhesyyt ovat yksi yleisimmista tyoajan lyhentamisen taustatekijoista. Tama
nakyy esimerkiksi siina, etta erityista halukkuutta osa-aikaisuuteen osoittavat
elaman ruuhkavuosia elavat 26—35-vuotiaat seka kotiaidit tai -isat. (Haavisto
2010, 31-32.) Suomalaiset hyddyntavat jo melko laajasti mahdollisuutta tehda
lyhyempaa tyoaikaa hoitaakseen lapsia. Naiset Iyhentavat tydaikaansa
huomattavasti miehia useammin. (Nieminen 2019.) Mahdollinen taustasyy tahan
on, ettd miehet kokevat vahemman konfliktia tyon ja muun eldman valilla kuin
naiset (Bjork-Fant 2023, 54). Lasten vuoksi osa-aikaisuuteen ryhtyminen on
lisaksi yleisempaa toimihenkildiden keskuudessa, minka taustalla vaikuttaa
esimerkiksi parempi rahallinen tilanne ja osallistuvan vanhemmuuden ideologian

korkeampi esiintyvyys tassa tyontekijaryhmassa (Bjork ym. 2020, 5).

Huomattavaa on, ettd monet, jotka eivat ole lyhentaneet tybaikaansa, olisivat
halunneet tehdad niin (Nieminen 2019). Taloudelliset syyt koetaan selvasti
yleisimpana esteena tydajan lyhentamiselle, mutta myds tyon rajaamiseen ja
ilmapiiriin liittyvia syitéd nousee esiin. Tyon jarjestaminen osa-aikaiseksi voi tuntua
hankalalta, tyomaaran oletetaan pysyvan samana, muutoksen pelataan
vaikuttavan haitallisesti omaan asemaan, tyopaikan asenteet koetaan
negatiivisiksi ja tyontekijalla saattaa olla puutteelliset tiedot organisaation
toimintamalleista suhteessa tyon joustoihin. (Nieminen 2019; Toppinen-Tanner
ym. 2016, 63.) On myds mahdollista, ettad tyontekijat kokevat vaikeana poiketa

normina olevasta kokoaikatyosta ilman patevaa syyta (Bjork ym. 2020, 11).



Osa-aikaisuuden hyvinvointivaikutukset ja kuormitustekijat

Selkein ero hyvinvoinnin tasossa on tyottomilla ja tyota tekevilla, mutta
optimaalista tybaikaa hyvinvoinnin kannalta on muuten mahdotonta maaritella
(Kamerade, Wang, Burchell, Balderson & Coutts 2019, 6). Osa- ja kokoaikaisesti
tyota tekevien koetun hyvinvoinnin taso ei juuri eroa toisistaan, mutta sen
rakennuspalikat ovat erit. Kokoaikatyota tekevat ovat odotetusti tyytyvaisempia
materiaaliseen hyvinvointiinsa, kun taas osa-aikaisilla tyytyvaisyytta lisda
mahdollisuus panostaa mielekkddseen tekemiseen. Osa-aikaisuuteen
paadytaan yha useammin vapaaehtoisesti, silla se vapauttaa aikaa elaman
muille tarkeille osa-alueille. (Keltanen 2015.) Juuri osa-aikaisuuden
vapaaehtoisuus on hyvinvointivaikutusten ja kuormitustekijoiden kannalta
oleellinen tekija, silla vapaaehtoisesti osa-aikatyota tekevilla on huomattavasti
positiivisempi kokemus tyon laadusta kuin vastentahtoisesti osa-aikatyota
tekevilla (Ojala, Natti & Kauhanen 2016, 259).

Tyon ja muun elaman konfliktit ovat yksi merkittava tyontekijan hyvinvointia
selittava tekija, silla ne voivat aiheuttaa esimerkiksi uupumista seka vahentaa
sitoutumista tydhon (Chambel, Carvalho, Cesario & Lopes 2017, 27-28). Osa-
aikaisuus on keino helpottaa tyon ja muun elaman tasapainottamista (Bark-Holst
ym. 2022, 450; Chambel ym. 2017, 3; Wheatley 2017, 569). Osa-aikaisuuden
seka koetun tyon ja vapaa-ajan tasapainon valilla on tutkittu positiivinen
korrelaatio etenkin naisilla (Bjork-Fant 2023, 54). Osa-aikaisten tyontekijoiden
positiivinen kokemus tyon ja muun eldaman tasapainosta juontuu tyon
pienemmasta kuormituksesta ja aikavelvoitteesta (Chambel ym. 2017, 13—14).
Pienentynyt tydomaara ja lisaantynyt vapaa-aika puolestaan laskee tyontekijan
stressitasoja ja parantaa unen laatua (Barck-Holst ym. 2022, 450; Schiller ym.
2017a, 109; Voglino ym. 2022, 6—7) seka johtaa terveellisempiin elamantapoihin
kuten lisdantyneeseen liikkuntaan ja tupakoinnin vahentymiseen (Ahn 2016, 670).
Schillerin ym. (2017b, 218) tutkimuksen mukaan ty6tunneissa tehty vahennys
hyddynnetaan lahes samassa suhteessa palautumista edistaviin aktiviteetteihin.
Osa-aikaisuus voi myds lisata tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyytta lisaa erityisesti
tydn joustojen kautta kasvanut kontrolli omasta ty6ajasta. (Wheatley 2017, 569.)
Tyontekijat, joilla on mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6tapoihinsa ja -aikoihinsa,

voivat ja jaksavat paremmin tyossaan (Laukkanen 2022). Osa-aikaisuus ei ole



tutkitusti vaikuttanut tydntekijan asemaan yrityksessa vaan useita tydntekijoita on
ylennetty joko osa-aikaisuuden aikana tai pian sen jalkeen (Westring, Kossek,
Pichler & Ryan 2016, 4). Suurelle osalle osa-aikaty6ta tehneista kokemus oli niin
positiivinen, etta he nakevat sen pysyvana ratkaisuna myos tulevaisuudessa
(Bjork ym. 2020, 10; Persson ym. 2022, 88).

Osa-aikaisuudella voi olla myds hyvinvointia kuormittavia vaikutuksia. Osa-
aikaisuus saattaa herattaa huolta sekd omasta elakkeesta ettd nykyhetken
rahallisesta tilanteesta (Persson ym. 2022, 90). Lisaksi tyontekijalle voi tarjoutua
vahemman koulutus-, vaikuttamis- ja kehittymismahdollisuuksia seka hanet
saatetaan jattaa paatoksenteon ulkopuolelle (Ojala ym. 2016, 264; Wheatley
2017, 572). Riskind on, ettda tydon intensiteetti kasvaa kuormittavaksi, jos
tyontekijan odotetaan suoriutuvan samasta tyomaarasta osa-aikaisena kuin
kokoaikaisena (Wheatley 2017, 572). Monet osa-aikaiset kokevat, ettd heidan
taytyy kayttda tydaikansa tehokkaammin kuin kokoaikaisena, joka aiheuttaa
tyostressia. Nain on varsinkin, jos osa-aikaisuus toteutuu lyhennettyina
tyopaivina eikd esimerkiksi vapaapaivina. (Persson ym. 2022, 90-91.)
TyoOstressia aiheuttavat myos muun muassa huonot resurssit suhteessa
vaatimuksiin, turhiksi koetut tyotehtavat, liian suuri tydomaara seka liian tiukat
aikataulut (Hirschle & Gondim 2020, 2732).

Osa-aikaisuutta johtaessa tulee edella mainittuihin kuormitustekijéihin kiinnittaa
erityishuomiota, silla aikaa tyotehtavien suorittamiseen on vahemman, jolloin
tydmaara ja aikataulut saattavat tuottaa entistd enemman haasteita. Kun osa-
aikaisuuden taustasyyna on liilan suureksi kasvanut tydmaara tai paine, voi olla
haastavaa rajata tydkuormaa samassa suhteessa vahenevien tyotuntien kanssa.
Nain on etenkin asiantuntijatehtavissa. (Laukkanen 2022; Persson ym. 2022, 90—
91.) Yksi taustasyy kuormittuvuuden koettuun kasvuun on, etta vain harvalle osa-
aikaisuuteen siirtyneista palkataan sijaista (Persson ym. 2022, 91). Sijaisen
puute saattaa pakottaa tyontekijan ylisuoriutumaan suhteessa kaytossa oleviin
resursseihin, joka kuormittaa tyontekijan hyvinvointia (Voglino ym. 2022, 2).

Osa-aikaisuuden johtaminen

Vapaaehtoisen osa-aikaisuuden tukemiseen on useita strategisia syita.

TyoOntekijat ovat sitoutuneempia, tyonantaja houkuttelevampi ja henkil6ston



hyvinvointi paranee (Halonen, Kauppi, Makela, Sipponen & Laitinen 2023;
Westring ym. 2016, 1). Hyvinvoivat tyontekijat taas ovat tutkitusti tehokkaampia
ja heidan tyosuorituksensa parempia seka heidan kykynsa oppia ja innovoida
korkeampi (Ruggeri ym. 2020, 1-2). Tydnantaja hydtyy osa-aikaisuudesta myds
tyontekijoiden kasvaneena osaamisena, silla osa-aikaisuuden myota toteutuvat
tyotehtavien uudelleenjarjestelyt lisdavat tiedon jakamista kollegoiden kesken
(Wheatley 2017, 569). Tybaikaa lyhentamalla voidaan parantaa asiakas- ja
tydkaverisuhteita  (Barck-Holst ym. 2022, 450). Tyouratyytyvaisyyden
lisaamiseksi oleellista on ymmartaa tyontekijoiden omia tavoitteita ja tunnistaa
milla tavalla ne saadaan yhdistettya liiketoiminnan tavoitteisiin. Keskiéon nousee
sellaisten toimintatapojen luominen, jotka mahdollistavat tyduran joustavuuden

suhteessa yksilon tavoitteisiin ja tyduran eri vaiheisiin. (Halonen ym. 2023.)

Tybnantaja voi kannustaa henkilostoa hyodyntamaan tyon joustoja panostamalla
tydn rajaamiseen ja ilmapiiriin liittyvien haasteiden lieventamiseen seka tydolojen
kehittamiseen. Tyon rajaamista voi lahestya jokapaivaisen tyon hallitsemisen
seka tyon joustoihin liittyvien virallisten toimintatapojen kautta (Ahonen & Aura
2016, 60). Esimerkki ensin mainitusta on mahdollisuus hallita tydn alkamis- ja
paattymisaikaa kieltamalla kokousten jarjestaminen aikaisin aamusta tai
myohaan illalla (Rodriguez-Sanchez, Gonzalez-Torres, Montero-Navarro &
Callego-Losada 2020, 7). Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen voidaan
ottaa osaksi henkilostoprosessien kaytanteita esimerkiksi kertomalla
perhemyonteisista toimintamalleista jo rekrytoidessa seka kartoittamalla
yksityiselamasta  juontuvia  tarpeita ja  tyOnjoustojen  toteutumista
kehityskeskusteluissa. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 70-71.) Esihenkil6ita
voidaan myos kouluttaa huomioimaan tyontekijoiden tarpeet vanhempina
paremmin (Rodriguez-Sanchez ym. 2020, 8). Tydolojen kehittamisessa tulisi
lisdksi panostaa siihen, etta tydon vaateet ovat tasapainossa yksilon voimavarojen
kanssa seka tyooloja ja tyOntekijan jaksamista seurataan aktiivisesti. Nain
tyoolosuhteita voidaan muokata tarvittaessa tyouupumuksen ehkaisemiseksi.
(Aromaa & Koskinen 2010, 103—-104.)

Yritykset voivat tukea tyontekijoitaan tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa
esimerkiksi poissaoloja ennakoimalla, luomalla toimintamallit tydhén paluuseen

seka selkeilla ja tasapuolisilla pelisaanndilla ja toimintaohjeilla suhteessa tyon



joustoihin  (Toppinen-Tanner ym. 2016, 18-19). Taman Kkaltaiset
ennaltaehkaisevat varhaisen tuen toimintamallit ovat merkittavia tyontekijan
hyvinvointia tukevia tekijoita (Uutela 2019, 126). Osa-aikaisuutta tukevien
toimintamallien menestyksekas implementointi vaatii kannustavan tyoilmapiirin.
Organisaation pitdd harjoittaa tasapuolisuuttaa sen suhteen, kenelle
toimintamallia tarjotaan, miten neuvottelut hoidetaan ja miten toimintamalleista
viestitddn.  Osa-aikaisuuteen  kannustavassa  organisaatiossa  johto,
henkilostohallinto ja esihenkilot tukevat toimintamallin toteutumista yhdessa.
(Westring ym. 2016, 4.)

Henkildston hyvinvoinnin toteutumisessa esihenkilGilla on erityisen tarkea rooli,
koska heidan vastuullaan on hyvinvoinnin kannalta oleellisia toimia, kuten
tyouran suunnittelu seka tyon ja vapaa-ajan erottelun tukeminen. Lisaksi he
vastaavat tyon kuormittavuuden hallitsemiseksi luotujen toimintatapojen
kaytannon toteutuksesta. Yrityksen johdon on siksi tarkeaa varmistaa, etta
hyvinvointi on sisallytetty esihenkildiden koulutusohjelmiin ja etta heille tarjotaan
riittdvasti tukea henkildston hyvinvoinnin kehittdmiseen. (Ahonen & Aura 2016,
75-81.) Esihenkildn tuki vahentaa tutkitusti tydn kuormitusta (Hirschle & Gondim
2020, 2732). Yksilon nakokulmasta erityisesti esihenkilon oikeudenmukaisuus
seka esihenkildalaissuhteessa toteutuva vuorovaikutus ovat keskeisia tekijoita
hyvinvoinnin  rakentumisessa.  Esihenkilon  rooli  korostuu erityisesti
muutostilanteissa, kuten osa-aikaisuuteen siirtymisessa, jolloin vuorovaikutuksen
ja tuen merkitys kasvaa entisestdan. Muutoksen johtamistyyliksi soveltuu
tutkitusti valmentava johtaminen, jota kasitellddn tarkemmin seuraavassa
kappaleessa. (Uutela 2019, 39-41.)

Valmentava johtaminen

Valmentava johtaminen on modernia johtamista, jonka ytimessa on toiminnan
pitkajanteisyys suhteessa omiin alaisiin. Valmennus on prosessi, jossa johtaja
nakee tyontekijan pitkaaikaisena partnerina ja haluaa nain panostaa hanen
kehittymiseensa. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 9; Uutela 2019, 24.) Moderni
johtaja on reilu, luotettava ja johdonmukainen seka varmistaa, etta tyd on
organisoitu oikeudenmukaisesti ja tyontekijat osallistuvat paatdksentekoon.
Modernissa johtajuudessa painottuu tunnealykkyys ja empatia seka yksilosta

huolehtiminen. Valmentavan johtajan puoleen on helppoa kaantya ja esihenkild



seuraa myos oma-aloitteisesti tyontekijdiden kuormittuneisuutta seka puuttuu
tilanteeseen asianmukaisesti. (Manka & Manka 2016, 141.) Valmentava johtaja
on vuorovaikuttaja, tyontekijoiden kohtaaja ja osallistaja (Ristikangas &
Ristikangas 2013, 26). Johtamistyylin keskidissa onkin kannustaa tyontekijoita
itseohjautuvuuteen ja kehittdmaan omaa hyvinvointiaan (Uutela 2019, 24-26,
40).

Valmentava johtajuus johtaa parempiin esihenkildalaissuhteisiin, jonka
seurauksena vuorovaikutus ja vastavuoroisuus kehittyvat seka henkiloston
hyvinvointi lisaantyy. Yksi valmentavan johtamisen keino lisata henkiloston
hyvinvointia on tuoda esiin hyvinvoinnin teemaa tydyhteisdssa. Esihenkild voi
nain viestia tyontekijoille, ettd heidan hyvinvointiansa arvostetaan ja siihen
halutaan panostaa. (Uutela 2019, 42.) Valmentavan esihenkilén voidaan nahda
vaikuttavan tyontekijoiden hyvinvointiin seuraavan kolmen ulottuvuuden kautta:
1) yksilon hyvinvointitekijat 2) tyoyhteison voimavarat ja 3) esihenkildon oma
kayttaytyminen (Uutela 2019, 125). Kaytanndssa tama toteutuu yhdistamalla
managerin, coachin ja leaderin roolit erilaisina kombinaatioina riippuen
esihenkildon asemasta ja tehtavasta (kuvio 1) (Ristikangas & Ristikangas 2013,
38).

Ohjaaminen tiettyyn suuntaan

tai toimintaan
Leader

~ Manager

Aikaansaaminen,
suorittaminen

Coach
Ajatteluttaminen,
merkityksen rakentaminen

Valmentava johtajuus

Kuvio 1. Valmentavan johtajuuden rakennuspalikat (mukaillen Ristikangas &
Ristikangas 2013, 38)

Managerin fokus on lakisdateisissa velvollisuuksissa ja strategian
toteuttamisessa, jonka lisaksi han vastaa tyon suunnittelusta ja ohjauksesta
(Ristikangas & Ristikangas 2013, 38—40). Esihenkilon on olennaista omaksua



edelld listatun Kkaltaisia managerin ominaisuuksia, silla osa-aikaisuuden
mahdollistaminen on tietyissa tapauksissa tyonantajan lakisaateinen velvollisuus
(Westring ym. 2016, 1). Vaikka tyontekijalla ei ole tyosopimuslain mukaista
oikeutta tydajan lyhentamiseen, on tyonantajan silti pyrittava mahdollistamaan
myOs muihin sosiaalisiin tai terveydellisiin syihin perustuva osa-aikaisuus
(Tybaikalaki 2019/872 § 4:15). Lisaksi joustojen hyddyntamisessa on oleellista,
etta lahiesihenkild huolehtii, ettd osa-aikatyota tekevan tyomaara pysyy
kohtuullisena ja etta tydn ohjauksesta, suunnittelusta ja johtamisesta sovitaan
yksilokohtaisesti (Toppinen-Tanner ym. 2016, 34). Valmentava esihenkild
mahdollistaa tyon tekemisen terveellisesti ja turvallisesti sekd ohjaa tyOssa
suoriutumista (Uutela 2019, 128).

Leader johtaa esimerkillaan, edistaa tyodilmapiiria, on empaattinen ja luo tyon
tekemisen rajat (Ristikangas & Ristikangas 2013, 39-40). Valmentavan
esihenkilon kayttaytymista maarittdd nimenomaan hanen oma asenteensa, aito
valittaminen seka hanen tarjoamansa esimerkki (Uutela 2019, 128). Esimerkilla
johtaminen onkin oleellista, silla mm. perhevapaan hyddyntamiseen miesten
keskuudessa on suuri vaikutus silla, jos esihenkilo itse on pitanyt perhevapaata
(Toppinen-Tanner ym. 2016, 107). Lahiesihenkildon on keskeista kyeta leaderin
ominaisuuksin luomaan myonteinen ilmapiiri suhteessa tyonjoustoihin koko
henkiloston keskuuteen, koska tyoilmapiiriin liittyvat tekijat ovat yksi
tyontekijoiden kokemia esteita osa-aikaisuuden tiella (Nieminen 2019; Toppinen-
Tanner ym. 2016, 63). Osaltaan tassa auttaa avoin viestinta toimintamalleista ja
kaytanteista, mutta kaytanndssa esihenkilé on avainasemassa ilmapiirin luojana,
jonka vuoksi on tarkeaa panostaa esihenkiloston koulutukseen tasta aiheesta.
Esihenkildille suunnattujen perhemyonteisten perehdytysten onkin todettu
vahentavan tyon ja yksityiselaman valista ristiriitaa (Toppinen-Tanner ym. 2016,
34-57.)

Coach innostaa, kannustaa ja tukee tydntekijoita itsensa johtamisessa ja
unelmien tavoittelussa (Ristikangas & Ristikangas 2013, 39-40). Coachin
ominaisuudet ovat tyon joustoihin kannustamisen kannalta oleellisia, silla yksi
tydntekijoiden kokemista esteista suhteessa tydajan lyhentamiseen on tydpaikan
negatiivinen asenne (Nieminen 2019; Toppinen-Tanner ym. 2016, 63.). Manka ja

Manka (2016, 143) toteavat, etta negatiivisella asenteella aloitettu keskustelu



johtaa herkasti kielteiseen kokemukseen koko vuorovaikutustilanteesta, jonka
vuoksi valmentavan esihenkilon reaktion osa-aikaisuuteen tulee olla innostunut
ja kannustava jo heti ensihetkesta lahtien. Valmentava johtaja huomioi parhaiten
yksilon hyvinvointitekijat olemalla avoin ja helposti lahestyttava, silla
luottamukselliset keskustelut mahdollistavat elamantilannekohtaisen tuen ja

tyossa jaksamista tukevan varhaisen tuen mallin tarjoamisen (Uutela 2019, 126).

TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on tarkastella osa-aikaisuuden vaikutuksia
tyontekijan hyvinvointiin. Tavoitteena on tuottaa toimeksiantajayritykselle
toimintamalli ja menettelyohjeet tilanteisiin, joissa osa-aikaisuus nousee esiin.
Toimintamallin avulla halutaan varmistaa tasapuolinen ja kannustava ilmapiiri
tyon joustojen hyodyntamiselle ja nain edistaa tyontekijoiden hyvinvointia.
Tavoitteena on myos tukea esihenkildiden tyota selkeyttamalla osa-aikaisuuden

johtamiskaytantdja. Opinnaytetydssa vastataan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1) Mitd motivaatiotekij6itd osa-aikaisuuden taustalta [6ytyy?
2) Miten osa-aikaisuutta pitaisi johtaa?

3) Miten osa-aikaisuus vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin?

KEHITTAMISMENETELMA JA AINEISTONKERUU
Tapaustutkimus

Opinnaytety6 toteutetaan tapaustutkimuksena, jonka erityispiirteet on kuvattu
tarkemmin artikkelikokoelman yhteisessa tietoperustassa. Tapaustutkimus
soveltuu taman tutkimuksen lahestymistavaksi, silla tarkoituksena on paitsi lisata
ymmarrysta osa-aikaisuuden vaikutuksesta hyvinvointiin, myds tuottaa yritykselle
malli osa-aikatyon kasittelyprosessia varten (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
53; Vilkka, Saarela & Eskola 2018, 164). Tutkimuskohde on lisaksi rajattu
kokonaisuus eli tapaus (Gillham 2000, 1; Ojasalo ym. 2015, 52; Vilkka ym. 2018,
163) toimeksiantajayrityksen tydntekijoita, jotka ovat vapaaehtoisesti siirtyneet
kokoaikaisesta tyostd osa-aikatyohon. Tutkimustyon tavoitteena on myds
tapaustutkimukselle tyypillisesti vastata kysymyksiin, miten ja miksi (Ojasalo ym.
2015, 53; Vilkka ym. 2018, 162), kuten miksi osa-aikaiseen tybaikaan paadytaan,

miten sita tulisi johtaa ja miten se vaikuttaa tyontekijan hyvinvointiin.



Tapaustutkimuksella ei pyrita yleistamiseen (Ojasalo ym. 2015, 53) ja sen kapea-
alaisuutta voidaankin toisinaan pitaa sen heikkoutena. Se on kuitenkin tassa
kehittamistydssa hyvaksyttavissa oleva heikkous, sillda opinnaytetyon
tarkoituksena on mallintaa toimeksiantajayritykselle toimintaohje johtamisen
tueksi. Toimintamallin laajempi yhteiskunnallinen hyodynnettavyys on
toivottavaa, mutta ei edellytys tdman opinnaytetydn tavoitteiden tayttymisen
kannalta. Tapaustutkimuksen heikkoutena voi myO0s nahda sen, etta tyota
tehdaan tiiviissa vuorovaikutuksessa tutkinnan kohteen kanssa, jolloin vaarana
on, etta tiedonlahteiden subjektiivisuudella on vaikutus tutkinnan tulokseen
(Vilkka ym. 2018, 168). Tata heikkoutta lievennetaan kiinnittdamalla tietoisesti
huomiota objektiivisuuteen ja tutkijan asemaan suhteessa tutkittavaan koko
prosessin ajan. Erityisesti tarkastelussa on toimeksiantajayrityksessa
tyoskentelevan tyorynmamme jasenen rooli joka tilanteessa. |hmisten
kokemuksia voi kuitenkin ymmartada vain tuntemalla kontekstin, jossa ne
syntyvat, joten pyrkimys liialliseen objektiivisuuteen on vaarallista, koska se

saattaa johtaa oleellisen tiedon sivuuttamiseen (Gillham 2000, 11-12).

Laadullinen tutkimus puolistrukturoituja haastatteluja hyodyntaen

Toimeksiantajaorganisaatiossa on henkildita, jotka ovat tehneet osa-aikatyota
muutoin kuin tyokykyrajoitteen vuoksi ja heiltd halutaan puolistrukturoitujen
haastatteluiden avulla kerata palautetta prosessin toimivuudesta seka siita, milla
tavalla osa-aikaisuus lopulta vaikutti heidan hyvinvointiinsa. Numeerista dataa on
saatavilla jonkin verran, mutta se on hajanaista, sitd ei ole riittdvasti ja sen
hyddynnettavyys jaa epaselvaksi, joten seka toimeksiantajan ettd tutkijoiden

mielesta on paras hyodyntaa laadullisen tutkimuksen menetelmia.

Laadullinen tutkimus mahdollistaa sellaisten ilmididen tutkimisen, joihin muut
menetelmat kuten kokeet eivat sovellu ja jotka kasittelevat niin kutsuttua
epavirallista todellisuutta, kuten ihmisten kokemuksia (Gillham 2000, 11).
Tarkoituksena onkin haastattelujen avulla ymmartaa paitsi
toimeksiantajaorganisaation toimintaa kaytannossa, myos henkilon omaa
kokemusta suhteessa motivaatiotekijoihin ja hyvinvointiin. Haastatteluiden
tuloksien perusteella tarkennetaan tarvittaessa tutkimusongelmaa, jonka on
tapaustutkimuksessa mahdollista rakentua ja tdsmentya koko tutkimuksen ajan

(Vilkka ym. 2018, 164). Tyoryhma varmistaa talla tavalla, ettéd tapaustutkimus



tehdaan oikeasta nakokulmasta ja tuotos vastaa mahdollisimman hyvin
toimeksiantajaorganisaation tarpeeseen esihenkiloston selkeasta ohjeistuksesta

osa-aikatyohon liittyen.

Puolistrukturoitu haastattelu on tapaustutkimuksen tarkein haastattelukeino,
jossa kysymykset on muotoiltu ennakkoon, mutta vastaustapa vapaa (Gillham
2000, 65). Se valikoitui taman tutkimuksen haastattelukeinoksi, koska menetelma
mahdollistaa nakokulman maarittelyn ennakkoon tutkimuskysymyksia
palvelevaksi, mutta antaa tilaa haastateltavilta tuleville uusille l0ydoksille
(Hirsjarvi & Hurme 2022, 47). Haastattelujen nakdkulma muodostui
kehittamistyon kannalta oleellisista teemoista, jotka pohjautuvat opinnaytetyon
tutkimuskysymyksiin. Nama kolme teemaa ovat motivaatiotekijat, organisaation
toiminta ja hyvinvointivaikutukset. Itse haastattelukysymykset (lite 2) on
muodostettu huomioina teoriasta naiden kyseisten teemojen ohjaamana.

Haastattelun runko muodostui seuraavanlaiseksi:

1) Motivaatiotekijat — Miksi osa-aikatyo on aloitettu (kysymykset 4—6)

2) Organisaaton toiminta - Milla tavalla organisaation asenne, prosessit ja
esihenkilotyd toimivat kaytanndssa (kysymykset 7—-15)

3) Hyvinvointivaikutukset - Mita vaikutuksia haastateltava kokee osa-

aikatydlla olleen suhteessa motivaatiotekijoihin (kysymykset 16-20)

Haastattelut paatettiin toteuttaa yksilohaastatteluina, silla kiinnostus oli
nimenomaan yksilon kokemuksessa suhteessa ylla listattuihin teemoihin sen
sijaan, etta olisi haluttu ymmartaa haastateltavien yhteistd kantaa (Hirsjarvi &
Hurme 2022, 62). Kohdeorganisaation HR-osasto valitsi tutkimusryhman kanssa
yhdessa sovituin rajauksin haastateltavat henkilot. Rajauksena on, etta henkild
on tehnyt osa-aikatyota omasta hyvinvointinakokulmastaan, esimerkiksi tyon ja
elaman yhteensovittamisen vuoksi, viimeisen vuoden aikana. Lisaksi henkildlla
ei saa olla tydokyvyn alenemaa. Haastateltavien tuli lisdksi edustaa
mahdollisimman laajasti organisaation rakenteita, sukupuolijakaumaa, eri
esihenkildita, osastoja ja tehtavankuvia, jotta voidaan varmistaa riittavan kattava
tutkimusjoukko. Haastateltaviksi valikoitui nailla perustein nelja henkiloa, joiden
haastattelut pidettiin syyskuun 2023 aikana Teams-sovelluksella. Sovellus litteroi
haastattelut automaattisesti, jonka jalkeen tydryhman kaksi kohdeorganisaatioon

kuulumatonta jasenta tarkasti ja anonymisoi aineiston.



Teoriaohjaava sisallonanalyysi

Haastatteluaineisto  purettiin  teoriaohjaavalla  sisallonanalyysilla, jonka
tarkoituksena on luoda sanallinen kuvaus keratysta aineistosta (Vilkka 2021,
132). Tassa lahestymistavassa teoria ohjaa analysointia, mutta ei maarittele sen
lopputulosta. Teoriaohjaava sisallonanalyysi hyodyntaa abduktiivista paattelya,
joka tarkoittaa sita, ettd analyysi etenee teorian ja aineiston vuoropuheluna.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 81.) Tassa kehittdmistydssa tutkimuskysymysten
pohjalta muodostetut kolme teemaa eli motivaatiotekijat, organisaation toiminta
ja hyvinvointivaikutukset, otetaan ohjaavaksi ajatukseksi analyysiprosessissa.
Analysoinnin kannalta tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta ylla listatut kolme

teemaa toimivat analyysissa ylaluokkina ja alaluokat syntyvat aineistosta.

Haastattelujen  analyysiprosessissa  kukin  tyoryhman  jasen  tutustui
haastatteluaineistoon yhden ylla listatun teeman nakdkulmasta. Haastateltavien
vastauksia tarkasteltin Tuomen & Sarajarven (2018, 81-92) ohjeistuksen
mukaisesti ensin eroavaisuuksien, yhtenevaisyyksien ja teoriakytkdksen osalta
kysymys kerrallaan. Samankaltaisuuksien ja poikkeavuuksien tunnistamista
helpotettin  esimerkiksi  ilmauksia alleviivaamalla. Sitten  yksittaisten
haastattelukysymysten analysoinnin jalkeen haastateltavien kokemuksia tulkittiin
ja koottiin johtopaatoksiksi kolmen ylaluokan nakdokulmasta. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 81-92.) Vasta aineiston tulkinta sisallonanalyysin ja olemassa olevan

teorian kautta tuo tuloksen tutkimusongelmaan (Vilkka 2021, 126).

TUTKIMUSTULOKSET
Taustakysymykset

Haastattelun kysymysten tueksi esitettin taustakysymykset, jotka eivat
suoranaisesti tuota lisatietoa tutkimuskysymyksiin, mutta mahdollistavat
aineiston tarkemman analysoinnin ja auttavat varmistamaan haastateltavien
soveltuvuuden  tutkimukseen. Esitetyillda taustakysymyksilla  selvitettiin
haastateltavien osa-aikaisuuden kestoa, aikataulua, toteutustapaa ja onko osa-
aikaisuuden toteutus vastannut haastateltavan omaa alkuperaista ajatusta.

Suunnitellun rajauksen mukaisesti kaikkien haastateltavien tydaika on ollut osa-

aikainen viimeisen vuoden aikana keston vaihdellen parista kuukaudesta reiluun



neljdan vuoteen. Yksi haastateltavista oli jo palannut taysiaikaiseen tydhon,
kahdella oli osa-aikaisuuden paattymisen aikataulu sovittuna ja yksi ajattel
jatkavansa ainakin toistaiseksi. Myos toteutustapa oli kaikilla ollut ainakin osittain
lyhennetty tybaika, vaikkakin siina oli henkilokohtaisten tarpeiden mukaan eroja.
Kolme neljasta haastateltavasta on tehnyt nelja paivaista tyoviikkoa ja yksi
lyhennettya, noin kuuden tunnin tyOpaivaa, jonka lisaksi han kertoi
hyodyntavansa tydnantajan tarjoamaa joustavaa tydaikaa. Yksi haastateltava ol
vuoden sisalla siirtynyt lyhennetysta tyoviikosta vanhempainvapaalle, ollen talla

hetkella kokonaan pois tyosta.

Kaikki haastateltavat kertoivat toteutuksen vastanneen heidan omaa alkuperaista
ajatustaan osa-aikatyosta. Yksi kuvasi vastauksessaan, ettei lopullinen
toteutunut tyoaika ole aina alkuperaisen ajatuksen mukainen, mutta siihen on
tyonantajan puolesta annettu mahdollisuus. Tydajan muokkautuminen erilaiseksi

on enemman hanen omista valinnoistaan riippuva.

Motivaatiotekijat

Kaikkien neljan haastateltavan motivaatiotekijana oli odotus vapaa-ajan
lisaantymisesta. Kolme neljasta haastateltavasta nimesi osa-aikaisuuden
tarkeimmaksi motivaatiotekijaksi lapsiperhearjen. Yhden tarve tydajan
lyhentédmiseen on ollut jatko-opintojen suorittaminen loppuun. Yksi haastateltava
kuvasi osa-aikaisuuden jatkuessa taustasyiden ~muokkautuneen, nyt

motivaatiotekijana on myds oman ajan l0ytyminen lapsiperhearjessa.

Haastattelun tuloksista nahdaan, etta lisaantyvan vapaa-ajan odotettiin lisaavan
hyvinvointia, joko oman tai perheen. Vastauksissa nousee oman ajan,
palautumisen, saastyvan energian ja arjen rentouden odotus. Haastateltavista
kolme nimesi odotuksiinsa “aikaa perheen kanssa” ja yksi lisaksi mahdollisuuden
“tehda sellaisia asioita mita itse haluaa”. Pyrkimys rennompaan arkeen kuuluu
jokaisessa vastauksessa, mutta sen lisaksi tyosta palautumisen nakokulman
nosti kaksi haastateltavaa. Toinen tarkensi odottavansa tydssa viihtymisen
kohenevan, kun siihen kaytetty aika vahenee.

Osa-aikaisuutta harkitessa mahdollisiksi esteiksi nahtiin sen vaikutukset
palkkaan, tydyhteis6on ja tydjarjestelyihin. Palkkavaikutus ja tydyhteison toiminta

mainittiin kolmessa vastauksessa, nakdkulman hieman vaihdellen. Tyoyhteison



ja tydjarjestelyiden teema nostettiin vastauksissa yhta usein, mutta niita kuvattiin
laajemmin kuin taloudellista estetta. Yksi haastateltava mainitsi mahdolliseksi
esteeksi omat odotukset tyopanoksestaan, silla han koki haasteeksi tehda
vahemman tyota kuin muut tyotiimin jasenet. Yhden huoli oli ollut
tyoaikajarjestelyssa eli toteutuuhan osa-aikaisuus varmasti neljapaivaisena
tyoviikkona vrt. lyhennettyina tyopaivina. Han koki siina vaaran, etta tyopaivat
venyvat tayteen tydaikaan. Molemmissa nakokulmissa korostui mahdollisena
esteena tyoajan hallinta. Yhdessa vastauksessa nousi huoli osa-aikaisuuden
toteutuksesta ja tyotehtavien jaosta niin ettei oma tai tyotiimin tyo vaikeudu, myos
esihenkilon tydmaaran ajateltiin lisaantyvan tyodtehtavien uudelleen jarjestelyn

vuoksi. Haastateltava ei kuitenkaan kokenut tata esteena, lIahinna haasteena.

Organisaation toiminta

Kaikki haastateltavat vastasivat esihenkilon ensireaktion olleen kannustava ja
positiivinen. Esihenkilot olivat ymmartaneet yksilon elamantilanteen hyvin.
Kokemusta osa-aikaisuuteen siirtymisen prosessista kuvattiin skaalalla erittain
helppo, melko helppo, melko vaikea tai erittain vaikea, johon kaksi haastateltavaa
vastasi erittain helppoa ja kaksi melko helppoa. Hyvana pidettiin organisaation
kaytantoa, jossa lomakkeen avulla maaritellaan selkeasti syy ja kesto ja jonka
allekirjoittavat yksild ja esihenkild. Melko helppona prosessia pitavat kertoivat
tyon suorittamisen paineesta, silla valilla oli ollut tunne, etta lyhyemmassa ajassa
piti tehda useamman paivan tyot. Vastauksissa mainittiin myos, etta vei jonkin
aikaa, etta oppi itse aikatauluttamaan oman tyonsa ja etta tiimikaverit tottuivat

siihen, ettei henkilo ole aina saatavilla.

Osa-aikaisuuden yksityiskohdista oli sovittu kaikkien kohdalla yksilon ja
esihenkilon valilla hyodyntaen organisaation lomaketta. Tyon jarjestelyista ei
erikseen sovittu, ainoastaan tybajasta. Siitd ei mydskaan ole tehty erillista
sopimusta eikd kenellekaan ole palkattu sijaista. Tyotehtavat siirtyivat oman
tiimin, tyoparin tai esihenkildon tehtavaksi. Osa-aikaisuuden toteutumista ol
seurattu tybaikaleimauksista seka puolivuosittain kaytavissa
suorituskeskusteluissa. Kaikki haastateltavat kertovat tyoyhteison
vuorovaikutuksen toimineen normaaliin tapaan ja normaalien palaverikaytantojen

sailyneen.



Jatkoa ajatellen osa-aikaisuusprosessille haastateltavat toivoivat tydnantajan
kannustavaa suhtautumista osa-aikaisuuteen, joustavuutta, ymmarrysta ja
avointa kuuntelemista. Haastateltavat olisivat toivoneet ohjetta osa-aikaisuuteen
ja myo6s tiedon hankkiminen Kansanelakelaitoksen (KELA) sivuilta koettiin
haastavaksi. Yleisesti toivottiin tietoisuuden lisaamista henkiloston keskuudessa
osa-aikaisuuden mahdollisuuksista. TyOnantajan prosessissa erityisen hyvin
toimivaksi  nostettiin  prosessin  helppous seka esihenkilon toiminta
tyojarjestelyissa ja suhtautumisessa. Huonosti toimivaksi nousi oma sitoutuminen
lyhennettyyn tydaikaan ja kehitettavaa on myos osa-aikaisuudesta viestimisessa

sidosryhmille.

Hyvinvointivaikutukset

Kaikkien haastateltavien kokemus osa-aikaisuudesta oli positiivinen. Kokemusta
osa-aikaisuudesta kuvattin sanoin “hyva”, “oikein hyva”, "tosi hyva” ja
"positiivinen”. Kokemuksen positiivisuutta kuvaa myos se, ettd yksi
haastateltavista nosti esiin, ettd osa-aikaisuus on toiveissa myos jatkossa. Yksi
tarkea syy hyviin kokemuksiin oli varmasti se, etta kaikkien haastateltavien
kohdalla osa-aikaisuudella oli erittain selkea positiivinen hyvinvointivaikutus.
Haastateltavia pyydettiin arvioimaan osa-aikaisuuden vaikutusta hyvinvointiin
numeraalisesti asteikolla nollasta viiteen, jossa 0 = ei vaikutusta ja 5 = paransi
paljon. Vastaukset vaihtelivat 3—5 valilla ja vastausten keskiarvoksi saatiin 4.

Avoimissa vastauksissa ei ilmennyt hyvinvointia heikentavia tekijoita.

Kolme haastateltavaa mainitsi, etta tarkein osa-aikaisuuden mahdollistama asia
oli lisdantynyt vapaa-aika. Lisaantyneen vapaa-ajan avulla saatiin
kiireettomyyden tunnetta arkeen seka enemman aikaa perheen, liikkumisen ja
matkustelun parissa. Neljas haastateltava taas kertoi, etta tyopaikalta saatu
jousto mahdollisti opiskelun ja tydnteon yhdistamisen niin, ettei hyvinvointi
karsinyt. Kaksi haastateltavaa nosti lisdksi esiin, ettd osa-aikaisuus helpotti
paineen ja kiireen tuntua ja lisasi tata kautta jaksamista. Yksi naista korosti, etta
vaikutus nakyi myos tyopaikalla eli tuntui, etta selviaa paremmin tyotehtavista ja
toinen kertoi jaksamisen parantuneen palautumiseen kaytettavissa olevan ajan
lisdantymisen kautta. Kokonaisuutena vastauksissa korostui tydn ja muun

elaman parantunut tasapaino seka lisdantynyt jaksaminen.



Osa-aikaisuus toi mukanaan myos uudenlaisia haasteita ja kuormitustekijoita.
Kaksi haastateltavaa kertoi osa-aikaisuuden suurimmaksi haasteeksi tydajan
hallinnan. Molemmat korostivat tassa nimenomaan tyontekijan omaa roolia el
heista tuntui haastavalta pitaa kiinni rajoista. Toinen heista pohti, etta asiassa
saattaisi auttaa se, etta esihenkilon kanssa olisi tasaisin valiajoin
seurantapalavereja, joissa katsottaisiin, ettd milta tyokuorma nayttéa ja miten
tydajoissa on pysytty. Kolmaskin haastateltava totesi, etta 50 % tyoaikaa
tehdessa tybajan hallinnan kanssa oli selvasti enemman haasteita kuin 80 % tai
kokoaikaista tyoaikaa tehdessa. Tyoajan hallinnan lisaksi kuormitustekijoina
nousi esiin osa-aikaisuuden siirtymavaiheet seka tyOyhteisdssa toimimisen
haasteet. Siirtymavaiheiden tueksi peraankuulutettiin parempaa ennakointia ja
valmistautumista ennen osa-aikaisuutta seka paluuperehdytysta osa-
aikaisuuden jalkeen. TyoyhteisO0ssa toimimisen haasteina taas mainittiin
tydyhteisdn puutteellinen tieto kollegan osa-aikaisuudesta, sijaisen tai tyoparin

puute seka ryhmaytymista edistavista tapahtumista paitsi jaaminen.

TOIMINTAMALLI ESIHENKILOLLE OSA-AIKATYON TUKEMISEKSI

Opinnaytteen tavoitteena oli mallintaa toimintaohje johtamisen tueksi.
Toimintaohjeen tarkoituksena oli antaa esihenkildille riittavasti tietoa osa-
aikaisuuden mahdollisuuksista, tukea positiivista ja kannustavaa vuorovaikutusta
suhteessa henkilostoon, lisata edellytyksia valmentavan johtamisen
toteuttamiseen seka tuoda esille organisaation positiivinen suhtautuminen tyon
joustoihin. Toimintamallin tavoitteena oli toisin sanoen tukea toimeksiantajan
tavoitetta vahvistaa osaamista ja ymmarrystda osa-aikatyon tukemisessa,
johtamisessa ja mahdollistamisessa. Merkityksellista oli saada yksilolle aikaan
positiivinen ja turvallinen tunne siita, etta tyoyhteiso ja tyonantaja hyvaksyvat ja
kannustavat osa-aikaisuuteen seka tukevat yksiloa paatdksessa. Esihenkildlle
puolestaan tuli syntya selkea kuva siita, milla tavalla tyontekijan osa-aikaisuus
toteutuu. Molemmille tarkeaa oli tyon selkea rajaaminen eli mitd osa-aikatyon
aikana tehtiin, mita jai tekematta tai mitka olivat tehtavia, joille tuli Ioytaa korvaava
resurssi poissaolon ajaksi, jotta kuormitustekijoita ei tule poissaolon aikana tydsta

johtuen vaan henkildn hyvinvointi oli keskidssa.



TyOGsopimuslaki maaraa, etta “Tydnantajan on noudatettava vahintaan
valtakunnallisen, asianomaisella alalla edustavana pidettavan
tydehtosopimuksen (yleissitova tydehtosopimus) maarayksia” (Tydsopimuslaki
2001/55 § 2:7). On tarkead huomioida, etta laki antaa vahimmaisvaatimuksen,
mutta usein tyoehtosopimuksissa tai paikallisesti sopien on lisatty elementteja
lain vahimmaisvaatimukseen. Paikallisella sopimisella ymmarretaan tilannetta,
jossa tyOnantaja ja tyontekijoiden edustaja yhteisesti sopivat henkilostoryhmaa
koskevasta tydsuhteen ehdosta (Tydsuojelu 2022).
Toimeksiantajaorganisaatiossa noudatetaan kolmea eri tyoehtosopimusta
johtuen kolmesta eri henkilostoryhmasta. Tassa tyossa kaytettiin toimeksiantajan
pyynnon mukaisesti toimintamallin suunnittelun tukena Teknologiateollisuuden
ylempien toimihenkildiden tybehtosopimusta (YTN  2023). Osittain
tyoehtosopimuksien kaytannot ovat yhtenevat, mutta liittojen valilla on myos
eroavaisuuksia esimerkiksi siind, onko henkildlla oikeus poissaoloon tai onko se

korvattavaa.

Ennen uuden toimintamallin rakentamista kuvattin  prosessimuotoon
organisaation olemassa oleva toimintatapa osa-aikatyon aloittamisessa. Taman
prosessin jokainen tassa tutkimuksessa haastateltu oli kaynyt |api ja se on kuvattu
alla (kuvio 2). Haastatteluiden perusteella voidaan todeta prosessin olleen kettera
ja selkea. Kaytannossa yksilo teki paatoksen osa-aikatyon aloittamisesta, kavi
asiasta keskustelun esihenkilon kanssa ja sopi milla tavalla osa-aikaisuutta
sovellettin. Taman jalkeen taytettiin organisaation lomake, joka toimitettiin

paperiversiona HR-osastolle ja osa-aikaisuus aloitettiin sovitusti.
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Kuvio 2. Organisaation aiempi osa-aikatyon prosessi
Tyoelamavapaa

Uudessa toimintamallissa huomioitiin ainoastaan joustot, joihin ei liity tyokyvyn
alenemaa. Taman kaltaisista joustoista kaytettiin toimeksiantajan pyynnosta
termia tyoelamavapaat ja toimintamalli nimettiin Tyoelamavapaa-ohjeeksi (liite 3).
TybGelamavapaa ei sanana kerro osa-aikatyon taustaa, kestoa tai tarkoitusta
organisaatiossa aiemmin kaytettyjen, esimerkiksi perhe- tai opintovapaa-sanojen
tavoin, ja turvaa talla tavalla yksildnsuojaa ja yksityisyytta. Sana koetaan myds
kannustavaksi, jokaisella on mahdollisuus tutkia mita tydeldamavapaa voi itselle

tarkoittaa.

Jotta toimintamalli vastasi ja huomioi todelliset tarjolla olleet mahdollisuudet
selvitettiin opinnaytetyossa ensin milla kaikilla tavoilla tyo joustaa henkilon
yksilollisten tarpeiden aarella. Selvitykseen tehtiin tiedonhakua eri viranomaisten
verkkosivuilta ja toimeksiantajan HR-osastolta. Tydelamavapaat on esitelty
tarkemmin toimintamallin tueksi rakennetussa liitteessa (liite 1), josta ilmenevat
kunkin selitys Iyhyesti, myontamisen velvoite, palkallisuus ja lisatiedon lahde.
Toimeksiantajan kayttdéon jaavassa versiossa on lisaksi eritelty eri
tydehtosopimuksien  kayttaytyminen, tydajan soveltaminen seka talon

mahdollinen oma ohje yksittaiseen tyoelamavapaaseen liittyen. Taulukko on



henkiloston saatavilla ja sen avulla tehdaan nakyvaksi mahdollisuuksia. Lisaksi

se on esihenkilon ja yksilon keskustelussa tukimateriaalina ja tiedon lahteena.

Tyon joustoja mahdollistivat esimerkiksi KELA, tydehtosopimukset ja
elakevakuuttaja. Perhevapaisiin kuuluivat raskausvapaa, vanhempainvapaa,
osittainen vanhempainvapaa, osittainen hoitovapaa, tilapainen hoitovapaa,
hoitovapaa, tilapainen poissaolo-oikeus pakottavasta perhesyysta seka
omaishoitovapaa. Lisaksi palkaton vapaa, vuorotteluvapaa, opintovapaa ja
osittainen varhennettu vanhuuselake kuuluivat tyoelamavapaisiin. Liukuva
tyoaika, loman siirto, tasaamisvapaa, osatyodaika, kesaperjantain lyhennetty
tybaika seka etatydjakso ovat organisaatiossa kaytdssa olleita tydelamajoustoja.
Noin puolet joustoista oli pakollisia myontaa ja puolet harkinnanvaraisia.
Uudessa toimintamallissa yhtenaistettiin kaikkien osalta ilmoitusajaksi kaksi
kuukautta ennen tybelamavapaan alkamista, jotta tydnantajalle jaa riittava aikaa

tyojarjestelyiden toteuttamiseen.
Tyoelamavapaa kaytannon prosessina

Toimintamallin rakentamista ohjasi toimeksiantajan tavoite tukea henkilon
hyvinvointia ja tyossa jaksamista tyon ja muun elaman paremmalla
yhteensovittamisella. Uudessa toimintamallissa huomioitiin haastatteluissa esille
nousseet kehittdmisajatukset organisaation tdman hetken toiminnassa seka
yksilon hyvinvointi ja motivaatiotekijat prosessiin liittyen. Kuormittaviksi tekijoiksi
nousivat tyodajan hallinta, siirtymavaiheet seka tyodyhteisdssa toimiminen ja
erityisesti naitd teemoja huomioitiin mallin rakentamisessa. Ty6ajan hallintaa
tuettiin esihenkilon vastuiden teravoittamiselld, siirtymavaiheisiin kiinnitettiin
huomiota lisaamalla ennen ja jalkeen tyoelamavapaata hyvinvointikeskustelut.
Yksilo ja esihenkild yhdessa kuvaavat tyotehtavat ja vuorovaikutuksen
sahkoiselle lomakkeelle ennen tydelamavapaan kaynnistymista. Uusi

toimintamalli on kuvattu prosessimuotoon alla olevan mukaisesti (kuvio 3).



TYOELAMAVAPAA
2/24 [ HS
Tyoelama
Motivaatio
Q hybdytsa vapaa- Yksilon pasitas Tybelsmavap | Tyoelamaap
@ tyGelimavapaata ohje tybeldmavapaasta alkaa paattyy
= J \
/ Tybelimivapaat HR / hyvinvointi -
sihkainen lomake keskustelu
Tyoelam tydjarjestelyt
:Q dvapaa -
= taulukke "
é Keskustelu Sopiminen N
wd esihenkilén I esihenkilén jaJ h
= kanssa yksilon valilla K I
i} I
|
I
}
|
] I
E- o |
2 I
I
e I
3 I
(=] Tydjarjestelyt tilmin \
a kanss
w 1
! 1
Verkostokartta + i
] I
-____/_ ! v
4 Y
-4
= MR PAA L g f yvinwointi - HR / hyvinvainti -
palkanmaksun . P
perusteet Tydjarjestelyt paluukeskustelu
v Tydelamavapaa- Tydeldmavapaa - Verkostokartta Tytelimavapaa
s ohje taulukko sahksinen lomake
<

Kuvio 3. Tybelamavapaan uusi prosessi

Tybelamavapaan prosessi kaynnistyy yksilon tarpeesta ja motivaatiosta seka
paatoksesta hyodyntaa tyoelamavapaata. Tukena tuomassa lisatietoa ja
auttamassa sovellettavan tybelamavapaan valinnassa on Tyoelamavapaa-ohje
(lite 3). Taman jalkeen yksilo kady keskustelun esihenkilon kanssa ja yhdessa
sovitaan tyojarjestelyihin liittyvat seikat. Keskustelun tukena kaytetdaan seka
Tybelamavapaa-ohjetta etta tydelamavapaat taulukkoa (liite 1). Tyéelamavapaa-
ohjeen johdanto avaa kasiteltavaa teemaa esihenkildlle ja yksilolle ja ohjaa
keskustelua kuvaavien vastauksien suuntaan. Keskustelun jalkeen kirjataan
sovitut tydjarjestelyt, tydeldamavapaan ajankohta ja sovellettava tybaika
sahkdiseen tydelamavapaa-lomakkeeseen. Ohjeeseen ja lomakkeelle ei tehty
suoraa kysymyslistaa, silla mikali esihenkilo ei koe valmentavaa johtamistapaa
itselleen ominaiseksi, voivat suorat kysymykset tuntua teennaisiltd ja ne on
helppo sivuuttaa. Yhteinen keskustelu tukee luottamusta ja avoimuutta yksilon ja

esihenkilon valilla ja auttaa muodostamaan yhteisen ymmarryksen.

Lomakkeessa esitetyt kysymykset ovat pakollisia ja ne on kuvattu

tydelamavapaa-ohjeessa. Kysymykset asetettiin pakolliseksi, jotta HR-osaston



palkanmaksu saa tarpeelliset tiedot oman prosessinsa kaynnistamiseksi. Lisaksi
lomake ohjautuu HR-osaston hyvinvointipaallikolle, joka varmistaa, etta
tyojarjestelyista on keskusteltu ja ne on kirjattu riittdvan kattavasti. Mikali
vastaukset ovat vajanaisia tulee tama HR—tiimin tietoon ja niita on mahdollista

yhdessa tasmentaa.

Siirtymavaiheiden  vahvistamiseksi  hyvinvointipaallikkd jarjestaa ennen
tybelamavapaalle jaamistd keskustelun, johon osallistuvat han, yksilo ja
esihenkilo. Keskustelun tavoitteena on varmistaa yhteinen ymmarrys
tyojarjestelyista, keskustella vapaan tavoitteista ja toiveista tyohon paluuseen
littyen seka varmistaa, ettd kukaan muu ei kuormitu tarpeettomasti
tybelamavapaasta johtuen. Vastaava keskustelu jarjestetddn uudestaan
muutama viikko tyohon paluun jalkeen tukemaan yksilon voimavaroja,
mahdollista paluuperehdyttamista ja tyon taysipainoista haltuunottoa seka

palautteen keraamista varten.
Esihenkilon vastuu

Yksi keskeinen teema lapi tutkimuksen oli hyvinvointivaikutuksien turvaaminen ja
edistaminen seka nakyvaksi tekeminen. Toimintamallissa haluttiin kiinnittaa
huomiota tydon kuormitustekijoihin ja yhteiseen sopimiseen ja valmentavan
johtamisen mukainen tapa toimia valittiin tukemaan tata. Esihenkild on vastuussa
tyOjarjestelyista, viestinnasta seka sijaisen tarpeellisuuden arvioinnista.
Prosessin tueksi on lisaksi HR-osaston toimesta tarjolla voimavarakeskeista
tydnohjausta ja business coachingia tarpeen mukaan ja tukemaan etenkin

siirtymavaiheita ja tyon rajaamista.

Keskustelu eri tyotehtavista ja tyon sisallosta kaydaan yksilon ja esihenkilon
valilla, kuitenkin esihenkild viimekadessa tyon jarjestamisesta vastaten.
Tyotehtavat ryhmitelldan kriittisiin, lopetettaviin ja siirrettaviin tyotehtaviin.
Tybelamavapaalle jaavan henkildn tulee ymmartdd oma toimenkuvansa ja se,
ettd tyodssaoloaikana hoidetaan paaasiallisesti kriittisia ja liiketoiminnan
toimivuuden kannalta tarkeimpia tehtavia. Talloin tyypillisesti kehittamistehtavat
ja projektitehtavat jaavat pois tyoelamavapaan ajaksi, myos tyomatkustamista
pyritddn valttamaan. BRP:lla on kaytdssa suoritustavoitteiden kirjaamiseen

ohjelma, jonne rajatut tydtehtavat kirjataan ja suhteutetaan tydaikaan. Talla



tavalla suoriutumisen tavoitteet ovat linjassa sovitun tybajan ja tydtehtavien
kanssa ja yksilon arviointi vuoden paatteeksi vastaa todellisuutta. Tyypillisesti
tyotehtavat jaetaan tiimin sisalla tai esihenkild ottaa niistd osan itselleen. On
kuitenkin valtettava aiheuttamasta tunnetta, etta muu tiimi kuormittuu poissaolon
vuoksi, jotta tiimin yhteistyd ei vaarannu. On tarkea kertoa tyotehtavista, jotka
jatetaan tekematta, mitka tehtavat siirtyivat ja kenelle ja mita tehtavia henkild
hoitaa tydssaolon aikana. Lisaksi on tarkeaa tietaa, milloin yksild on saatavilla,
osallistuuko henkilo tiimipalavereihin ja miten poissaolo yleisesti vaikuttaa tiimin

toimintaan.

Oman tiimin lisadksi esihenkilon tehtavana on varmistaa, ettd viestinta
tydelamavapaasta ja mahdollisista uusista yhteyshenkildista, palveluajoista tai
muusta vastaavasta muutoksesta saavuttaa myos sidosryhmat. Huomioitavaa
on, etta sidosryhmat kasittavat seka oman organisaation sisalla olevat muut tiimit
ja osastot, myOs ulkoiset sidosryhmat, esimerkiksi asiakkaat tai viranomaiset.
Haastatteluissa nousi esille, ettd haasteita aiheutti toisinaan oma sitoutuminen
lyhennettyyn tybaikaan seka tiedonkulku tiimin sisalla ja sidosryhmille. Tahan
haasteeseen ratkaisua haettiin verkostokartta-mallista (lite 4). Mallissa keskioon
otetaan tutkittava tilanne, esimerkiksi 80-prosenttinen tydaika. Toiselle kehalle
kKirjataan neljaan eri kenttaan milla tavalla kasiteltava aihe vaikuttaa verkoston eri
osa-alueisiin. Vastaava pohdinta vaikutuksista tehdaan suhteessa omaan
kotitiimiin seka sisaisiin ja ulkoisiin verkostoihin. Kolmannelle kehalle kirjataan
viestintaan liittyvia asioita, kuten kenelle tulee kertoa, miten asioita seurataan ja
kenelta tulee pyytaa lupa. Kehan ulkopuolella pohditaan kasvua ja potentiaalia el
mita lisaarvoa voidaan tuottaa. Verkostokartan kayttamisen tarkoitus on syventaa
keskustelua esihenkilon ja yksilon valilla, mutta sen hyddyntaminen on

vapaaehtoista.

Sovellettavasta tydelamavapaasta riippuen esihenkilon tulee yhdessa HR-
osaston kanssa tarkastella sijaisen palkkaamisen tarpeellisuutta. Esimerkiksi
vuorotteluvapaan myontamisen ehtona on sijaisen palkkaaminen, myos
vanhempainvapaan ja hoitovapaan yhteydessa tyypillisesti palkataan uusi henkild
tekemaan tyota. Sijaisen palkkaamista tulee harkita myds silloin, kun tiimissa tai
osastolla on useita yhtaaikaisia poissaoloja. Talldin tulee kayda laajempi

keskustelu esihenkildiden kesken siita, millaisia tehtavia on jarkeva yhdistaa.



Toimintamallin saattaminen kaytantoon

Toimeksiantaja hyvaksyi toimintamallin osaksi omaa henkilostoohjeistustaan ja
ensimmaisen kerran mallia sovellettiin jo tdman opinnaytteen tarkastusvaiheessa
helmikuussa 2024. Kevaan 2024 aikana malli tullaan esittelemaan henkilostolle
kuukausi-infossa. Toimeksiantajan nakdkulmasta merkittdva tulos on
avoimuuden lisaaminen, hyvinvoinnin tukeminen ja esihenkildston ohjaaminen
keskusteluun valmentavan johtamisen keinoja kayttaen. Teknisesti oli tarkeaa
saada tiedon siirtymista kehitettya sahkoisen lomakkeen avulla. Kun tyon
rajaamiseen liittyva keskustelu on kayty, on HR-tiimin mahdollista paitsi seurata
ja tukea yksilda, myods turvata liiketoiminnan tarpeita ja varmistaa tiimin

toimivuutta tydelamajouston aikana.

Toimintamalli rakennettiin siten, etta organisaatio voi soveltaa ohjeen avoimuutta
omien periaatteidensa mukaan. Laajimmillaan henkildstd nakee Tybdelamavapaa-
ohjeen (lite 3), listauksen tydelamavapaa mahdollisuuksista (lite 1) seka tyon
jarjestelyihin liittyvan verkostokartta-mallin (lite 4). Laajalla nakyvyydella tuetaan
avoimuutta ja vuorovaikutusta esihenkilon ja yksilon valilla. Organisaatio voi
kuitenkin halutessaan esitella henkilostolle ainoastaan Tyoelamavapaa-ohjeen ja
ohjata kysymaan lisatietoa edelleen nimeamaltaan taholta. Mallin yksi periaate oli
edellyttaa yksilolta aktiivista roolia kdyda keskustelu esihenkilon kanssa, selvittaa
itse kulloinkin voimassa olevat ohjeistukset ja rahan lahteet. Tata painotetaan,
jotta yksildlle ei jaa sita mielikuvaa, etta selvitystyo on esihenkilon tai HR-osaston

velvollisuus.

JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tarkastella osa-aikaisuuden vaikutuksia
tyontekijan hyvinvointiin seka mallintaa toimintamalli osa-aikaisuuden johtamisen
tueksi. Haastatteluiden avulla saatiin paljon arvokasta tietoa henkiloston
kokemista hyvinvointivaikutuksista seka heidan kokemuksistansa suhteessa
organisaation toimintaan, jota hyodynnettiin toimintamallin rakentamisessa.
Toimintamalli rakennettiin siten, etta se huomioi mahdollisimman laajasti yksilon
prosessin. Lisaksi haluttin korostaa esihenkildon roolia tydjarjestelyiden ja
viestinnan osalta. Prosessia tukee HR-osaston tuki siitymavaiheissa. Kaikkien

toimintamallin osa-alueiden tarkoitus on tukea seka yksilon tavoitetta ja tarvetta,



my0s liiketoiminnan ja tiimin toiminnan hairiétonta toimintaa. Haastateltavien
kokema selkea positiivinen hyvinvointivaikutus on vankka peruste toimintamallin
tarpeellisuudelle seka vapaaehtoisen osa-aikaisuuden tukemisen strategiselle

merkitykselle.

Ensimmainen tutkimuskysymys kartoitti osa-aikaisuudelle hakeutumisen
motivaatiotekijoita. Jokaista neljaa haastateltavaa yhdisti odotus osa-
aikaisuuden myota lisaantyneesta vapaa-ajasta, joka tukee aiempien tutkimusten
kasitysta siita, etta aikaa tyon ulkopuoliselle elamalle haetaan nimenomaan
vapaaehtoisesta osa-aikaisuudesta (Bjork ym. 2020, 5; Keltanen 2015).
Vastauksissa tarkeimmiksi motivaatiotekijoiksi nousi lapsiperhearki ja yhdelle se
mahdollisti opiskelun tyon ohessa. Vastaukset ovat linjassa teorian kanssa, silla
perhe- ja henkilokohtaiset syyt ovat yleisin taustatekija osa-aikaisuudelle
hakeutumisessa (Haavisto 2010, 31-32; Sitra 2015). Pyrkimys merkityksellisen
vapaa-ajan lisdamiseen on ollut nahtavissd jo pitkdan ja osa-aikatyohon
paadytaan usein monien syiden summana (Bjork ym. 2020, 10-11; Haavisto
2019). Toimintamalli lahtee liikkeelle yksildn motivaatiosta hyddyntaa osa-
aikaisuutta. Motivaatiotekijan ymmartaminen haluttiin nostaa osaksi prosessia,
jotta se tulee kasitellyksi yksilon ja esihenkilon keskustelussa ja sen toteutumista
ja tavoitteita voidaan seurata keskusteluissa ennen ja jalkeen osa-aikaisuuden.
Talla tavalla pyritaan varmistamaan yksilon hyvinvointia ja siirtymavaiheita

prosessin aikana.

Kysymykseen osa-aikaisuudelle hakeutumisen mahdollista esteista tuli
haastatteluissa eniten hajontaa, joskin palkkavaikutus nousi kolmessa
vastauksessa. Harkintaa lisasi myos osa-aikatyon toteutustapa, vastaahan se
varmasti tyontekijan omaa tarvetta. Teoria tukee tata 10ydosta, jossa taloudelliset
syyt olivat yleisimpia esteitda, mutta myos tyon rajaaminen ja jarjestelyt olivat
usein esiin nousevia syita (Nieminen 2019; Persson ym. 2022, 90-91; Toppinen-
Tanner ym. 2016, 63). Normaalista poikkeavaan tydaikaan siirtymiseen ilman ns.
patevaa syytd voi olla myds kokemuksena vaikea (Bjork ym. 2020, 11).
Toimintamallilla ja valmentavalla johtamisella onkin kriittinen tehtava madaltaa
kynnysta jaada osa-aikaiseksi, oli osa-aikaisen tyon syy mika tahansa, seka
tehda siirtymasta tyodjarjestelyineen mahdollisimman kivuton. Toimintamallin

litteena olevassa tydelamavapaa-taulukossa on kuvattuna tapoja hyodyntaa



osa-aikaisuutta. Tydelamavapaa-ohjeessa myoOs painotettiin  yksilon omaa
vastuuta rahan lahteiden ja ajantasaisten ohjeistuksien selvittamista. Talla tavalla
halutaan antaa mahdollisimman paljon tietoa ja tehda nakyvaksi tyonantajan
positiivinen suhtautuminen, mutta myos auttaa ymmartamaan omaa vastuuta

asioiden selvittamisessa.

Toinen tutkimuskysymys kasitteli organisaation tapoja toimia, asennetta ja
esihenkilotyota tilanteissa, joissa osa-aikaisuus nousi esille. Haastateltavat
kokivat prosessin vaivattomana ja etenkin esihenkildiden asenne osa-aikaisuutta
kohtaan sai paljon kiitosta. Tama havainto oli positiivinen yllatys paitsi
tutkimusryhmalle, myos toimeksiantajalle. Havainto oli tarkea, koska on todettu,
ettd positiivinen suhtautuminen osa-aikaisuuteen tukee paitsi tyontekijoiden
sitoutumista, myds tyonantajan houkuttavuutta (Ahonen & Aura 2016, 61;
Halonen ym. 2023; Westring ym. 2016, 1). Tama tulos tukee myds
toimeksiantajan tavoitetta vahvistaa osaamista ja ymmarrysta osa-aikatyon
tukemisessa, johtamisessa ja mahdollistamisessa. Oli tarkea tieto, etta itse
prosessissa, asenteessa tai esihenkilotyossa ei ole tarvetta suurille korjauksille,
vaan voitiin keskittya hyvinvointitekijoiden huomioimiseen. Keskeisen tuloksen
myota voitiin myos keskittya esihenkilotyon kehittamiseen yksildiden tarpeet
huomioivaan suuntaan, kuten esimerkiksi Rodriguez-Sanchez ym. (2020, 8)
toteavat. Toimintamallissa suunnataan teema-alueiden kautta esihenkilon ja
yksilon keskustelua kaytavaksi valmentavalla otteella, jotta entisestaan
vahvistetaan hyvaa esihenkilotyotd ja Iuodaan mahdollisuus avoimeen
keskusteluun. Samalla esihenkilot voivat harjoitella ohjatusti valmentavan

johtamisen taitoja.

Organisaation toimintaa koskevissa kysymyksissa nousee kehittdamisen kohdaksi
osa-aikaisuudesta viestiminen ja tydon rajaaminen. Toimeksiantajan tavoitetta ja
valmentavan johtamisen periaatetta tukee ajattelu Coach:in roolista. Coach
innostaa, kannustaa ja tukee tyontekijoita itsensa johtamisessa ja unelmien
tavoittelussa (Ristikangas & Ristikangas 2013, 39-40). Toimintamalliin
rakennettiin valmentavan johtamisen ajatuksen mukaisesti johdettuja teema-
alueita, joiden kautta esihenkild kay keskustelun osa-aikatyohon siirtyvan
henkilon kanssa. Teemojen kautta he yhdessa tasmentavat tyon rajoja seka

viestintaa tiimin sisalla ja sidosryhmille. Tueksi tehtiin verkostokartta, joka tukee



sanoittamista ja auttaa hahmottamaan osa-aikaisen tyon vaikutuksia tyéhon ja

sidosryhmiin.

Kolmas tutkimuskysymys koski osa-aikaisuuden vaikutusta tyodntekijan
hyvinvointiin. Haastateltavien vastauksien perusteella voidaan todeta, etta osa-
aikaisuudella oli selva positiivinen vaikutus tyontekijan hyvinvointiin.
Haastateltavien positiiviset kokemukset tukevat Bjorkin ym. (2020, 10) ja
Perssonin ym. (2022, 88) loydoksia siita, ettd kokemus osa-aikaisuudesta on
monilla niin positiivinen, ettd osa-aikaisuus nahdaan pysyvana vaihtoehtona

myos tulevaisuudessa. Tama toive nousi esiin myos haastatteluaineistossa.

Haastatteluissa osa-aikaisuuden tarkeimpana antina korostui lisaantynyt vapaa-
aika. Myos teorian mukaan osa-aikaisten tyontekijoiden koettuun hyvinvointiin
positiivisesti vaikuttivat erityisesti tyon ja muun elaman parempi tasapaino
(Barck-Holst 2022, 450; Chambel ym. 2017, 3; Wheatley 2017, 569). Osa-
aikaisuus helpotti lisdksi seka haastateltavien etta teorian mukaan jaksamista
kiireen ja paineen keskelld, seka lisasi palautumisen mahdollisuuksia (Barck-
Holst ym. 2022, 450; Chambel ym. 2017, 13-14; Schiller ym. 2017b, 218).
Paremman hyvinvoinnin ja jaksamisen vaikutus nakyi seka haastatteluaineiston
ettd teorian (Ruggeri ym. 2020, 1-2; Tyoterveyslaitos 2017) mukaan myos
tyopaikalla. Tarkastellessa yksildiden kokemuksia ja osa-aikaisuuden
hyvinvointivaikutuksia suhteessa motivaatiotekijoihin voidaan nahda positiivisena
merkkina, etta seka toteuman ettd odotusten osalta esiin nousivat samat asiat,
vapaa-ajan lisdantyminen ja tata kautta kohentunut hyvinvointi. Toimintamallissa
ennen osa-aikatyon aloittamista ja tyohon paluun jalkeen jarjestetaan
hyvinvointikeskustelu, jossa palataan yksilon motivaatioon ja
hyvinvointitekijoihin.

Osa-aikaisuuden  hyvinvointia  kuormittavina  tekijoind  haastateltavien
vastauksissa nousivat esiin ty6ajan hallinta, osa-aikaisuuden siirtymavaiheet
seka tyoyhteisossa toimiminen. TyoOajan hallintaa vaikeuttivat seka
haastatteluaineiston etta teorian mukaan se, ettd monelle osa-aikaiselle ei
palkata sijaista (Persson ym. 2022, 91) ja tydkuorman vahentdaminen samassa
suhteessa ty6tuntien kanssa voi olla haastavaa (Laukkanen 2022; Persson ym.
2022, 90-91). Resurssivajeen paikkaaminen sijaisten sijaan tdiden

uudelleenjarjestelyllda paitsi hankaloittaa yksilon tyoajan hallintaa myos



kuormittaa tydyhteis6a. Tama johtaa helposti siihen, etta tyon intensiteetti kasvaa
hyvinvointia kuormittavaksi (Wheatley 2017, 572). Tydajanhallinnan ja tdiden
organisoinnin haasteet korostuivat erityisesti osa-aikaisuuden siirtymavaiheissa.
Seka haastateltavat ettd teoria peraankuuluttavat naissa tilanteissa tyon
joustojen toteutumisen (Toppinen-Tanner ym. 2016, 70-71) ja jaksamisen
seuraamista (Aromaa & Koskinen 2010, 103—104) seka poissaolojen ennakointia
ja selkeaa toimintamallia tydhon paluuseen (Toppinen-Tanner ym. 2016, 18-19).
Toisin sanoen varhaisen tuen toimintamalleja, joilla on merkittava tyontekijan
hyvinvointia maarittava vaikutus (Uutela 2019, 126). Haastatteluaineiston
perusteella voidaan todeta, etta osa-aikaisuuden hyvinvointia kuormittavat tekijat
olivat sellaisia, joiden ilmenemiseen voi tyonantajan toimesta vaikuttaa.
Toimintamallilla on ratkaiseva rooli taman kaltaisten kuormitustekijoiden

ehkaisyssa ja ymmartamisessa kohdeorganisaatiossa.

Tyoryhman  toiveena  oli, ettd vaikka opinnaytetyd  toteutettiin
tapaustutkimuksena, on kehitetty toimintamalli hyoddynnettavissd myos
laajemmin. Tapauksen Yyleistettavyytta lisaa sen rakentuminen teorian
perusteella (Vilkka ym. 2018, 163). Haastattelukysymykset kehitettiin huomioina
teoriasta, jolla varmistettiin, ettd vaikka keratty aineisto koostuu yhden yrityksen
tyontekijoiden kokemuksista, ovat kasitellyt teemat relevantteja myds
yhteiskunnallisesti. Green (1999, 421) toteaakin, ettd vaikka laadullisen
tutkimuksen tulokset eivat ole suoraan yleistettavissa, on niita mahdollista
hyddyntaa laajemmin, kunhan viitekehykset ovat yhtenevaiset. Tahan ajatukseen
pohjautui myds taman kehittdmistydn tuloksena syntyneen toimintamallin
monistaminen. Tutkimus parhaimmillaan hyoddyttaa monia eri aloja ja
organisaatioita, jonka vuoksi tyossa keskityttin kuvaamaan ja ymmartamaan
seka luomaan sellainen prosessi, jolla on edellytykset toimia laajemmin.
Tapauksen yleistettavyytta lisdakin nimenomaan onnistunut ja selkea kuvaus
(Vilkka ym. 2018, 170). Kehitettya toimintamallia on mahdollista kayttdd missa
tahansa tyOyhteisdssa tukemaan esihenkilon ja yksilon valista keskustelua osa-

aikaisuuden teemassa.

Jatkotutkimusaiheet

Tutkimukseen osallistuneille haastateltaville ei ollut palkattu poissaolonsa ajalle

sijaista vaan tyotehtavia oli jaettu muulle tiimille tai esihenkildlle. Tyon joustoilla



luodaan hyvinvointivaikutusten mahdollisuus yksildlle, mutta ilmié voi lahtea
kertaantumaan ja yhden tyontekijan hyvinvointivaikutus voi tdiden kasautuessa
kuormittaa muuta tyoyhteis6a. Tata nakokulmaa ei ole tutkittu tarpeeksi. On
aiheellista pohtia, onko tarpeen luoda ohjeelliset raja-arvot, jolloin kasaantuviin
osa-aikaisuuksiin on reagoitava. Oletuksena kuitenkin on, ettd jokaisella
tyontekijalla on jo 100-prosenttinen tyotehtava entuudestaan. Erityisesti aloilla,
joissa osa-aikatyota tehdaan paljon, on tarkeda ymmartaa ja maarittda milloin
osa-aikaisuudet mahdollistavat rekrytoinnin. Tyon rajaaminen ja kriittisen tyon
tunnistaminen nousevat etenkin tallaisilla aloilla merkitykselliseen rooliin. Lisaksi
arvioitavia nakokulmia ovat tiimin ilmapiiri ja tydntekijoiden mahdollisesti
eriarvoiseksi muodostuva asema tilanteessa, jossa tiimin sisalla on useampi osa-

aikainen tyontekija.

Asiantuntijatehtavissa osa-aikaisuus voi tarkoittaa asiantuntijuuden menetysta,
joka vaikuttaa negatiivisesti tyOyhteison tai organisaation toimintaan.
Kokemuksen ja asiantuntijuuden poistuminen voi aiheuttaa riskeja ja hankaloittaa
paatoksentekoa. Tallaisessa tilanteessa sijaisuus ei valttamatta paikkaa
resurssivajetta, vaikka sellainen paatettaisiin rekrytoida. Toimintamallissa tata
haastetta on tehty nakyvaksi selkeyttamalla yksilon ja esihenkilon keskustelussa
tehtavien luokittelua. Molempien osapuolien on ymmarrettava yksilon kriittiset
tehtavat suhteessa tiimiin ja liiketoimintaan ja niiden tekemisen varmistaminen.
Organisaation onkin tarkeaa kasitella asiantuntijuuden poistumista strategisesti

ja pyrkia minimoimaan sen haitallisia vaikutuksia.

Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyon eettisyytta ja luotettavuutta lisaa se, etta tydéryhmaan kuului kolme
henkil6a, joten tuloksia analysoidessa riski ennakkoluulojen ja toiveiden
vaikutukseen oli pienempi kuin yksin tyoskennellessa ja reflektio toteutui kuin
itsestaan (Vilkka ym. 2018, 168). Luotettavuutta toi tutkijatriangulaatio, silla kaikki
kolme tydoryhman jasenta edustivat pohjakoulutukseltaan ja ammatiltaan eri
tiedekuntia, joka lisaa erilaisten tulkintojen ja nakokulmien todennakoisyytta
(Hirsjarvi & Hurme 2022, 38).

Tapaustutkimuksen subjektiivisuutta lievennettiin kiinnittdmalla erityishuomiota

toimeksiantajayrityksessa tydskentelevan tyoryhman jasenen rooliin kaikissa



tutkimusvaiheissa. Toimeksiantajaorganisaatioon kuuluva henkil6 ei esimerkiksi
ollut mukana lopullisten haastattelukysymysten valinnassa, vaan han osallistui
teemoitteluun ja haastattelukysymysten arviointiin yhdessa toimeksiantajan
kanssa antaen palautteen muulle tyoryhmalle. Nain varmistettiin, ettei
toimeksiantaja ohjaa liikaa tutkimuksen suuntaa, mutta sai aanensa kuuluviin
heille tarkeista teemoista. Eettisyyden nakokulmasta paatettin myos, etta
tyoryhmaan kuuluva organisaation edustaja ei osallistu haastatteluihin.
Haastatteluihin osallistui kuitenkin aina kaksi tyoryhman jasenta, jotta tulkinta ja
ymmarrys aineistosta sailyi mahdollisimman laadukkaana. Toinen toimi
haastattelijana ja toinen kuuntelijana. Tydryhman kolmas jasen osallistui
analyysiprosessiin vasta aineiston anonymisoinnin jalkeen. Haastateltavien
yksityisyys ja tietosuoja varmistettiin anonymisoinnin lisaksi aineistonhallinnan
keinoin. Tietojen keraamisesta, sailyttamisesta ja tuhoamisesta tehtiin
aineistonhallintasopimus ja sen sisallostd informoitin  haastateltavia
tietosuojailmoituksen avulla. Lisaksi pitaydyttiin erityisten henkilotietoryhmien

keraamisesta, koska ne eivat olleet tutkimuksen kannalta valttamatonta tietoa.

Tutkimuksen luotettavuutta pohtiessa tulee oleelliseksi myods kysymys
haastateltavien riittavasta maarasta (Vilkkka ym. 2018, 161). Haastateltavat
rajattiin niin, ettd osa-aikaisuus oli toteutunut viimeisen vuoden aikana, joka
tarkoitti, etta haastateltavia I10ytyi kohdeorganisaatiosta vain nelja. Tata rajausta
tukee kuitenkin yhden haastateltavan kokemus siita, ettei viime talvena pidetty
osa-aikaisuus enaa ollut ihan tuoreessa muistissa. Kaikki nelja haastateltavaa
tydskentelevat kuitenkin eri esihenkildiden alaisuudessa, joten suppeasta
joukosta huolimatta organisaation toiminnasta saadut tulokset eivat henkildidy
kehenkaan tiettyyn esihenkilodon. Haastattelujen alkuun kysyttin myos osa-
aikaisuuden taustoista, jonka avulla varmistettiin, ettd valittu joukko vastasi
rajausta ja heilla oli oleellisen tiedon saamiseksi riittdva kokemuspohja.
Tutkimuskysymysten ulkopuoliset taustatiedot vahensivat vaaria tulkintoja ja
niiden avulla saatiin vahvempi ymmarrys aineistoa analysoitaessa (Tietoarkisto
2023). Haastateltavia on tarpeeksi, jos saavutetaan saturaatio eli uudet
haastateltavat eivat toisi lisdarvoa tutkimukselle (Hirsjarvi & Hurme 2022, 60).
Voidaan todeta, etta saturaatio olennaisilta osin saavutettiin, silla haastateltavien
vastauksissa toistui varsin samankaltaisia asioita kolmen paateeman osalta, joka

mahdollisti toimintamallin rakentamisen haastatteluaineiston perusteella.
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TYOELAMAVAPAAT | Selitys; lyhyesti Velvoite |Palkallisuus Lihde

Raskausvapaa: Raskaana olevalla vanhemmalla on oikeus raskausvapaaseen Pakollinen |Paasaantd. tydsuhteen kesto |KELA
Sen kesto on 40 arkipaivaa, ja se on pidettava yhdenjaksoisesti. | myéntaa | yli 6kk
Raskausvapaa alkaa yleensa 30 arkipdivaa ennen lapsen TT. synnyttéva 8 vilkkoa,
laskettua syntymaaikaa. Tyonantajan kanssa vol sopia TH: synnyttava 3kk,
raskausvapaan aloittamisesta myos mychemmin, viimeistaan ylemmat TH: synnyttava 12
kuitenkin 14 arkipaivaa ennen laskettua aikaa viikkoa

Vanhempainvapaa: Molemmilla vanhemmilla, jotka ovat lapsen hucltajia, on cikeus Pakollinen |TT Maksetaan enintaan 6 KELA
vanhempainvapaaseen 160 vanhempainrahapaivan ajalta. myontaa arkipaivaa
Tyontekijalla on oikeus pitaa vanhempainvapaa enintaan TH: Maksetaan enintaan 6
neljassa jaksossa. Jakson vahimmaispituus on 12 arkipaivaa. arkipaivaa
Vanhempainvapaajaksot on pidettava ennen kuin lapsi tayttaa Ylemmat TH: Maksetaan 32
kaksi vuotta. Vanhempainpéivarahaa voi samaan alkaan toisen arkipaivaa
lapsen hoitoon osallistuvan henkilon kanssa enintaan 18 Arkipdivat: Maanantaista
arkipaivan ajan lauantaihin sijoittuva

ajanjakso.

Osittainen Tyonantaja ja tyontekija voivat sopia vanhempainvapaan Harkinnan |40-60% KELA

vanhempainvapaa: pitamisesta osa-aikaisena (osittainen vanhempainvapaa) -varainen |Palkka maksetaan tehdysta tyc

Osittainen hoitovapaa: | Osittaista hoitovapaata voi saada vanhempainrahakauden Harkinnan | Tydajalta KELA
jalkeen siihen saakka, kunnes lapsen koulun toinen lukuvuosi -varainen
paattyy Tyonantajalla on oikeus kieltaytya vapaan antamisesta
vain, jos vapaasta aiheutuu tydpaikan tuctanto- tai
palvelutuotannolle vakavaa haittaa

Tilapéinen Jos tydntekyjan lapsi tai muu hanen taloudessaan vakituisest Pakollinen |Enintaén nelja paivaa TES myos -

hoitovapaa: asuva alle 10-vuotias lapsi sairastuu akillisesti, tydntekijalla on myontaa | TT. Tyosuhde alle 6kk: Tyosopimuslaki

(lapsen oikeus saada tilapéista hoitovapaata lapsen hoidon Ensimmainen paiva karenssi A luku § 6
sairastuminen) jarjestamiseksi tai taman hoitamiseksi

Hoitovapaa: Tyontekyjalla on olkeus saada hoitovapaata lapsensa tal muun Pakollinen |Ei Tydsuojelu
hanen taloudessaan vakituisesti asuvan lapsen hoitamiseksi, myantaa
kunnes lapsi tayttaa kolme vuotta

Tilapdinen Tyontekijalla on oikeus tilapaiseen poissaoloon tydsta, jos hanen |Pakollinen | Toimihenkilot: palkallinen TES

poissaolo-oikeus valiton lasnaoclonsa on valttamatonta hanen perhettaan myontaa | Tyontekijat: palkaton Tyésopimuslaki

pakottavasta kohdanneen, sairaudesta tai onnettomuudesta johtuvan, ennalta Aluku § 7

perhesyysta: arvaamattoman ja pakettavan syyn vuoksi.

Omaishoitovapaa: Tyontekijalla on kalenterivuoden aikana oikeus saada enintaén Pakollinen |Ei Tybsopimuslaki
viisi tydpaivaa vapaata tydsta henkilokohtaisen avun tai tuen myontaa luku 4 & 7b
tarjoamiseksi omaiselle tai tydntekij@n kanssa samassa
taloudessa asuvalle laheisells, jos omainen tai muu laheinen
tarvitsee tyontekijan valitonta lasnéoloa edellyttavaa merkittavaa
avustamista tai tukea toimintakykya huomattavasti alentaneen
vakavan sairauden tai vakavan vamman vuoksi

Palkaton vapaa: Yksityisen sektorin palvelussuhteiden osalta palkattomasta Harkinnan |Ei
vapaasia el ole nimenomaisia saannoksia -varainen

Vuorotteluvapaa: Vuorotteluvapaa on jarjestsly, jossa tyontekija tyonantajansa Harkinnan |70 % siita ansiopaivarahasta, |STM
kanssa tekeman vuorottelusopimuksen mukaisesti vapautuu -varainen |jota saisi tydtiomaksi
maaraajaksi palvelussuhteeseen kuuluvien tehtavien jaadessaan
suorittamisesta. Tyonantaja sitoutuu vastaavaksi ajaksi Vuorottelukorvaus hastaan
palkkaamaan tyo- ja elinkeinotoimistossa tyottomana omalta tyottomyyskassalta tai
tydnhakijana olevan henkilon Kelasta

Opintovapaa: Tyontekija voi pitaa enintaan kaksi vuotta opintovapaata viiden Harkinnan |Ei TEM
vuoden aikana, kun paatoiminen palvelussuhde on kestanyt -varainen
yhdessa tai useammassa jaksossa vahintaan vuoden.

Osittainen Jos tydntekija haluaa lyhentaa saannollista tydaikaansa, Harkinnan | Tybajan mukaan lImarinen

varhennettu tydnantajan on ensisijaisesti jarjestettdva tyot niin, ettéd se -varainen

vanhuuselidke: on mahdollista Jos tyontekija ei halua muutoksia tyocaikaansa,
tydnantajan ei tarvitse tietaa tyontekijan osittaisesta elakkeesta

Lomarahan vaihto Lomarahan valhtaminen vapaaseen voi tulla kysymykseen Harkinnan | Kylla

vapaaksi: ainoastaan tapauskohtaisesti harkittuna ja toiden salliessa -varainen
esihenkilon hyvaksymana. Lomarahan vaihtaminen vapaaseen
tulee tehda Kirjallisesti. Lomarahasta voidaan vaihtaa vapaaksi
enintédan 12 paivaa eli puolet kesalomapaivista.

Liukuva tydaika: Toimihenkilgilla ja ylemmilla toimihenkildilla on kaytéssa liukuva | Toimihenkil
tydaika tyossa jaksamisen parantamiseksi ja tyokuormien aGilla

tasaamiseksi. Liukumarajat on sovittu -20+80 tunniksi, mista
pidetaan kiinni. Paivittainen tydajan liukuma aamuisin kello 7 - 9
ia iltapaivalla kelln 15-17
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Harkinnan

Loman siirto: Loma voidaan siirtaa seka tyontekijan etta tyonantajan
aloitteesta. Jos tyontekija haluaa siirtaa loman ajankchiaa, on -varainen
siita sovittava tyonantajan kanssa. Jos loma siirretaan
lomakauden ulkopuolelle, taytyy loman siirrosta tehda sopimus,
jota esihenkild puoltaa. Paas&antona on kuitenkin, efta
vuosiloma pidetaan lomakaudella
Tasaamisvapaa, 40h |Tyoajantasaamisvapaat eli ns. pekkaspaivat ovat tyontekijalle Tyonteki- | Kylla TES
tyoviikko kertyvaa palkallista vapaa-aikaa. Lainsaadannossa ei ole tyoajan |joilla
(pekkanen): lyhennysvapaita koskevia saannoksia, vaan tydajan
lyhentaminen pekkaspaivilla perustuu tyoehtosopimukseen ja
tydpaikalla noudatettuun kaytantéon.
Osatydaika: Henkilo itse paattaa tehda osittaista tydaikaa ilman muualta Harkinnan | Tehdyn tydajan mukaan
tulevaa kompensaatiota. Korvataan suhteessa tehtyyn tyoaikaan |-varainen
Kesidperjantai: Kesa-heinakuun ajan on mahdollista kayttaa liukumatunteja ja Toimihenkil
paattaa tyoviikko perjantaina kello 12. ailla
Etatyo 3 viikkoa: Konsernin ohjeen mukaan etatyota voi tehda muualla kuin Harkinnan |Kylla
kotona 3 viikkoa / vucdessa esihenkildn kanssa sopien -varainen
Edellytyksena on, etté tyotehtavien tulee hoitua normaalisti
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Taustakysymykset

1. Kuinka kauan osa-aikaisuus kesti ja koska se paattyi?

2. Miten osa-aikaisuus toteutui? Esim. Lyhennetty tydaika, pidemmat vapaajaksot tms.
3. Vastasiko toteutus omaa alkuperaista ajatustasi osa-aikaisuuden toteutumisesta?
Esim. ty6ajan / vapaajaksojen suhteen?

Motivaatiotekijat

4. Mika oli taustasyyna osa-aikaisuuteesi?
Lisakysymys: Jos naista taustasyista pitaisi nostaa yksi motivaatiotekija
ylitse muiden niin mika se olisi?

5. Mita odotuksia sinulla oli osa-aikaisuuden osalta?

Lisdkysymys: Erityisesti suhteessa hyvinvointiin?

6. Oliko osa-aikaisuutta harkitessa tekij6ita, jotka koit mahdollisina esteind?
Organisaation toiminta

7. Mika oli esihenkilon ensireaktio, kun ilmoitit halukkuudestasi osa-aikaisuuteen?

8. Koitko osa-aikaisuuteen siirtymisen prosessin: erittdin helppona, melko helppona,

melko vaikeana vai erittain vaikeana? Perustele.

9. Miten osa-aikaisuuden yksityiskohdista sovittiin? Esim. tehtiinkd yksilollinen sopimus,

jossa sovittiin tydajoista ja tydmaaran rajaamisesta tms.

10. Minkalaisia jarjestelyja tyotehtaviesi hoitamiseksi osa-aikaisuuden aikana tehtiin?
Esim. hankittiinko sijainen, jarjestettiinko tehtavia uudelleen tiimin kesken tms.

Lisdkysymys: Kenen toimesta jarjestelyt tehtiin?

11. Miten osa-aikaisuuden toteutumista seurattiin? Esim. oliko sdanndllisia kontrolleja

esihenkilon kanssa tms.

12. Miten vuorovaikutus toimi osa-aikaisuuden aikana esihenkilési, kollegoidesi ja

henkilostohallinnon kanssa?

13. Minkalaisia toiveita sinulla olisi tydantajan osa-aikaisuus prosessille jatkossa? Esim.

minkalainen tuki osa-aikaisuuden aikana olisi tarpeen tai minkalaista tietoa tarvitsisi
14. Mainitse merkittavin asia, joka prosessissa toimi huonosti? Miksi?

15. Mainitse tarkein asia, joka prosessissa toimi hyvin? Miksi?
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Hyvinvointivaikutukset

16. Millainen kokemuksesi osa-aikaisuudesta oli?

17. Millainen vaikutus osa-aikaisuudella oli hyvinvointiisi?
Lisakysymys: Arvioi osa-aikaisuuden vaikutus hyvinvointiin numeraalisesti

(O=ei vaikutusta, 5= paransi paljon)

18. Koitko kuormittumista osa-aikaisuuden aikana? Jos koit, niin tunnistatko mista
tekijoista kuormittumisen oireet johtuivat?

Lisakysymys: Oliko kuormitustekijat erilaisia kuin kokoaikaisena?
19. Mainitse merkittavin osa-aikaisuuden mukanaan tuoma haaste?

20. Mainitse tarkein asia, jonka osa-aikaisuus mahdollisti?
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TYOELAMAVAPAA

0. YLEISTA

Tyon ja elaman yhteensovittaminen tukevat henkilon hyvinvointia ja tyossa
jaksamista. Tyoelamavapaa kasitetta kaytetaan silloin, kun poissaoloon ei liity
tyokyvyn alenemaa. BRP Finland haluaa tukea ja edistaa tyoelaman joustoja ja
mahdollisuuksia tyon ja vapaa-ajan tasapainon  saavuttamisessa
mahdollisimman vaivattomasti.

Tyypillisesti tyoelamavapaan tavoitteena on yksilon oman hyvinvoinnin
lisddminen seka tyon ja perhe-eldaman yhteensovittaminen. Tydelamavapaan
kasite sisaltda osa-aikatyon, perhevapaat ja tydn joustot.

1. TYOELAMAVAPAAN SOVELTAMINEN

Tybelamavapaita on eritelty tarkemmin liitteessa 1. Tydeldmévapaat.
Huomioithan, etta tyontekijan oma vastuu on tarkistaa kulloinkin voimassa olevat
ohjeistukset etua valvovalta taholta / edun myontajalta. On myods hyva huomioida,
etta tyoehtosopimuksissa on eroavaisuuksia esimerkiksi palkallisuuteen liittyen.
Henkilostoetujen voimassaolon voit tarkistaa liitteesta 2. Etujen voimassaolo

Perhevapaat:

Raskausvapaa

Vanhempainvapaa

Osittainen vanhempainvapaa

Osittainen hoitovapaa

Tilapainen hoitovapaa (ohje: sairastuneen lapsen hoito)
Hoitovapaa

Tilapainen poissaolo-oikeus pakottavasta perhesyysta
Omaishoitovapaa

TyoOn joustot:

e Palkaton vapaa
e Vuorotteluvapaa (ohje: vuorotteluvapaa)
e Opintovapaa
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Osittainen varhennettu vanhuuselake

Lomarahan vaihto vapaaksi (ohje: Vuosilomat)

Liukuva tyGaika (ohje: Toimihenkildiden tyoaika)

Loman siirto ja sdastaminen (ohje: Vuosilomat)

Tasaamisvapaa (pekkanen)

Osatyo6aika

Kesaperjantai

Etatyojakso (ohje: Toimihenkildiden tydaika)

Omaehtoinen kouluttautuminen (ohje: Omaehtoinen kouluttautuminen)

2. TYOELAMAVAPAAN HAKEMINEN JA KAYTANNOT

Henkild itse aktiivisesti tarkistaa voimassa olevat ohjeet ja saannot
tyoelamavapaan soveltamisen mahdollisuuksista. Tukea saat tarvittaessa HR
tiimilta.

Henkild kay esihenkilon kanssa keskustelun tyoelamavapaan kayttamisesta,
ajankohdasta ja tyojarjestelyista tyoelamavapaan aikana. Yli 3 kuukautta
kestavaan palkattomaan poissaoloon tulee pyytaa lupa henkilostopaallikolta.

Keskustelussa esihenkilon tulee selvittaa ja kirjata

Ajankohta, kesto

Viikoittainen tydaika

Tyotehtavien rajaaminen vastaamaan tyoaikaa
Tiedottaminen omalle tiimille ja sidosryhmille
Vuorovaikutuksen varmistaminen

oD~

Keskustelun jalkeen taytetdan lomake 1 (tybaikavapaat) ja toimitetaan
allekirjoitettuna osoitteeseen palkat@brp.com. Lisaksi taytetddn lomake 2
(tyojérjestelyt tybaikavapaan aikana) ja palautetaan se osoitteeseen
heli.satokangas@brp.com.

Lomake 2 - tyéjarjestelyt tybaikavapaan aikana

Henkildn nimi:

Esihenkilo:

Tiimi:

Sovellettava tydjarjestely:
Alkaen:

Paattyen:

Sovellettava tydaika per kk %:
Yksilon tavoite tydelamavapaalle:


mailto:palkat@brp.com
mailto:heli.satokangas@brp.com

Liite 3 3(4). Tybelamavapaa-ohje

Tyojarjestelyt

Henkild on kokonaan poissa ylla mainitun ajanjakson  kylla / ei
Tyota per kuukausi (%):

TyoOaika jarjestetaan seuraavasti:

Etatyon soveltaminen:

Tyotehtavien jarjestaminen

Kriittiset tyotehtavat:
Lopetettavat tyotehtavat:
Siirtyvat tyotehtavat:

Viestinta

Miten tiimille viestitaan tydelamavapaasta:

Ketka ovat sidosryhmat ja miten heille viestitaan tydelamavapaasta ja
vastuuhenkil6 vapaan aikana:

PMP suoritustavoitteiden mukauttaminen vastaamaan tyoaikaa ja
sovittuja vastuita

Keskustelun tueksi esihenkildlle, voit myods pyytaa HR tiimin tukea keskustelun
kaymiseen:

Voitte tayttaa verkostokartan yhdessa
Mika on tybelamavapaan tavoite ja tarkoitus henkildlle itselleen? Milla
tavalla henkild toivoo tyoelaman joustavan, jotta oma tavoite toteutuu
o Mika on yksilon tarve jaada tyoelamavapaalle
o Mika on yksilon tavoite tydohon paluuseen tydelamavapaan jalkeen
Kriittisten tyotehtavien ymmartaminen on tarkeaa, jotta tydaikaa voidaan
kohdentaa lilketoiminnan ja tiimin toimivuuden kannalta oikein. Yksilon
on tarked ymmartaa, etta osatydaikaa tekevana kriittiset tydtehtavat ovat
tarkeimpana ja tyypillisesti kehittavista tyotehtavista tulee luopua.
Onko tydtehtavia, jotka voidaan olla kokonaan tekematta
tydelamavapaan aikana?
Siirtyvissa tyotehtavissa tulee varmistaa, etta ne eivat aiheuta liikaa
kuormittumista muille henkilGille (esim. tydajan ylitys)
o Kenelle tydtehtavat siirtyvat
o Miten varmistetaan, etta siirtyvat tydtehtavat eivat ylikuormita
muita henkil6ita
o Nakokulmat: tiimin osaamisen laventaminen, kasvun
mahdollisuudet muille henkilGille osaamisen laajentamisen my6ta,
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vuorovaikutuksen ja ymmartamisen nakokulma, tydtehtavien
tarpeellisuus, prosessien sujuvuus
e Esihenkilon tehtava on ymmartaa, missa vaiheessa on syyta
ulkopuoliselle sijaiskaytannaille. Tallaisia tilanteita ovat esimerkiksi:
poissaolo on yhtajaksoinen ja kestaa useita kuukausia, tiimissa tai
osastolla on useita yhtaaikaisia poissaolojaksoja.
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1.Keha — kasiteltavaan aiheeseen liittyvat

kriittiset — teot/osaaminen/aikataulu/kuka (nimi) Ulkopuolella — Kasvu & potentiaali

mita uutta/lisaarvoa
tuottavaa/opittavaa sektori voi
tuottaa? Konkretia ja keinot nakyviin!

Muut sisadiset
verkostot

Kasiteltava
aihe

Ulkoiset
verkostot

2. keha — toiminnasta tai suunnitelmasta
kertominen/seuranta/lupa
— kenelle/-Ita. taajuus, tiedon muoto ja

sisaltd, kriittiset pisteet

Satokangas, Heli. 2020
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