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Tyo6aikasuunnittelun mallintaminen on murrosvaiheessa. Aikaisemmin itsestaan sel-
vana pidetty konttoritydskentely on muuttunut laajemmin etatydskentely tai hybridi-
tyoskentelyn malliin. Tama vaikuttaa henkildston tydhyvinvointiin, tydtehokkuuteen
seka tydmotivaatioon. Tyohyvinvointi on maassamme seka globaalisti tarkea asia, ja
viime vuosina on havaittu normaalia enemman tyduupumusta seké poissaoloja mie-
lenterveysongelmien osalta. Teknologia mahdollistaa nykyaikana erilaiset tytaika-
suunnittelun mallit sek& tydmarkkinoiden kansainvalistdmisen, jonka vuoksi on tar-
keaa yhteiskunnallisesti edistaa tydhyvinvointia seka tybaikasuunnittelun mallinta-
mista tukemaan ty6- ja vapaa-ajan balanssia.

Opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa avattiin tydaikasuunnittelun mallit seka
tydhyvinvoinnin periaatteet ja uuden murrosvaiheen tuomia néakdkulmia organisaatioi-
den ja tyontekijoiden vaikutukseen tydhyvinvointia pohtiessa. Taman liséksi sivutaan
kustannustehokkuutta ja tyontekijan sitoutumista. Opinnaytetydssa kaytettiin laadul-
lista tutkimusta, eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Taman lisaksi hyédynnettiin
havainnollistamista ja tapaustutkimuksen perusteita. Tiedonkeruumenetelmana hyo-
dynnettiin puolistrukturoitua teemahaastattelua. Haastateltava kohderyhma rajattiin
selkein reunaehdoin toimistotyontekijéihin, joilla on teoriassa tayspéaivainen etéatyo-
mahdollisuus. Haastattelulla selvitettiin eri organisaatioiden malleja seka tydaikasuun-
nittelun mallinnuksien vaikutusta tydhyvinvointiin seka tydmotivaatioon. Opinnayte-
tyon tavoite oli selvittdd merkittdvimmat yhteydet tydhyvinvoinnin ja tytaikasuunnitte-
lun valilla.

Henkilostéa huomioiva tydaikasuunnittelu voi parhaassa tapauksessa kehittaa organi-
saation kustannustehokkuutta seka tyémarkkinoiden imagoa huomattavasti. Opinnay-
tetyon tulokset paljastivat, etta tythyvinvointi ja oikeaoppinen tydaikasuunnittelu on
organisaation seka tydntekijan vastuulla. Hyvin organisoitu tydaikasuunnittelun malli
luo tyontekijalle vahvemman sitoutumishalun seka ty6n- ja vapaa-ajan balanssin. Jat-
kotutkimusta varten on huomattu, etta olisi syyta tutkia kuinka merkittavia yhteyksia
tyGaikasuunnittelun ja tydhyvinvoinnin valilla voitaisiin kehittaa varsinkin organisaa-
tiolahtdisesti.
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Abstract

The modeling of work time planning is undergoing a transitional phase. What was
once taken for granted as office work has now broadly shifted to remote work or hy-
brid work models within office networks. This shift impacts employee well-being, work
efficiency, and motivation. Employee well-being is crucial both nationally and globally,
and in recent years, there has been an observed increase in work-related burnout
and absences due to mental health issues. Modern technology now facilitates various
work time planning models and the internationalization of labor markets, making it im-
portant to promote societal well-being and work time planning to support a balance
between work and personal life.

The theoretical framework of this thesis explores different models of work time plan-
ning and the principles of employee well-being, considering the new perspectives
brought about by this transitional phase on both organizations and employees. Addi-
tionally, the study addresses cost efficiency and employee commitment. A qualitative
research method was employed, utilizing illustrative techniques and case study funda-
mentals. Semi-structured thematic interviews were used for data collection, targeting
office workers who theoretically have the possibility of full-time remote work. The in-
terviews aimed to investigate different organizational models and the impact of work
time planning on employee well-being and motivation. The goal of the thesis was to
identify the most significant connections between employee well-being and work time
planning.

Employee-centric work time planning can significantly enhance an organization’s cost
efficiency and its image in the labor market. The results of the thesis revealed that
both organizations and employees are responsible for proper work time planning and
employee well-being. A well-organized work time planning model fosters stronger em-
ployee commitment and a better balance between work and personal life. Future re-
search should explore how significant connections between work time planning and
employee well-being can be further developed, especially from an organizational per-
spective.
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1 Johdanto

1.1 Aiheen tausta

2020 luvun koronapandemian my6ta monet tydpaikkojen toimintamallit joutuivat pakon alla
uudistamaan itsensa, jotta yritysten operatiivinen toiminta pysyi pystyssa ollen samalla kus-
tannustehokas. Pandemian estamiseksi kontakteja valtettiin ja ihmiset ohjattiin etatoihin.
Mittareita on monia, mutta on selvaa, ettd pandemia toi valtavia muutoksia siihen, miten
ihmiset katsovat seka kokevat tyo- ja vapaa-aikansa elamassaan. Muutokset tasta on sel-
vasti nahtavissa siind, kuinka ihmiset suhtautuvat ty6aika- ja tydpaikkasuunnitteluun. (Rod-
ger 2023.)

Tyomarkkinoiden muutokset ovat herattdneet ihmisia ajattelemaan monella eri osa-alu-
eella, kuten epavarmuudesta tulevaisuuden kannalta tydmarkkinoilla. Tydnantajan ja tyon-
tekijan valisen sitoutumisen kuilu kasvaa etatdiden ja sosiaalisten kanssakaymisten vahen-
tyessa sekd mielenterveysasioihin on perehdytty entistd enemman. (Rodger 2023.) Muutos
tydmaailmassa on nostanut pintaan normaalia enemman mielenterveysongelmia seka yli-
rasittumista, eli tyduupumusta. Kasvava ylikuormitus on globaali ongelma, mutta siina on

myos maakohtaisia eroja. (Spataro 2020.)

Viimeisen parin vuosikymmenen ajan tilastotutkimuksissa on havaittu, etta yritykset, joissa
tyontekijoiden sitoutuneisuus on korkeampi kuin toimialan keskiarvo, saavuttavat huomat-
tavasti korkeamman asiakassitoutuneisuuden. Suhde vahvistuu entisestdan vaikeina talou-
dellisina ajanjaksoina, jolloin organisaatioilla on rajoitetummat resurssit ja tyontekijat ovat
merkittava tekija liiketoiminnan jatkuvuuden kannalta. Tydntekijdiden sitoutuneisuus on mo-
nen tekijan yhtyma, mutta siihen vaikuttaa vahvasti tydntekijan kokema arvostus tyonteki-

jana yrityksessa. (Rodger 2023.)

Rodger (2023) huomauttaa, etta laskeva tyontekijoiden sitoutuneisuus on noussut trendiksi
erityisesti nuoremman ja iakkdamman tydvoiman keskuudessa. lakkddmmat tydntekijat
ovat erityisesti omaksuneet taysipaivaisen etatyon. Tamén laskevan trendin k&&ntadminen
edellyttdd organisaation johtotasolta organisaatiokulttuurin tarkastelua ja uudelleenarvioin-
tia. Tama merkitsee organisaation kaytantoéjen paivittamista nykytilanteeseen, erityisesti

niissé tehtavissa, jotka voidaan suorittaa ilman fyysisté lasn&oloa toimistossa.

Tybelamasséa kohtaavat nyt digitaaliseen aikaan syntyneet ja perinteiset séhkdpostien tu-
lostajat. Vaikka nuorille ty6 on edelleen tarke&a, heille korostuu erityisesti tyon sisallén li-
saksi vapaa-aika. He haluavat varata aikaa perheelle, ystaville ja harrastuksille. Palkan

odotetaan kattavan huolettoman elaman ja vapaa-ajan aktiviteetit. Muutokset heijastelevat



nain ollen nuorempien sukupolvien arvoja ja painotuksia ty6n ja vapaa-ajan tasapainossa.
(Manka & Manka 2023, 14.)

1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

Opinnaytetydssa tutkitaan tydaikasuunnittelun roolia liiketoiminnassa ja sen vaikutusta
tyontekijoiden hyvinvointiin, tarjoten kaytannon nakokulmia tehokkaaseen ja tyontekijalah-
toiseen tybaikojen hallintaan organisaation menestyksen edistdmiseksi seka tyontekijan

motivaation, hyvinvoinnin ja tehokkuuden parantamiseksi.

Tutkimuksessa painotetaan eritoten mahdollisten hybridimallien hyédyntamiseen ja sen tar-
joamiin etuihin seka varjopuoliin. Materiaali, haastattelut ja nakdkulmat perustuvat liiketoi-
mialoihin, joissa on kdytanntssa mahdollista tehda téita kaikilla eri tydaikasuunnittelun mal-
leilla. Vaikka nykyaikana melkein jokaisessa toimialassa on rooleja, joita voi tehda etatoita,

niin huomiot ja haastattelut suoritetaan edelld mainituin reunaehdoin.
1.3 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetydn paatutkimuskysymykseksi valikoitui:
e Mitka ovat merkittdvimmat yhteydet tyfaikasuunnittelun ja tydhyvinvoinnin valilla?

Paatutkimuskysymys eli tutkimusongelma on tarpeen hajottaa pienempiin alaongelmiin,
jotta voimme |0ytaéa vastaukset ja tehda tarkempia analyyseja tutkimusaiheesta. Alaongel-
mien avulla voi selkeammin hahmottaa tutkimuskysymykset ja valita sopivat tutkimusme-
netelmat. (Heikkila 2014, 21.) Tutkimuksen aihealue on laaja ja sen teorian osa-alueet si-
saltavat paljon muuttujia, joten tutkimusongelmaa lahdetaan selvittdmaan seuraavilla ala-

teemoilla:

¢ Miten tybaikasuunnittelua voidaan yksilollistaa?

¢ Kuinka ty6hyvinvointia voidaan parantaa ty6aikojen avulla?

Valitut alateemat helpottavat tutkimuksen pddongelman selvittamista ja tavoitteen saavut-

tamista.
1.4 Tutkimusmenetelmat

Aloitteleva tutkija saattaa usein tuntea olonsa epavarmaksi maaritellessdan tutkimuksensa
lahtokohtia ja harkitessa mitd kaikkea on huomioitava onnistuneen tutkimuksen varmista-
miseksi. Yleisesti korostetaan, etté tutkimuksen lahtokohtana toimii tutkimusongelma tai tut-

kijan pohtimat kysymykset. Tutkimukseen syvennytdan yleensa kirjallisuuskatsauksen



avulla, joka tarjoaa teoreettisen viitekehyksen ja antaa kasityksen siita, miten ilmiétd on

aiemmin tutkittu ja millaisia tuloksia on saatu. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Kvalitatiivinen tutkimus tyypillisesti tarkastelee useita samanaikaisia tekijoita, jotka vaikut-
tavat ilmioon. Tutkimuksen edetessa luokat ja kasitteet voivat muotoutua, miké tekee tutki-
muksesta kontekstisidonnaista ja saattaa vaikuttaa sen tarkkuuteen ja luotettavuuteen. Toi-
sin kuin kvalitatiivinen, kvantitatiivinen tutkimus on yleensé vahemman kontekstisidonnaista
ja pyrkii 16ytdmé&an syysuhteita. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luokat ja kasitteet maari-
telladn ennen tutkimuksen alkua, mika tekee asettelusta staattisen. Tavoitteena on kayttaa
yleistyksia ennustamaan, selittamaan ja syventamaan ymmarrysta tutkimusongelmasta.
Talla pyritddn tuomaan tutkimukseen suurempaa tarkkuutta ja luotettavuutta. (Hirsjarvi &
Hurme 2022.)

Usein oletetaan, etta kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimus asettuvat vastakkain toisil-
leen. Useilla tieteenaloilla vallitsee ajatus, etté kvalitatiivinen tutkimus on parempi kuin kvan-
titatiivinen. Kvantitatiivinen tutkimus pyrkii yleensa tuottamaan yleistettavia tuloksia, ennus-
tamaan ilmigité ja tarjoamaan syita avaavia selityksid, kun taas kvalitatiivinen tutkimus kes-
kittyy ilmididen kontekstuaaliseen ymmartamiseen, tulkintaan ja toimijoiden nékdkulmien
analysointiin. Viime vuosina on noussut esiin ajatus siita, etté kvantitatiivista ja kvalitatiivista
tutkimusta voidaan yhdistdd. Koska monimutkaisissa tutkimusongelmissa voi olla tarpeen
tarkastella useita eri ndkdkulmia, on jarkevampaa valita tutkimusmenetelma tutkimusongel-
man mukaan. Esimerkiksi kvantitatiivinen tutkimus voi olla hyddyllinen tiettyjen ilmididen
esiintymistiheyden selvittdmisessa, kun taas kvalitatiivinen tutkimus soveltuu paremmin
kayttaytymisen merkityksen tutkimiseen. Kvalitatiivinen tutkimus mahdollistaa yksil6llisten
havaintojen tarkastelun tilanteista seka yksilon menneisyyden, kehityksen ja odotusten huo-

mioimisen. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)

Molempien tutkimusmenetelmien yhdistamista kutsutaan monistrategiseksi tutkimukseksi.
Kvalitatiivisia tuloksia voidaan kayttaa hyodyksi kvantitatiivisten tulosten esimerkkeind. Esi-
merkiksi kvalitatiivista lahestymistapaa voidaan kayttaa tutkimuksen alkuvaiheessa, jossa
tehddan muutamia kvalitatiivisia haastatteluja ja sen jalkeen laaditaan kvalitatiivinen kyse-
lylomake. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etté jokaisen tutkimuksen tulisi olla monistrateginen,
silla tallaiset tutkimukset vievat usein enemmaén aikaa ja resursseja. (Hirsjarvi & Hurme
2022.) Opinnaytetytssa tullaan hydédyntamaan kvalitatiivista tutkimusmenetelmééa hyddyn-

tden havainnointia, teemahaastatteluja seka tapaustutkimusta.



2 Tyobaikasuunnittelun monimuotoisuus

2.1 Tyobaika maaritteena

Pohdittaessa tybaikaa tulee ottaa huomioon kaksi asiaa, tyontekopaikka seka tychon kay-
tettava aika. Tyontekopaikkana pidetaan sijaintia, jossa tyontekija suorittaa tydonantajan vel-
voittamat tehtavat. Tama sijainti voi olla esimerkiksi etatyopiste kotona, ulkomailla, asiak-
kaan luona tai toimipaikan tyopisteella. Myos tydnantajan organisoima tydmatka on koko-
naan tyOaikaa. Padsaantoisesti tydaikoja sdatelee tydaikalaki ja tydehtosopimukset, muu-

tamia poikkeuksia lukuun ottamatta. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Tyobaikalaissa tybajaksi luetaan tyontekijan aikavelvoite olla tydntekopaikalla tydnantajan
kaytettavissa. Saanndllisia tydaikajaksoja on erilaisia, kuten yleistytaika, vuorotyd, jaksoty®
ja yotyo. Tydaikasuunnittelu kuuluu tyontekijan velvoitteeseen. On olemassa erilaisia ty6ai-

kajarjestelmia. (Tyo6turvallisuuskeskus.)

Tyobaikalaissa maaritelty saanndllinen tyoaika voi olla maksimissaan 8 tuntia vuorokau-
dessa ja 40 tuntia viikossa. TyOaikalaki koskee lahtdkohtaisesti kaikkia aloja, paitsi poik-
keuksia, jotka laki on maarittdnyt. Suomessa eniten kaytetty sdannollinen tydaika on 7 tuntia
30 minuuttia vuorokaudessa, eli 37,5 tuntia viikossa. (Ekonomit 2021.)

2.1.1 Etatyd

Tyo6laissa maaritelty tydaika ei ole sidonnainen tydpisteeseen, vaan myos etatyona tehtava
tyovelvoite sisaltyy tydaikaan. Etatyo tarkoittaa muualla, kuin toimipisteelld tehtavaa tyos-
kentelya, esimerkiksi kotona tai muussa etatytpisteessa tapahtuvaa tydntekoa, jonka sisal-
|0sta seka toteuttamisesta on keskusteltu tyontekijan ja tydnantajan yhtenaisellda sopimuk-

sella. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Etatyon tarjonta ja kysynta ovat molemmat yleistyneet 2020-luvulla tapahtuneiden yritys-
kulttuurimuutosten takia. Moni organisaatio kamppailee vielakin eté- ja lahityon tasapainot-
tamisen ongelman kanssa. Toisaalta etaty6 tarjoaa valtavasti etuja tyontekijalle seka tyn-
antajalle kustannustehokkuuden, produktiivisuuden kasvun ja vapaa-ajan hallinnan myota,
mutta etatydssa on myos varjopuolensa tydyhteison seka sosiaalisten haasteiden kautta,
jos etétyota ei johdeta hyvin tai se ei yksinkertaisesti sovellu etatyota tekevélle henkildlle.
(Alexander ym. 2021.)

Havainnoin, etta etaty®d usein yhdistetdan liukuvan tydajan kanssa, joka tarjoaa joustavim-
man tydaikasuunnittelun mallin. Mallissa saattaa kuitenkin ilmaantua tasa-arvokamppailua

organisaation sisalla. Etatyon ja liukuvan tybajan hyddyntamista tarjotaan usein yhtididen



ylemmille toimihenkilGille ja johtoportaalle. Monessa suuressa yrityksessa alemmassa toi-
mikuvassa olevat henkil6t eivat padse etatyon ja joustavan tydajan piiriin, vaikka tydnkuva

mabhdollistaisi sen teoriatasolla.

Vuonna 2020 84 prosenttia maailmanlaajuisista yrityksista kiihdytti tydprosessien digitali-
sointia vastauksena COVID-19-pandemian alkamiseen, ja monet tydnantajat siirtyivat eta-
ja osa-aikatyohon. Eta- tai hybridityd on nyt asetettu jatkumaan merkittavalle vihemmistolle
tyovoimasta. Vaikka etaty6lla on potentiaalia olla positiivinen vaikuttaja tyon ja vapaa-ajan
tasapainon kannalta, edistdd suurempaa autonomian tunnetta seka lisata tyotyytyvaisyytta
ja hyvinvointia, se luo myds uusia haasteita tydyhteison yhtenéisyydelle sekd epatasa-ar-
volle, silla etatydvaihtoehto on padasiassa saatavilla korkeasti koulutetuille ja taitaville tydn-
tekijoille. (World Economic Forum 2022, 7.)

2.1.2 Vuoro- ja yotyo

Vuorotyd kasittaa tydaikamuodon, jossa tehtava tydvuoro vaihtuu jaksottaisesti ennakolta
sovituin ajanjaksoin. Eniten kaytetyt vuorotydvariaatiot ovat kolmi- seka kaksivuorotyo,
joista ensin mainittuun siséltyy normaalisti yotyot. Vuorot vaihtuvat saanndllisesti ja vuoro-

tyd on tyypillista tuotantolaitoksissa. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Y 6tyot sisaltavat tydaikalain perusteella tyonteon 23:00 ja 06:00 vélisena kellonaikana. Yo6-
vuoro tarkoittaa, etté vahintdan kolme tuntia jakso- tai vuorotydsta sijoittuu edelld mainittuun
kellonaikaan. Vain tietyissa tdissa ja tilanteissa tehdaén yotyota. Tyoaikalaki saatelee saén-

nodllisen yotyon puitteet ja tilanteet, jossa sita saa teettdd. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Parhaimmillaan vuoroty0 tarjoaa tytntekijalle lisddntyneen vapaa-ajan tunteen seké tarjoaa
rahallista lisdkorvausta tyontekijélle tytéehtosopimuksien puolesta, joissa on méaaritelty lisa-
korvaus yotyolle. Yotyo ja sdanndllinen vuorojen vaihtelu ndhdaan kuitenkin pitkassé juok-
sussa terveysriskiné niin fyysisesti, kun henkisesti. Epasaanndllinen tyérytmi kuormittaa ih-

miskehoa tavallista enemman. (Tyo6terveyslaitos b.)
2.1.3 Joustotybaika

Joustotyd viittaa joustavaan tydaikajarjestelyyn, jossa tyontekijalla on vapaus valita, milloin
han tekee ty6tdén, ja mahdollisuus tydskennella myoés muualla kuin perinteisella ty6pai-
kalla. Tallainen joustavuus helpottaa tyén ja vapaa-ajan tasapainottamista ja vastaa nyky-
ajan tybelaman tarpeisiin, joissa ty0paivan aikataulua ei enad méaaraa pelkastaan kello-

kortti, vaan itse tyotehtavat. (Ekonomit 2021.)



Liukuvasta tyOajasta joustoty® eroaa siten, etta joustotydssa tydntekijalla on vapaus valita
paitsi tydaikansa myds tydskentelypaikkansa. Liukuvassa tydajassa taas siséltyy aina kiin-
ted tydaika, jolloin kaikkien odotetaan olevan tavoitettavissa tydnantajan maaraamana ai-
kana. Joustotytssa tydntekija voi itse paattaa, mihin aikaan vuorokaudesta han tyéskente-
lee. (Ekonomit 2021.)

Ekonomit (2021) mukaan joustoty®d on ihanteellinen vaihtoehto tehtéville, joissa vahintaan
puolet ty0ajasta voidaan suorittaa siten, etta tyontekija voi itsendisesti valita tyfajan ja -
paikan. Tama tyojarjestely soveltuu erityisesti asiantuntija- ja tietotython, jossa tybvalineet,

kuten kannettava tietokone, ovat helposti siirrettavissa.
2.1.4 Jaksotyo

Palvelusektorin kasvun myo6ta jaksotydna tehtava vuorotyd on yleistynyt. Jaksotydssa tyo-
aika maaritellaan usein lyhyemmissa, esimerkiksi kahden tai kolmen viikon jaksoissa, ver-
rattuna perinteiseen yleistydaikaan. Tama tydémuoto on tyypillista esimerkiksi poliisilaitok-
silla, tullissa, postissa, sairaaloissa, terveyskeskuksissa, kuljetusalalla, vartiointitydssa,
meijereissa, hotelleissa ja ravintoloissa. Jaksotydta voidaan soveltaa tybaikalaissa maari-
tellyilla aloilla ja tehtavissa tai mikali jaksotytn kaytdsta on sovittu tydehtosopimuksessa.

(Tyoturvallisuuskeskus.)

Jaksotyota tehdaédn myods Elokuva- ja TV- alalla, jossa 2014 tydehtosopimukseen Kirjattiin
mahdollisuus kayttaa tydaikamallina jaksotydta perinteisen mallin rinnalla. Mallin kayttdon-
otto on aiheuttanut kritiikkia molemmin puolin. Kritiikin keskeiset nakdékulmat liittyvét tyoén-
tekijoiden jaksamiseen ja pienentyneisiin tuloihin. Toisaalta tydnantajat painottavat mallin
positiivisia puolia, kuten joustavuutta tydn luonteeseen sopien ja kustannustehokkuutta.
JaksotyOn suurimmat haasteet tulevat palautumisen, unen ja tydaikojen kuormittavuudesta.
Ty6t tehdéén usein urakkaluonteisesti, jossa tydskennelldan tiiviisti viikon tai kahden ajan-
jakso, jonka jalkeen on pidempi vapaa. Ty6jakson yhteydessa tydntekijoiden lepoaika saat-
taa olla normaalia perinteisen kahdeksan tunnin tydpaivaan verrattuna heikompi. (Elokuva-
kulttuurilehti 2018.)

Tyontekijdiden ja tydnantajien haastatteluissa usein mainitaan Ruotsin mallina tunnettu jak-
sotyojarjestelma, jossa tyoviikko koostuu neljastd kymmenen tunnin tyopaivasta. Tassa
mallissa yhdistyvat mahdollisuus ottaa huomioon kaluston, sijaintien ja muiden tekijéiden
vaatimukset seké jarkeva aikataulutus tyontekijoiden jaksamisen kannalta. Jaksoty6 on tyo-
aikamalli, joka on vaativa sekéa tytnantajalle ettd tyontekijélle, ja se edellyttdd ammatti-

maista ennakkosuunnittelua. (Elokuvakulttuurilehti 2018.)



2.1.5 Liukuva tybaikajarjestelma

Liukuva tydaika on jarjestely, jossa sovitaan tyontekijan ja tybnantajan rajoissa oleva aika-
vali, jolloin tydntekija suorittaa paivittaisen tyonsa. Tyopaivanpituus on normaali, mutta sen
alkamis- ja paattymisajankohta ei ole ennalta sovittu. Sovittavat rajat liukuvalla tydaikajar-
jestelylla ovat kiinted, yhtajaksoinen tybaika, jolloin tydntekijan on oltava paikalla seka liu-
kuma-aika, lepoaikojen seuraaminen, tydajan ylitysten ja alitusten enimmaiskertyméasta ja

liukumarajasta. Liukumaraja on maksimissaan nelja tuntia. (Ekonomit 2021.)

Liukuvilla tybajoilla on etunsa seka tydnantajille etta tyontekijoille, ja monet naista hyodyista
johtavat korkeampaan tyontekijéiden tyémoraaliin. Liukuvat tydajat ovat erittdin arvokkaita
tyontekijoille, koska ne antavat heille autonomian tunteen luoda ty6aikataulun, joka integ-
roituu heidan henkilokohtaiseen elamaansa, mika voi johtaa parempaan ty6- ja vapaa-ajan
tasapainoon. Henkildkohtaisen tyfaikataulun suunnittelu tuo vapautta, joka auttaa tyénte-
kijoita keskittymaan enemman myos tyon ulkopuolisiin asioihin, kuten fyysiseen ja henki-
seen terveydentilaan seké sen edistamiseen vapaa-ajalla. Liukuvan tydaikamallin on myds

huomattu nostavan tyontekijoiden tuottavuutta ja tehokkuutta. (Schooley 2023.)

Yhdessa ottaen huomioon, joustavien ty6aikojen edut tydntekijdille parantavat moraalia ja
suorituskykyd, mika johtaa onnellisempaan ja tyytyvaisempaan tyévoimaan, jossa tyonteki-
jat nauttivat tydymparistéstaan. Tallaisen yrityskulttuurin helpottaminen ja yllapitdminen on
ehdottomasti tydnantajan etu seka lyhyella ettd pitkalla aikavalilld. (Schooley 2023.)

2.1.6 Tyodaikapankki

Tyoaikapankki on jarjestelma, jossa tyOnantaja ja tyontekija voivat yhdessa sopia tietyn
maaran tydaikaa, vapaita tai muita taloudellisia etuuksia saastettavaksi. Eri alojen tydaika-
pankit voivat toimia ja ilmeta hyvin eri tavoin. Perusajatus kuitenkin pysyy yksinkertaisena:
jos tyontekija tekee esimerkiksi pidempaa paivaa talla viikolla tai jattaa kayttamatta lomiaan,
hanen tydpanoksensa voidaan sddstaa ja muuttaa myéhemmin palkalliseksi vapaaksi. (Do-
cue 2024a.)

Docuen (2024a) mukaan parhaimmillaan tybaikapankki hyodyttaa seka tydnantajaa etta
tyontekijda. Toisaalta se tarjoaa tydnantajalle tehokkaammat mahdollisuudet hallita resurs-
sejaan, erityisesti ruuhkahuippujen aikana. Toisaalta se antaa tydntekijdlle joustavuutta

tyon ja vapaa-ajan tasapainon saavuttamiseksi.



2.2 Tyobaikojen suunnittelu

Tyo6aikojen suunnittelu ja seuranta ovat olennainen osa stressin hallintaa. Paivittaiset pa-
lautumishetket ovat keskeisia tyokyvyn yllapitamisen ndkdkulmasta. On tarkeda varmistaa
riittava palautuminen tyon kuormitustekijoihin nahden koko tydpaivan ajan. Lisaksi vuoro-
kausi- ja viikkolepo, vuosilomat sek& muut vapaapaivat ovat merkityksellisia tekijoita koko-

naisvaltaisen palautumisen kannalta. (Tyoturvallisuuskeskus.)

Tyo6turvallisuuskeskuksen mukaan ty6aikojen kehittdminen on kokonaisvaltainen prosessi,
josta hyotyvat seka tydnantajat ettd tyontekijat. Tybaikaratkaisujen tulisi olla tasapuolisia ja
samalla edistaa terveytta ja tyokykya. Onnistuneet ratkaisut, jotka huomioivat tyéntekijéiden

tarpeet, mahdollistavat terveellisen, turvallisen ja motivoivan tydympériston.

Suunnitellessa tydaikoja on tarked huomioida tyonantajan tyévoiman tarve, tuotanto ja ta-
loudelliset taustat, laidansaadanto, tyéehtosopimus ja tydsopimus. Taman lisaksi yksilén
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen tarve, terveys, turvallisuus, tyéhyvinvointi ja tyéteho

perustuvat toimivaan tydaikasuunnitteluun. (Ty6turvallisuuskeskus.)

Tyo6paikat, tydnantajat, toimialat, tyotehtavat ja tydntekijat vaihtelevat monin tavoin. Siksi ei
ole mahdollista laatia yhta, kaikkia kattavaa mallia hyvalle tyévuorosuunnittelulle. Onnistu-
nut tydaikasuunnittelu edellyttaa erilaisten tarpeiden ja toiveiden huomioimista seka jousta-
vuutta molempiin suuntiin. On hyva huomioida, etta tyéaikojen ennakoitavuus on tarkeaa,
vapaat ovat yhtenaisia seka tyontekijéiden mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihin ovat tarkeita

tybaikasuunnittelun osalta. (Ty6turvallisuuskeskus.)
2.3 Tyoaika-autonomia

Tyobaika-autonomia tarkoittaa, etta tyontekijalla on itsendinen péaatéantavalta oman tyoai-
kansa kestosta ja sijoittelusta. Kaytanndssa poikkeaminen tydaikalain maéarayksista edel-
lyttaa, etta tyontekijalle ei ole asetettu konkreettista saanndéllista tydaikaa, jota hanen tulee
noudattaa. Tydaika-autonomian ehtona on, ettd tyontekijalla on itselldén valta paattaa tyo-
ajan jakautumisesta seka paivittaisesta ja viikoittaisesta tydajasta. Tydaikalain soveltamatta
jattamisesta seuraa myds, ettd tydntekijalla ei ole oikeutta saada esimerkiksi laillisia kor-
vauksia ylityosta tai sunnuntaityostda, eikd hanelle taata maarattyja lepoaikoja. (Docue
2024b.)

Jos tyOaika-autonomian s&&nnot eivét ole selvilla, termia voidaan virheellisesti kayttaa ku-
vaamaan liukuvaa tyfaikaa, joustotydaikaa tai tydaikapankkia. Naissa jarjestelyisséa tyonte-
kijalle annetaan enemman valinnanvapautta oman tydaikansa sijoittamiseen viikon, kuu-

kauden tai jopa vuoden aikana. Nama mallit soveltuvat yleensa erityisesti asiantuntija- ja



kehittamistydhon, jota ei valttdmatta tarvitse sitoa tiettyyn aikaan tai paikkaan. (Docue
2024b.)

Itseohjautuva aikataulutus tarjoaa joustavuutta seka tyontekijoille ettéa tyonantajille. Esimie-
het maéarittelevat aikataulun tarpeet asiakasliikenteen ja muiden tekijoiden perusteella. Sen
sijaan, ettd he antaisivat tarkkoja tydvuoroja, tyontekijoille annetaan mahdollisuus valita ha-
luamansa ty6vuorot tai vaihtaa vuoroja muiden kanssa. Taméa mahdollistaa kaksi asiaa:
Esihenkildille nopeamman aikataulutuksen vahemmalla vaivalla. Se my0s antaa tyonteki-

j6ille enemman kontrollia omaan elamaansa. (Campbell, S. 2023.)
2.4 Hybriditydskentely

Hybridityd viittaa pdéasiassa tyon organisointitapaan, jossa yhdistyvéat etatyo ja perinteinen
konttority® tydpaikalla. Kasite hybriditydsta on viela suhteellisen epéaselva ja vaihteleva, va-
kiintumaton. Hybriditydn konkreettisia toteutusmuotoja ovat esimerkiksi tilanteet, joissa
tyontekija vaihtelee osan viikosta tai kuukaudesta etatydssa kotona ja osan aikaa lasna-
tydssa tyopaikalla. Lisaksi joidenkin tyontekijoiden tehtavat voivat jakautua niin, ettd osa
tyostéa hoidetaan kokonaan etana ja osa lasnatyona. Toisinaan eta- ja lasnaty6t voivat myods
vaihdella ryhmittain, esimerkiksi viikoittain, tarjoten vaihtelevia tydskentelymahdollisuuksia.

(Tyoterveyslaitos b.)

Joissakin organisaatioissa on harjoitettu hybridity6ta pitkdén, jossa tiimilaisia tyéskentelee
hajautetusti ympari maailmaa, osallistuen sdannollisesti seka etayhteyksin ettd paikan
paalla. Toisaalta toiset organisaatiot kohtaavat hybriditydn kasitteen vasta nyt, kun etétyo

nousi vahvasti esiin koronapandemian puhjettua. (Horttanainen 2020.)

Horttanaisen (2020) mukaan on epatodennakdista, etta maailma palaisi taysin toimistokes-
keiseen tyémalliin. Sen sijaan hybriditydn yleistyminen, jossa osa organisaatiosta tyosken-
telee toimistolla ja osa hajautuneesti eri paikoissa, nayttdd kasvavan merkittavasti. Tama

asettaa omat haasteensa organisaatioiden johtamiselle.

Muuttunut tyéskentelymuoto saattaa tuoda organisaation johtamiseen uusia haasteita, ja
onkin tarke&aa pysahtya pohtimaan, miten organisaatiota tai timeja johdetaan, kun tytsken-
tely ei ole endé pelkastaan lahityota. Etatybkauden aikana saatettiin helposti keskittya pel-
kastaan tehtavien suorittamiseen. Palattaessa toimistolle, siirryttdessa hybridimalliin, tai
vaikka etéaty0 jatkuisi, on tarkeda hetkeksi pyséhtya pohtimaan organisaation suuntaa. Mi-
ten tyoskentely jatkuu yrityksen strategian mukaisesti poikkeusoloista huolimatta. (Hortta-
nainen 2020.)
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3 Tyo6hyvinvointi ja sen monimuotoisuus
3.1 Ty6hyvinvoinnin periaate

Tyohyvinvointi muodostuu tydsta ja sen merkityksellisyydesta, terveydesta, turvallisuudesta
ja yleisesta hyvinvoinnista. Faktoreita, jotka edistavat tyéhyvinvointia, ovat muun muassa
tehokas ja innostava johtaminen seka tyoyhteison ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito.
Tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan tydssa jaksamiseen. Kun tyéhyvinvointi lisdantyy, myos
tyon tuottavuus ja tydbhon sitoutuminen kasvavat samalla kun sairauspoissaolojen méaara

vahenee. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

Tyontekijalle tydhyvinvoinnin merkitys nakyy ennen kaikkea jaksamisena. Hyvinvoiva ihmi-
nen kykenee tekeméan tydnsa tehokkaasti ja nauttimaan vapaa-ajastaan. Jarkeva tyénan-
taja ymmartaa tydhyvinvoinnin arvon seka tydntekijdiden, ettéa organisaation nakokulmasta.

Hyvinvoiva tydyhteis6 on tuottavampi. (Makeld, 2023.)

Nykyaan tyontekijoiden hyvinvointi on laajentunut pelkasta fyysisesta hyvinvoinnista kohti
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kulttuurin rakentamista, mukaan lukien fyysinen, emotio-
naalinen, taloudellinen, sosiaalinen, uraan liittyva, yhteisollinen ja tarkoituksellinen hyvin-
vointi. Taman ytimessa on kasvava tarve joustavuudelle siind, missa, milloin ja miten tydn-
tekijat tyoskentelevat. (Meister, J. 2021.)

Tyo6hyvinvoinnin edistaminen ei ole pelkastaan johdon vastuulla, vaan se rakentuu tyénan-
tajan ja tyontekijoiden yhteistytssa. Vaikka tydnantajalla on keskeinen rooli hyvinvointipuit-
teiden luomisessa, on tarkeaa, ettd myos tyontekijat osallistuvat aktiivisesti oman hyvin-
vointinsa edistamiseen. TyOnantajan tehtdvana on luoda tukirakenteet ja reagoida saa-
maansa palautteeseen sek& mahdollisiin muutoksiin tydilmapiirissa, jotta tydhyvinvointi voi-
daan turvata ja kehittdd. Hyvinvointia ja mielenterveyttéa tukeva johtaminen perustuu sel-
keyteen, oikeudenmukaisuuteen ja arvostukseen. Viestinnén tulisi olla avointa ja ajoissa
tapahtuvaa. Tydntekijdille on keskeista kokea olevansa oikeassa paikassa ty6sséén ja etta
heiddn osaamisensa, vastuunsa ja tehtavansa ovat tasapainossa. Liséksi mahdollisuus jat-
kuvaan oppimiseen ja kehittymiseen tydssa lisaa tydmotivaatiota ja sita kautta hyvinvointia.
(Méakela, 2023.)

Tyontekija voi omalla panoksellaan vaikuttaa merkittdvasti omaan hyvinvointiinsa huolehti-
malla terveydestéén ja riittavasta palautumisesta. Tama siséltad huolenpidon tydpaivan ai-
kaisesta tauottamisesta sekd monipuolisesta ravinnosta, unesta, likunnasta ja vapaa-ajan
aktiviteeteistd. Liséksi jokaisella on mahdollisuus omalla toiminnallaan vaikuttaa tyoyhtei-

son ilmapiiriin ja siten koko yhteisén hyvinvointiin. Ystavallisyys, toisten huomioiminen ja
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avun tarjoaminen ovat tarkeitda elementtejd, jotka edistavat positiivista ty6ilmapiiria. (Ma-
keld, 2023.)

3.2 Tyohyvinvoinnin sivuttaisvaikutus yrityksen taloudelliseen tilaan

Useissa ammateissa on mahdollista antaa tytntekijalle vaikutusvaltaa ja mahdollisuuksia
omien tydaikojen suunnittelussa. Pohjoismaiset tutkimukset kertovat, etté itsenainen vaiku-
tusmahdollisuus tydaikojen suunnitteluun vahentda tyodntekijoiden sairauspoissaolojen,
mielenterveys-, tuki- ja likuntaelinoireiden riskid seka tapaturma-alttiutta. Toimintamalli it-
senaisemman vaikutusvallan puolesta edesauttaa tydoloja seka lisdd joustavuutta tyon

seka vapaa-ajan balanssin valilla. (Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat 2020.)

Tutkimukset ovat vahvistaneet, etta hyvinvoiva tydyhteis6 muodostaa perustan organisaa-
tion taloudelliselle menestykselle ja tehokkaalle toiminnalle. Kun tyéyhteisé on hyvinvoiva,
se luo myonteista kuvaa organisaatiosta tydnantajana. Tama positiivinen maine helpottaa

osaavan tyovoiman houkuttelua ja sitouttamista yritykseen. (Heinikainen 2023, 52.)

Tyo6hyvinvoinnin laiminlyonnilla voi olla yritykselle merkittavia kustannuksia, seka suoria
etta epasuoria. Esimerkiksi sairauspoissaoloista aiheutuu suoria kustannuksia yritykselle,
ja alle 10 paivan poissaoloista yritys vastaa palkkakuluista kokonaan itse. Kymmenen pois-
saolopéaivan jalkeen Kansaneldkelaitos eli Kela korvaa seuraavasta 300 poissaolopaivasta

osan, mutta sekaan ei kata kokonaan poissaolon kustannuksia. (Heinikainen 2023, 29.)

Sairauspoissaolojen kustannukset vaikuttavat myds ty6terveyskulujen kasvuun, koska lain-
saadanto velvoittaa yritykset jarjestamaan pakollisen ty6terveyshuollon. Muita suoria kus-
tannuksia, jotka voivat syntya, jos ty6hyvinvointia laiminlyddaan, ovat ty6tapaturmat, osa-
aikaeldkkeet tai varhaiseldkkeet seka henkiloston vaihtuvuudesta johtuvat kulut. Epasuorat
kustannukset voivat sisaltaa esimerkiksi sijaisten palkkakustannukset poissaolojen ajaksi,
muiden tyontekijdiden lisaantyneen tydmaaran ja siita aiheutuvat haitalliset vaikutukset, hil-
jaisen tiedon menetys seka suuren vaihtuvuuden tuomat epavarmuustekijat. (Heinikainen
2023, 29-30.)

3.3 Etatyon varjopuoli

Kun ihminen kokee, ettéd hdnen elamallaan ja ty6llaan on syvéllinen merkitys ja ne motivoi-
vat h&ntd, tama johtaa psykologisen tarpeentyydytyksen kautta pitk&kestoiseen henkilékoh-
taiseen hyvinvointiin. Eudaimonisen hyvinvoinnin mallin mukaan tamé merkityksellisyys luo
tilanteesta riippumatonta ja subjektiivista hyvinvointia. Kun ihminen tekee hyvia asioita, se
tuottaa hyvan mielen ja olotilan, joka auttaa hanta kohtaamaan elaméan haasteita helpom-
min. (Manka & Manka 2023, 106-107.)
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HYVINVOINTI

HYVAN TEKEMINEN HYVAN MIELEN TUNTEMINEN

EUDAIMONINEN HYVINVOINTI

Psykologinen Henkilokohtainen
Merkitykselliset tarpeentyydytys hyvu[v om.tl
i * autonomia » my6nteinen /
(eudaimoniset) » - patevyys kielteinen tunnetila
motiivit ja toiminnat + yhteenkuuluminen « elamantyytyvaisyys,
- muut psykologiset +/- (tilanteesta

tarpeet riippumaton)

Kuvio 1. Martelan ja Sheldonin eudaimonisen toiminnan malli (Manka & Manka 2023, 107)

Malli, joka nékyy kuviossa 1 on kehitetty Frank Martelan ja Kennon Sheldonin toimesta.
Eudaimonisen hyvinvoinnin malli perustuu myds psykologisen tarpeentyydytyksen teoriaan,
joka keskittyy kolmeen perustarpeeseen: autonomiaan, kyvykkyyteen ja sosiaaliseen yh-
teenkuuluvuuteen. Kun ndma perustarpeet tyydytetddn, ihnminen kokee parantunutta hen-
kista hyvinvointia. Autonomia viittaa siihen, etta yksil6 voi ilmaista itseaan ja tehda paatok-
sia omasta elaméastaén. Kyvykkyys liittyy tunteeseen omasta osaamisesta ja pystyvyy-
destd, kun taas sosiaalinen yhteenkuuluvuus kuvastaa tarvetta olla osa yhteisda ja ihmis-
suhteita. (Manka & Manka 2023, 106-108.)

Kun nama tarpeet ovat tyydytettyja, ihminen kokee hyvaa mielta. Erityisesti silloin, kun yk-
silo tuntee tekevansa jotain merkityksellistd ja on mukana jossain suuremmassa, kuten
tydssaan tai elamantehtavassaan, tama tuo positiivisen mielentilan. Taméa hyvan mielen tila
puolestaan auttaa ihmista kohtaamaan eldmén haasteita ja vaikeuksia tehokkaammin,
koska hanelld on vahva perusta merkityksellisesta toiminnasta ja yhteenkuuluvuudesta.
(Manka & Manka 2023, 106-108.)

COVID-19-pandemian hairiot ovat asettaneet merkittavaa painetta tyontekijoiden mielen-
terveydelle. Yli kaksi kolmasosaa Yhdysvaltojen yrityksista ilmoittaa havainneensa tyonte-
kijoiden uupumuksen merkkeja pandemian aikana. Maailmanlaajuisesti mielenterveyden
turvaverkkoihin ja palveluihin paasy jaa merkittavasti jalkeen fyysisen terveyden turvaver-
koista ja palveluista, erityisesti alhaisen, matalan keskitulotason ja ylékeskitulotason mai-

den osalta. (World Economic Forum 2022, 7.)
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Yritykset kohtaavat télla hetkella kasvavaa tarvetta tukea tyontekijéiden fyysista terveytta,
mutta myds mielenterveyden avuntarve on kasvava. Vain 50 % Mercerin Global Talent
Trends Survey 2022 -kyselyyn vastanneista yrityksista tarjoaa talla hetkella tietoa ja/tai kou-
lutusta siitda, miten tunnistaa ja tukea mielenterveysongelmista karsivia tyontekijoita, ja alle
puolet tarjoaa tydkaluja, jotka auttavat tyontekijoita kehittdmaéan itsetuntemuksen ja jousta-
vuuden kaltaisia itsehallinnan taitoja. (World Economic Forum 2022, 7.) Merkittava osa mie-
lenterveyden ja hyvinvoinnin haasteista on osittain etéatyosta l&htdisin. Etatdiden aiheuttama
erakoituminen, tyOyhteison lasndolon puute seka kuulumattomuuden tunne aiheuttavat

henkista rasitusta, jos tyd on vaarin johdettua.

W

Sosiaaliset
suhteet,
verkostot

Yhteiset arvot
ja normit

Vastavuoroisuus

Osallistuminen

Kuvio 2. Sosiaalisen padgoman merkitykseen vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2023,
179)

Kuviossa 2 visualisoidaan sosiaalisen pddoman tekijat. Yhteisollisyys ja jasenten véliset
vuorovaikutukset ovat tarkeita tekijoitd, jotka luovat sosiaalista pddomaa. Taméa paaoma
koostuu yhteisdn ominaisuuksista, kuten luottamuksesta, vastavuoroisuudesta ja verkos-
toista, jotka edistavat yhteison toimintaa. Sosiaalinen pddoma hyodyttéaa seka koko tydyh-
teisoa etta yksiloita, koska se auttaa saavuttamaan tavoitteita tehokkaammin. Liséksi sosi-
aalinen pddoma kasvaa, kun sité kaytetaan, mika tekee siitd kasaantuvan voimavaran. On
tarkedd huomata, ettd sosiaalisella padomalla voi olla myos kielteisia vaikutuksia. Esimer-
kiksi, jos yhteisollisyys ei hyvaksy erilaisuutta, se voi johtaa sulkeutumiseen ja rajoittaa

mahdollisuuksia. Tama korostaa tarvetta edistaa avoimuutta ja inklusiivisuutta yhteisgissa,
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jotta sosiaalinen pddoma voi todella vahvistaa yhteisdn toimintaa ja hyvinvointia. (Manka &
Manka 2023, 177.)

Sosiaalisen pddoman maaréalla ja laadulla on merkittava vaikutus tyontekijoiden terveyteen.
Tutkimukset ovat osoittaneet, etté tydyhteisdissd, joissa sosiaalinen padoma on vahaista,
terveyden heikkenemisen riski on keskimaarin 1,3-kertainen ja masennusoireiden riski on
30-50 prosenttia korkeampi kuin sellaisissa tyoyhteisdissa, joissa sosiaalista padomaa on
enemman. Lisaksi niilla ihmisillg, joilla on vahan sosiaalista padomaa, on jopa 1,8-kertainen
riski sairastua. Sosiaalista pddomaa arvioivat kaikki tydyhteison jasenet, kun taas yksilon
tilannetta arvioi han itse. Tamé& korostaa tyOpaikan merkitysta terveyden nakokulmasta,
koska siella vietetddn suuri osa ajasta. Pienissa tydyhteisdissa sosiaalisen padoman arvi-
oidaan yleisesti olevan suurempi kuin isoissa tydyhteistissa. Tama voi johtua tiivimmista
vuorovaikutussuhteista ja paremmasta yhteisollisyydesta. Sosiaalinen paaoma syntyy
usein hyvasta johtamisesta ja toimivasta tydyhteisostd, mika korostaa organisaatioiden roo-
lia terveyttd edistavana tekijana. (Manka & Manka 2023, 177-179.)

3.4 Tyobelaman tulevaisuus ja muutos

Murrosvaiheessa oleva tydelama kohtaa suuria odotuksia ja paineita ihmisten muuttuvien
odotuksien osalta. Koronapandemia on mullistanut maailmantalouden toimintaympéariston,
pakottaen niin yritykset kuin julkiset organisaatiotkin tarkastelemaan toimintatapojaan uu-
delleen. Joustavuus, nopeus ja innovaatioiden edistaminen ovat nousemassa kilpailuedun
l&hteiksi, kun organisaatiot pyrkivat kasvattamaan arvoaan. Tama murros on mahdollistanut
tyon tekemisen globaalisti erilaisten tieto- ja viestintateknologioiden avulla, mika lisda vuo-

rovaikutusta ja mahdollistaa tehokkaamman tydskentelyn. (Manka & Manka 2023, 13-14.)

Tybelamaan astuva uusi sukupolvi on myds aiheuttanut haasteita tyokulttuureissa. Tyon-
teko koetaan mahdollistavana tekijana vapaa-ajan elamiselle. Tydkulttuuri ja ajatusmalli
toista oli ennen suoraviivaisempi. Tulevaisuuden tydvalintoja ohjaavat keskeisesti tekijat,
kuten kohtuulliset ty6ajat, turvallinen ja miellyttava tydymparistd sekd hyvat suhteet tytka-
vereihin ja esihenkildihin. Tutkimusten mukaan lahes 90 prosenttia nuorista toivoo tydsken-
televansa paikassa, jossa kaikkia kunnioitetaan ja kohdellaan tasavertaisesti. Myds moni
nuori pelkaa tydelaman olevan lilan kuormittavaa, ja lukema on kasvanut merkittavasti edel-
lisista vuosista. 2023 vuoden TATin (Talous ja nuoret) teettdmassa tutkimuksissa 32 %
nuorista vastasi pelkdavansa tydéelaman olevan liian rasittavaa, kun 2020 vastaava luku oli
19 %. (Manka & Manka 2023, 14-15.)

Viime aikoina Suomessa on herattanyt huolta hyvinvoinnin tila, erityisesti mielenterveyson-

gelmat, muuttuvat osaamisvaatimukset tyomarkkinoilla ja eriarvoisuuden kasvu, seka
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koronapandemian vaikutukset. On tarkeda pohtia, miten suomalainen tyéelama voi tuottaa
hyvinvointia myds tulevaisuudessa. Suomi on tunnettu yhtena maailman hyvinvoivimmista
maista. Tama hyvinvoinnin jatkuva kehitys on perustunut pitkalti positiiviseen kehitykseen
tybelamassa, suotuisaan vaestdrakenteeseen ja niiden mahdollistamiin anteliaisiin palve-

luihin ja tulonsiirtojarjestelmiin. (Tyoterveyslaitos, 2020.)

Tyoterveyslaitoksen kirjoituksessa (2020) todetaan, ettd sosiaalimenot ovat kuitenkin maa-
ilman huippumaiden tasolla, samalla kun elékejarjestelma on ylirasituksessa. Aikaisemmin
mainittu suotuisa vaestorakenne on kaantymassa paalaelleen, ja elékejarjestelman piiriin
siirtyy enemman ihmisia ikaantymisen ja mielenterveysongelmien vuoksi. Samanaikaisesti
hyvinvoinnin kehityksen ekologinen rasitus on tullut nakyvammaksi kuin koskaan aiemmin.
Hyvinvointikone on toiminnassa, mutta sen rajoja koetellaan ja yllapitokustannukset ovat
kasvamassa. Tydelaman ja hyvinvoinnin kehitys kohtaa lahitulevaisuudessa seka merkitta-

vid haasteita etta niihin liittyvia mahdollisuuksia.

Véaeston ikd&ntyminen ja monimuotoistuminen muuttavat tyoelamaa ja herattavat kysymyk-
sia siitd, millaista tyota ja palveluita tarvitaan yhteiskunnassa, jossa vanhempien ikaluok-
kien osuus kasvaa. Lisdksi pohditaan, miten Suomessa varmistetaan riittdva tyovoiman
maara ja osaaminen, kun tyoikaisten osuus vaestdsta pienenee. Tydelaméassd nahdaan
tulevaisuudessa entistd enemman monimuotoisuutta eri sukupolvien ja kansallisuuksien
edustajien seka erilaisten kulttuuritaustojen osalta. Pelkka henkiléston monimuotoisuus ei
automaattisesti johda parempiin tuloksiin ja vaikutuksiin. Sen sijaan positiiviset vaikutukset
riippuvat siitd, miten organisaatio arvostaa ja hyddyntaa erilaisia ndkdkulmia. Tama edellyt-
taa kykya uudistaa vallitsevia ajattelutapoja, kulttuuria ja kaytanttja seka ottaa huomioon

valtarakenteet. (Dufva & Solovjew-Wartiovaara, 2021.)

Koronapandemia on kiihdyttanyt tydn vapautumista perinteisista ajan ja paikan kahleista.
Samalla se on tuonut esiin tydn monimuotoisuuden ja osoittanut, miten erilaisissa lahtokoh-
dissa eri ammattiryhmét ovat suhteessa aikaan ja paikkaan. Tulevaisuudessa eri alojen ja
ammattien houkuttelevuus saattaa muotoutua uusien kriteerien perusteella. Organisaatioi-
den kannalta tydtehtavien riippumattomuus fyysisesté sijainnista voi avata uusia mahdolli-
suuksia laajempaan osaamisen rekrytointiin. Kuitenkin tdman kehityksen mukana tulee
my0Os haasteita ja haittoja, jotka on huomioitava. (Dufva & Solovjew-Wartiovaara, 2021.)
Suomen tydmarkkinoita ajatellen on riski, etta tietyille aloille kohdistuu kasvava trendi ul-
koistamisen ja yksikdiden ulkomaille siirtdmisen osalta. Kotimainen tyévoima on hintavaa

yritykselle palkkatasot huomioiden.

Kun talouden ajattelutapa muuttuu, se vaikuttaa vaistamatta myos tydelamaan. Olennainen

kysymys uuden suunnan etsinndssa on kestavyys. Kestavyyden kasite on perinteisesti
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nahty tasapainona ekologisten, sosiaalisten ja taloudellisten nakokulmien valilla: pyritaan
vahentamaan ymparistovahinkoja, edistamaan hyvinvointia ja varmistamaan kannattava lii-
ketoiminta. Sosiaalisen pddoman uudistamisella tarkoitetaan kaytadnnossa tyontekijdiden
tydelaman laadun parantamista. Tama sisaltdd mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyonku-
vaan, tyon roolin merkityksen ja yhteiséllisyyden vahvistamiseen seka jatkuvan osaamisen
kehittamisen vastauksena muuttuvaan tydymparistoon. Parhaimmillaan tyd on merkityksel-
listé ja antoisaa seka tarjoaa oppimismahdollisuuksia niin yksilolle kuin yhteisoéllekin. (Dufva
& Solovjew-Wartiovaara, 2021.)

Pandemia on kiihdyttanyt kasvavan maarén tyontekijoita arvioimaan uudelleen uratavoittei-
taan. Tata osaajien siirtymista ajaa tarve jatkaa etatyttd, etsia parempaa palkkausta ja pa-
rantaa tyon ja elaman tasapainoa. Palkkakorvaus ja ty6aikamallin joustavuus ovat kaksi
suurinta vaikuttajaa tyontekijan tyytyvaisyyden mittaamisessa. Havainnot tehtiin PwC:n el
PricewaterhouseCoopersin vuoden 2021 Tydntekijdiden taloudellisen hyvinvoinnin seka
Prudentialin Amerikan tyontekijdiden -pulssikyselyn perusteella. PwC:n kyselyssa oli 1600

tayspaivaista tyontekijaa ja Prudentialin kyselyssa 2000. (Meister, J. 2021.)

Tulevaisuudessa yha useampi organisaatio ja tyontekija joutuu kohtaamaan arvaamatto-
muuden ja odottamattomien muutosten haasteita 2030-luvulla. Olennainen ongelma ei ole
itse muutokset, vaan se, ettd meidan on vaikea tarkastella niitd vanhojen ajattelu- ja toimin-
tamallien lapi. Vaikka tottumusten muuttaminen voi olla vaikeaa, toimintaymparistén nopea
muutos tarjoaa pakottavan tarpeen I0ytaa uusia ratkaisuja, silla vanhat tavat eivat enda
toimi. Taméa edellyttdd uudenlaista ajattelua ja lahestymistapaa tyohon, sekd organisaa-
tioilta etta yksittaisilta tyontekijoiltd. (Manka & Manka 2023, 23-24.) Tyoterveyslaitoksen
raportissa korostetaan elaman ylikuumentumista, muutosvalmiuden tarkeytta, verkostojen

merkitysta toiminnan tukena, joustavia tyOuria seka jatkuvaa kehittymista ja oppimista.

Jos tyOnantajille asetetaan vastuu toimintatapojen muutoksesta, jokaisen tydntekijan on
my0ds otettava vastuu omasta jaksamisestaan. Vaikka merkityksellinen tyo voi tuottaa hy-
vinvointia, liiallinen tydmaara voi olla kuormittavaa. On tarkeda oppia priorisoimaan tehtavia
ja ottamaan aikaa palautumiselle tyon rasitusten keskella. Psykologisen pddoman, kuten
itseluottamuksen, toiveikkuuden, myodnteisen ajattelun ja sitkeyden seka resilienssin, kehit-

taminen ja oppiminen on mahdollista. (Manka & Manka 2023, 23-25.)
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4 Kvalitatiivinen kyselytutkimus
4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksena ja sen keskeisena tiedonkeruumenetel-
mané kaytetaan puolistrukturoituja haastatteluja eli teemahaastatteluja. Taman liséksi so-
vitellaan tapaustutkimusta. Haastattelut tarjoavat mahdollisuuden syvélliseen ymmartami-
seen ja osallistujien kokemusten tarkasteluun, kun tutkitaan ty6aikasuunnittelun vaikutusta
tyohyvinvointiin ja -tehokkuuteen. Tutkimuksessa kaytetdaan avoimia kysymyksia, mika
mahdollistaa monipuolisen datan kerdamisen ja osallistujien ndkemysten syvallisen analy-
soinnin. Haastatteluiden liséksi tutkimuksessa hyddynnetéén osallistuvaa havainnointia
seka aihealueen valmiita dokumentteja ja aineistoja. (Heikkila 2014, 13.) Havainnointia teh-
daan itse osallistumalla omatoimisesti tydaikasuunnittelun tutkintaan oman organisaation ja

tiimin kohdalla.

Teemahaastattelujen tavoite on selvittaa tuotetun tiedon ja aineiston pohjalta tutkimuson-
gelmaan vastauksia. Haastattelukysymykset tullaan muotoilemaan ja rajaamaan siten, etta
ne vaikuttavat mahdollisimman vahan aineiston lopputulemaan. Haastateltavat henkil6t te-
kevat kaikki toimistoty6ta erilaisissa rooleissa, joka mahdollistaa teoriatasolla vapaan tyo-

aikasuunnittelun mallin.

Teemahaastatteluista saatu aineisto on vertailukykyista keskendan, vaikka haastateltavien
roolit sek& toimenkuvat vaihtelevat aina toimihenkildista esihenkilérooleihin. Erilaisilla toi-
menkuvilla mahdollistetaan erilaiset kokemukset ja haastatteluvastaukset. (Hyvarinen, Suo-
ninen & Vuori.) Laadullisen tutkimuksen vahvuutena on sen kyky tuottaa syvallista ja tark-
kaa tietoa tietysta aiheesta tai ongelmasta. Kuitenkin sen soveltuvuus saattaa olla rajoittu-
nut, silla se on usein optimaalisin pienemmille ihmisjoukoille tai otoksille (Surveymonkey
a.). Maaraa tarkeampaa on kuitenkin huomioida haastateltavien henkiliden eli tiedonanta-
jien soveltuvuus. On huomioitava, etté4 haastateltavan henkilon oletetaan tarjoavan parhai-

ten tietoa tutkittavasta ilmiésta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tuomi & Sarajarvi (2018) korostavat, ettd laadullisen datan kerddmisen etuina haastatte-
luissa on tiedonhankinnan joustavuus. Puolistrukturoidussa haastattelussa keskustelu voi
syventya, kysymyksia voi toistaa ja vaarinymmarryksia voi kayda lapi selventden sanamuo-
toja tai tarkoitusta haastateltavan kanssa. Haastateltaville tulee antaa haastattelukysymyk-

set ja aihe etukateen, jotta haastattelun tiedonkeruu on mahdollisimman kattava.

Opinnaytetytn aihealueeseen sopii laadullinen tutkimus puolistrukturoitujen haastattelujen
kanssa, koska aihealueen vastaukset saattavat vaihdella henkildstokokemuksen, oman or-

ganisaation henkildstojohtamisen kyvykkyyden seka tyopaikan tarjoamien toimitilojen
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mukaan. Henkilot kokevat asioita eri tavalla, miksi on hyva kayda syvallisia keskusteluja ja
mahdollisesti selventda vastauksissa tulevia sanamuotoja, jotta haastateltavan kokemus
seka vastaus aihealueeseen liittyen on oikein ymmarretty. (Surveymonkey b.) Ymmarta-
vaksi menetelmaksikin kutsuttu tutkimustapa antaa mahdollisuuden tutkia yhteiskuntail-

miota sen rikkaudessaan (Tilastokeskus.).

Tapaustutkimukselle ominaista on se, ettd tutkimustietoa kerétdén rajoitetusta maarasta
havaintoyksikoita, jotka voivat olla esimerkiksi yksil6ité, ryhmié tai organisaatioita. Taméa
lAhestymistapa mahdollistaa tapauksen perusteellisen analysoinnin ja tulosten tarkemman
tulkinnan. (Hirsjarvi & Hurme 2022.) Tassa tapauksessa aineistoa keratdan yksityiskohtai-
sesti kuudelta haastateltavalta, mika antaa mahdollisuuden syvalliseen ymmarrykseen tut-

kittavasta ilmiosta tai asiasta.
4.2 Teemahaastattelun valmistelu

Haastatteluaineiston teemoittamisella tarkoitetaan sitd, ettd haastatteluaineisto maaritetaan
eri aihepiirien mukaan (Muotio, 2022). Haastattelun teemojen maarittely on keskeinen vaihe
suunniteltaessa tutkimusta tai opinnaytety6ta. Teemojen valintaan vaikuttavat tutkimuksen
suunnitteluvaiheessa tehtyjen tutkimusten aihepiirin kattavuus ja relevanssi. Nama valinnat
auttavat hahmottamaan tutkittavia ilmioita ja niihin liittyvia peruskasitteita, mika puolestaan
ohjaa haastattelujen rakentamista ja analysointia. Teemojen oikea valinta auttaa varmista-
maan, ettd haastattelut tuottavat tietoa, joka vastaa tutkimuskysymyksia ja -tavoitteita.
(Hirsjarvi & Hurma 2022.)

Haastattelujen heikkouksina voidaan ndhda haasteet henkilékohtaisen osallistumisen ja yh-
teistydn jarjestdmisessa. Lisaksi haastateltava saattaa olla estynyt vastaamaan avoimesti
kysymyksiin jostain syysta. Ymmartamis- ja kielelliset kommunikaatiovaikeudet voivat myos
vaikeuttaa haastattelujen onnistumista ja tulosten saamista. (Muotio, 2022.) Heikkoudet on
huomioitu haastattelurunkoa suunniteltaessa, ja taméan vuoksi haastateltaville on lahetetty
etukateen kysymysrunko seka haastattelutulokset julkaistaan anonyymisti, jotta vastaukset

olisivat mahdollisimman avoimet ja luotettavat.

Tutkimuksessa harkittin my6s lomakehaastattelun hyddyntamista tiedonkeruumenetel-
mana. Ottaen huomioon haastateltavien vahaisen maaran ja sen, ettéd lomakehaastattelu ei
tarjonnut samoja etuja kuin teemahaastattelu, kuten mahdollisuutta kysymysten tdsmentéa-

miseen, paatettiin valita tiedonkeruumenetelméaksi teemahaastattelu.

Puolistrukturoidun haastattelun tueksi kehitettiin esikyselylomake (liite 1), joka annettiin etu-
kateen haastateltaville. Lomakkeen tarkoitus ei ollut toimia varsinaisena tiedonkeruumene-

telménd, vaan sen tarkoituksena oli valmistella haastateltavat kasittelemaan haastattelun
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teemoja ennalta seka tutustumaan kysymyksiin. Hirsjarven & Hurman (2022) mukaan esiky-
selyn kayttba voidaan perustella tdydentavand menetelmana, joka parantaa tutkimuksen

luotettavuutta lisaamalla haastatteluiden systemaattisuutta ja osallistujien valmistautumista.

Seka Kanasen (2014, 88) etta Hirsjarven ja Hurman (2022) mukaan teemahaastattelu on
haasteellinen tiedonkeruumenetelma, joka edellyttdd asianmukaista harjoittelua ja koulut-
tautumista sen hallitsemiseksi. Varmistaakseen sujuvan haastattelukokemuksen seké
haastattelun luotettavuuden vahvistamista haastattelua harjoiteltiin ennen haastatteluaikaa

itsendisesti haastattelijan toimesta.
4.3 Haastattelututkimuksen toteutus

Haastatteluajat sovittiin kasvotusten tai sdhkodposteilla ja vain yksi haastattelu tehtiin etana
puhelintapaamisena. Haastateltavia henkil6ita oli yhteensa kuusi, joista viisi haastateltiin

neuvottelutilassa kasvotusten.

Haastattelua edeltavalla viikolla haastateltaville toimitettiin kyselylomake tutustuttavaksi
sahkopostin valitykselld. Haastateltavia ohjeistettiin sahkopostin saatekirjeesséa tutustu-
maan kysymyksiin ja suositeltiin valmistautumaan avoimeen keskusteluun teema-aihee-
seen liittyen. Haastateltaville kerrottiin, ettd kysymyksiin ei tarvitse vastauksia kirjallisesti
vaan haastattelut tallennetaan ja dokumentoidaan sekad kasitellddn haastattelun yhtey-
dessa. Samalla heille ilmoitettiin, ettd tuloksien analysointi ja dokumentointi on anonyymia,
jotta avoimuus sdilyy tutkimusanalyysia tehdessa. Toteutustapana se todettiin tehokkaim-
maksi, koska vastauksia ja haastatteluja lapikdydessa aihealueeseen pystyttiin syventy-

maan paremmin jatko- seka syventavien kysymysten avulla.

Tutkimustuloksen raportointi tapahtuu siten, ettd haastatellut yksilét olisivat mahdollisim-
man haastavaa tunnistaa. Tunnistamattomuutta suojellaan myds haastateltavien organi-
saation mainitsematta jattamiselld, vaan analyysia raportoidessa kerrotaan ainoastaan

haastateltavan tydnkuvasta ja organisaation toimialasta.

Jokainen haastateltava on valittu tutkimukseen harkitusti. Tutkimuksen reunaehdot tulee
tayttaa ja tyontekijan toimenkuvan tulee olla tehtavissa kaytadnnossa kaikilla tydaikasuun-
nittelun malleilla. Tutkimustulosta lapikdydessa kerrotaan mahdolliset muuttujat erilaisten
organisaatioiden tydaikasuunnittelun mallin ja tyontekijan toimimallin mukaan, jotta tutki-
muksen tulosta ja havaintoja on selkedmpi hy6dyntaa seka tunnistaa mahdolliset koke-

muserot erilaisilla tyéaikasuunnittelun malleilla.
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4.4 Tutkimusanalyysin teoria

Tutkimukseen valittu kvalitatiivinen analyysi eroaa selkeasti kvantitatiivisesta analyysista.
On hyvin yleista, etta kvalitatiivisen aineiston analyysia suositellaan analysoitavaksi saman-
aikaisesti aineiston keruun, havainnoinnin ja raportoinnin kanssa. Kvantitatiivisessa tutki-
muksessa tamé ei ole samalla tapaa mahdollista. (Hirsjarvi & Hurma 2022.) Kvalitatiivista
analyysia hyédynnetaan opinnaytetyon tutkimustulosten analysoinnissa, koska se mahdol-
listaa samanaikaisen havainnointianalysoinnin seké tapaustutkimukselle luontaisen analy-

soinnin.

Laadullisen, eli kvalitatiivisen analyysin paapointit voidaan kuvaannollistaan muutamaan eri

tapaan:

e Analyysi on jo kdynnissa haastattelutilanteessa. Tutkija voi itsendisesti jo haastatte-
luja valmistaessa ja haastatellessa tehda huomioita ilmi6ista tarkastellen ilmidité nii-
den esiintymistineyden, toistuvuuden, levinneisyyden ja erityistapausten perus-
teella. Tutkija voi avata jo tdssa kohtaa malleja havainnoista. Tarvittaessa aineistoa

voi kerété lisaa samasta aiheesta vahvistaakseen jo luodun hypoteesin.

¢ Kuvalitatiivisen aineiston analyysissa painotetaan yleensa aineiston ja sen kontekstin
syvallista tarkastelua. Tama eroaa kvantitatiivisesta analyysista, koska laadullinen

tutkimus sailyttdd aineistonsa sanallisessa muodossa.

e Tutkija voi hyodyntaa paattelya tutkimuksessaan, ja se voi olla joko induktiivista tai
abduktiivista. Induktiivisessa paattelyssa keskitytaan aineistolahtdisyyteen, kun taas
abduktiivisessa paattelyssa tutkijalla on jo valmiina joitakin teoreettisia lahtdkohtia,

joita han pyrkii tarkastelemaan ja vahvistamaan aineiston avulla.

e Analyysitekniikat vaihtelevat laajasti, ja on olemassa monia erilaisia |ahestymista-
poja. Laadullisessa tutkimuksessa standardoituja tekniikoita on vahan, eika ole yhta
ainoaa oikeaa tai ylivoimaista analyysitapaa. Aloittelijan kannattaa oppia lukemalla
aiempia tutkimuksia ja kokeilemalla erilaisia ratkaisumalleja itsenaisesti. (Hirsjarvi &
Hurma 2022.)

Abduktio on paattelytapa, jossa pyritaan Ioytdmaan hypoteesi tai mahdollinen selitys havai-
tulle ilmi6lle. Abduktion ja induktion paattelytavat eroavat deduktiivisesta paattelysta siina,
ettd ne eivat valttamatta johda valttamatta totuuden sdilyttaviin johtopaéatoksiin. Toisin sa-
noen niiden patevyytta ei arvioida vain totuudenmukaisuuden perusteella. (Tieteen Termi-
pankki, 2023.) Tutkimusanalyysissd hytdynnetaan edella mainittuja paattelytapoja, koska

iimio, josta tutkimusanalyysi tehddan, on muutoskulttuurissa. TyGaikasuunnittelun mallit



21

seka tybhyvinvointi on jatkuvasti kehittyvassa tilanteessa, kun automatisointi ja etatydmallit
seka niihin hyddynnettava teknologia kehittyvat. Abduktiota hyddyntéden tavoitellaan pa-

rasta mahdollista selitysta ilmiolle.

Teemahaastattelun tuloksena kerattéva aineisto voi olla runsasta, vaikka haastateltavien
maara olisi pieni, mikali haastattelut toteutetaan tehokkaasti ja suunnitelmallisesti. Siksi on
jarkevaa harkita analyysitapaa jo ennen aineiston keruuta. Huolellisesti harkittu analyy-
sitapa auttaa ohjaamaan haastatteluprosessia ja sen jalkeista aineiston purkamista suun-
nitelmallisesti. Monet tutkijat kokevat analyysivaiheen tutkimuksessa erityisen kuluttavaksi,
vaikeaksi ja aikaa vievaksi. Tutkimustulosten jasentely ja ilmididen syvallinen avaaminen
voivat aiheuttaa stressia ja vievat usein viikkoja tai jopa kuukausia. Tamé haaste jaa usein
vahalle huomiolle, mika saattaa johtaa epéarealistisiin tutkimusaikatauluihin. Aineiston suuri
maara tekee analyysista tyolasta ja haastavaa, mutta samalla myos kiehtovaa. (Hirsjarvi &
Hurma 2022.)

Jos suunnitelmallisuus on pettanyt aineistonkeruuvaiheessa, on tarkeaa tarttua tilantee-
seen mahdollisimman nopeasti keruun jalkeen. Aineisto on viela tuore ja antaa inspiraatiota.
Puutteellisten tietojen havaitseminen tai niiden tdydentamisen tarve tulee ilmi nopeasti, kun
tieto on viela tuoretta. Samoin haastateltavat muistavat aiheen selvasti. Joissakin tapauk-
sissa ongelmiin voi olla hyva suhtautua antamalla aikaa, jotta tutkija voi hahmottaa tilan-

netta laajemmin. (Hirsjarvi & Hurma 2022.)

Aineiston purkaminen analyysin aikana tarkoittaa sen muuntamista kirjalliseen muotoon,
joka vastaa opinnaytetytn vaatimaa formaattia. Tama sisaltaa haastatteluiden litteroinnin
sekd teemojen tunnistamisen ja niiden yhtenaisyyksien ja eroavaisuuksien havainnoinnin
haastateltavien valilla. Koska teemahaastatteluja ei yleensa litteroida sanatarkasti, paras
henkild jatkokasittelyyn on yleensa haastattelun suorittanut tutkija tai haastattelutythén
osallistunut henkilé (Hirsjarvi & Hurma 2022). Opinnaytetydn analyysi tehdaan taysin itse-
naisesti haastattelijan toimesta, koska opinnaytety6 on tehty yksilotyona. Aineiston litterointi
ja havainnointi on selkedmpdaa ndin, koska tutkijana itse havainnointi tutkimusvastauksissa

teema-aiheittain on helposti tunnistettavissa.

Aineiston kuvaileminen muodostaa analyysin perustan, jossa pyritdédn hahmottamaan tut-
kimuksen ominaisuuksia ja vastaamaan olennaisiin kysymyksiin. Perinteisesti laadullisen
aineiston analyysit ovat usein kuvailevia, eivatka viela taysin tulkinnallisia. Tama ei kuiten-
kaan tarkoita, etta tulkinta olisi vahaista. Laadulliset tutkimukset saattavat karsia raportoin-
nin pituudesta, kun niihin keskitytaan yksityiskohtiin liikaa. (Hirsjarvi & Hurma 2022.) Taman
vuoksi on suotavaa harkita miten kuvailla tutkimustulosta. On myds hyva hyddyntéaa kriitti-

sena tarkastelijana ajatusta, ettd tutkimusta tehdessd ulkopuolinen lukija tarkastelisi
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tutkimuksen tulosta. Tallaiset henkilot eivéat kykene tunnistamaan vivahteita, joita itse tutkija
on saattanut havainnoidessa ja haastatellessa huomioida, vaan ne tulee kuvailla tekstissa

ymmartavasti ja tarpeeksi laajasti tuoden tutkimusongelmaan vastauksen.
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5 Tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset
5.1 Yleistilanne haastattelussa

Opinnaytetyon tutkimusta lahestyttiin kerd&malla rajauksiin sopivia haastateltavia henkil6ita
eri organisaatioista. Haastattelussa oli yhteensa kuusi ihmistd, jotka toimivat erilaisissa teh-
tavissa seka ovat eri-ikaisia. Haastateltavien keski-ika oli 38,3 vuotta, josta nuorin on 28-
vuotias ja iakkain 61-vuotias. Tybvuosia haastateltavilla oli keskimaaraltdédn 16,6 vuotta,
joista lyhyin tydura on ollut 4,5 vuotta ja pisin 41 vuotta. Tutkimustuloksia tulkittaessa on
huomioitava ikdjakauman vaikutus tyokokemukseen sek& odotuksiin tyGaikasuunnittelun
osalta. Tuloksia havainnoidessa ja arvioidessa muuttujat avataan. Haastatteluiden vastauk-
set raportoidaan tuloksessa anonyymisti. Tuloksien lapikdymisessa ei seurata teoreettista
osuutta, koska aihealue on moniosainen ja tydaikasuunnittelu kulkee lahtokohtaisesti kéasi-

kadesséa tyohyvinvoinnin kanssa.

Tutkimusta tehdessé huomattiin, etta kaikissa organisaatiossa seké tyontekijoilla on omat
yksildlliset tai yleiset haasteet, tavoitteet seké odotukset vastapuolelta joustavuuden seka
toimintamallien osalta. Haastatteluista saatujen havaintojen perusteella voidaan arvioida
tutkimusongelmaan karkea ratkaisu laadullisen tutkimuksen periaatteita kayttden. On syyta
huomioida, ettd henkildston kokemus tydaikasuunnittelusta ja tyOhyvinvoinnista voi vaih-
della henkilokohtaisesti. Tutkimustuloksessa analysoidaan havainnoiden tydeldamé&n muu-

toskohtia seka sen vaikutuksia yhdesséa haastattelutulosten kanssa.
5.2 Tyo6aikasuunnittelu ja hyvinvointi

Haastattelujen aikana ty6hyvinvoinnin osa-alueet tunnistettiin prosessissa haasteellisim-
pana aihealueena. Tydaikasuunnittelun suora vaikutus tydhyvinvointiin on aiheena monelle
tyontekijlle vieras, koska sen oletetaan automaattisesti tapahtuvan tydnantajan puolesta.
Teoreettisessa osuudessa kuitenkin jo huomattiin, etta tydaikasuunnittelu seka tyéhyvin-

vointi on tydnantajan liséksi myds tyontekijan vastuulla.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta ty6aikasuunnittelussa on organisaatioiden valilla suuriakin
eroja. Haastateltavista nelja kuudesta sai vapaavalintaisesti paattdéd omasta tydajastaan
seka tydpisteen sijainnista. Kaksi olivat puolestaan organisaation puolelta rajatummassa
tybaikasuunnittelun mallissa, jossa hybriditydmalli oli jaettu kahteen etépéivaan ja kolmeen
konttoripaivaan viikossa. Ensimmainen varteenotettava huomio, jolla haastateltava ryhma
erottautui, oli tydmotivaatio ja tydpaikkasitoutuneisuus. Nelja vapaasti tydaikasuunnittelu-
aan tekevaa tyontekijaa olivat kaikki sitoutuneempia tydhdnsa, kun kaksi muuta, joiden tyo-

aikasuunnittelu oli rajatumpaa seké& monitoroidumpaa tyénantajan puolesta.
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Tybajan seurannan ollessa tarkempaa se vaikuttaa tyontekijan tydajan sekd vapaa-ajan
hallinnan suunnitteluun negatiivisesti. Vaikka ajatuksena tytaikasuunnittelu, jossa tyonteki-
jalla on taysin vapaa paatosvalta suunnitella eta- ja konttoripaivia seké tydtunteja voi kuu-
lostaa aikaa vievalta, niin todellisuudessa enemmaén kontrolloitu tydaikasuunnittelun malli
ottaa enemman tyontekijan aikaresursseja suunnitella seuraavat tyoviikot. Esimerkiksi eta-
tyopaivien suunnittelu ennakkoon seka tyodaikojen sovittaminen arkielaméaan vie aikaa lah-
tokohtaisesti enemman, kun vapaa tydaikasuunnittelu. Taméa myoés ohjaa tutkimuksen pe-
rusteella tyontekijaé olemaan etdnd enemman, koska etapaivat ovat rajatummat. Vapaam-
massa mallissa tydntekijan on helpompi adaptoitua oikean tarpeensa mukaan eté- tai kont-

toripdivan viettoon ilman tarvetta ennustaa optimia etatyopaivad omaan kalenteriinsa.

Haastateltavien kesken yhdistava havainto oli, etta vapaasti tytaikasuunnittelua tekevat
tyontekijat kayvat keskimaarin enemman konttorilla, kun enemman kontrolloitua tydaika-
suunnittelua seuraavat tyontekijat. Tama johtuu todennakdisimmin siitd, etta rajattuja eta-
paivia hyodyntavat tyontekijat kokevat etatydpaivien kaytdn pakollisempana seké tarkeam-
pana, koska etapaivat ovat harvemmin saatavilla ja jos etuuksia ei hyddynna, ne jaavat
kokonaan kayttamatta. Alitajunta siis ohjaa etatydpaivien hyddyntamista ja tama kuormittaa

tydaikasuunnittelussa stressitasoja, joka nékyy tyohyvinvoinnissa.

Hybridimallin lisdksi myds joustava tyfaika oli eroavainen ryhmassa. Yksi kuudesta teki
tyota, jossa tydaikasuunnittelussa ei hyddynneta liukuvia tydaikoja, ja kaikki muut puoles-
taan tyoskentelivat liukuvan tydajan piirissa. Haastattelussa kavi ilmi, ettd tama yksilo koki
strukturoidun tydaikansa vahentavan tydomotivaatiota, koska toimenkuva mahdollistaisi ty6-
aikasuunnittelussa suurempaa joustoa. Tyodntekija koki myds, etta tydsitoutuneisuus para-
nisi, koska myos joustavuuden lisaksi vapaammat tydaikaraamit viestisi organisaatiolahtdi-

sesta luottamuksesta tyontekijad seka hanen kalenterinhallintaansa kohtaan.

Kyllahan se turhauttaa ja aiheuttaa tiimin sisalla ihmettely&, kun toimintamme ja tyon-
kuva olisi teoriassa mahdollista toteuttaa taysin etatyoskentelya hyodyntaen. Asiak-
kaamme toivovat l&hinna yhteydenottoa 10-14 valilla, joka myds mahdollistaisi va-

paamman liukuvan tydaikamallin.

Tama haastateltava yksilé on havainnut koko tiimin sisdlla saman ongelmakohdan, joka
kaipaisi organisaatiolahtdista ratkaisua. Toistaiseksi kaytdssa oleva malli aiheuttaa tiimin
sisélla tydaikasuunnittelussa resurssienkayttod, kun erikoislupa annetun ty6ajan vaihteluun

pitdd hakea esihenkilélta tai vaihtaa vuoroa tiimin sisalla.

Organisaatioissa on myos siséisesti eroja sen osalta, ketkéd voivat tehda etatyota. Tietyille
toimenkuville tama on perusteltua. Esimerkiksi pankkialalla asiakaspalvelun tulee mahdol-

listaa tietyt saatavuudet tiettyina kellonaikoina toimiakseen, mutta silti samassa
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organisaatiossa on toissa ihmisia toimenkuvassa, jossa ei olla akuutissa kosketuspinnassa
asiakaskunnan kanssa. Silti naissakin rooleissa on eroja tytaikasuunnittelun mallintami-
sessa. Jokaista organisaatiota haastateltavien kesken yhdisti se, etta ylempien toimihenki-

I6iden tilanteessa tydaikasuunnittelun malli on tyontekijan paatettavissa.

Hyva esimerkki on energiaviraston tasa-arvoisessa tydymparistomallissa. Energiaviras-
tossa tydskennellaén matalassa organisaatiorakenteessa ja he kehittavat toimintaa yhteis-
tydssa henkiloston kanssa. Tarkoituksena on tukea ty6n ja yksityiselaman tasapainoa tar-
joamalla joustavia tyOaikaratkaisuja, laajoja etdatyomahdollisuuksia seka tarvittaessa muita
tyontekijoiden elaméntilanteet huomioivia joustoja. Vuonna 2020, 94 prosenttia henkilsto
koki tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen olevan sujuvaa, mik& on hieman enemman
kuin edellisena vuonna, jolloin luku oli 93 prosenttia. Vuonna 2023 Energiavirasto nosti tee-
makseen kiireen hallinnan, jonka seurauksena virastossa tehtiin kyselyitd aihealueeseen

littyen seka tarjottiin valmennuksia kiireen hallintaa varten. (Energiavirasto.)

Tutkimusta tehdessa tuli ilmi, ettd monessa organisaatiossa ei keskityta kalenterin, kiireen
tai ajanhallinnan ongelmiin yhtaan. Valmennukset keskittyvat substanssiosaamisen vahvis-
tamiseen, mutta ajanhallinta sivuutetaan taysin. Huonosti kontrolloitu tydpdytd muuttuu hel-
posti tyopaikalla stressiksi tai jopa ahdistuneisuudeksi, mika vaikuttaa suoraan ty6kykyyn

sekéa -tehokkuuteen.

Meilla ilmoitettiin ensimmaisten koronatartuntojen jélkeen, ettd yksikot siirtyvat eta-
tydskentelyn piiriin. Kestosta tai toimintatavoista ei suoranaisesti kerrottu sen enem-
paa. Organisaatioviestinta on aiheen osalta jadnyt kokonaan, ja sovitut mallit ovat
kaytanndssa keskustelu oman esihenkilon kanssa. Uskon, etta organisaatiossa on

tiimikohtaisesti isoja eroja.

Jokaisen haastateltavan kohdalla toistui sama huomio, joka liittyi organisaatioviestintaan.
Neljan haastateltavan kohdalla koronapandemia aloitti organisaation sisélla etatyémahdol-
lisuuden. Kaksi haastateltavaa olivat tehneet erikoisluvalla aikaisemmin yhden paivan vii-
kossa etatyotd, mutta se ei ollut normaali toimintamalli tydaikasuunnittelun osalta. On huo-
mioitava, ettd mikali tyohyvinvointi ja tydaikasuunnittelu halutaan optimoida, tulisi organi-
saatioiden keskittya tasa-arvoiseen, henkil6ston huomioivaan ja selke&dn organisaatiovies-

tintamalliin.

On huomioitava myos varjopuolet. Tutkimusta tehdessa havainnointiin toistuva tekija, joka
kuormittaa tyohyvinvointitilastoja. Heikosti johdettu etatdihin siirtyminen on aiheuttanut jo-
kaisen haastateltavan kohdalla Iahikollegoissa tai haastateltavilla itsellaan tyéyhteisosta er-
kaantumista. Ruohoméen (2024) mukaan Tyoterveyslaitos on kartoittanut mahdollisia ris-

keja ja toimenpiteita liittyen etatytn varjopuoliin. Etatoita tehdessa tydaika saattaa helposti
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venya, tauot unohtua seka riskind on myds huono tyéergonomia. Tyontekijan tyokyky seka
tyohyvinvointi voi heikentya huomaamatta hanen ollessaan yksin kotona, ilman esihenkiléon
tai lahipiirin huomiota. Kokonaisuudessaan erakoituminen voi vaikuttaa tyon laatuun seka
tuottavuuteen. Tyodterveyslaitoksen tutkimus tukee opinndytetyon haastatteluja seka ha-

vaintoja.

Meidéan tiimimme on pohjoismainen ja lahikollegoita on kaksi Suomesta, joista toinen
asuu Tampereella ja toinen Helsingissa. Lahipaivind konttorilla ei ole siis ketaan lahi-
kollegaa, joten en koe tarpeelliseksi menna itsekaan konttorille. Turhaa ajankayttoa

tydmatkoihin, koska yhteydenpito tapahtuu joka tapauksessa Teamsissa.

Yleisin lahitydpaiviin vaikuttava tekija oli selvasti lahikollegat. Mikéali kollegoita tydskentelee
samassa toimitilassa lahipaiving, tyontekijéiden motivaatio lahipédivia kohtaan kasvaa.
Haastattelussa koitettiin heratella ajatuksia, olisiko haastateltava valmis luopumaan koko-
naan lahipdivista, mutta valtaosa toivoi monipuolista tydaikasuunnittelua, jossa voi toteuttaa
l&hi- ja etapaivia.
Yksi tarkeimmista tyossajaksamisen seikoista on minun mielestani tyokaverit. Mo-
nista on tullut laheisia ystavia, ja heidan nakemisensa piristaa paljon arjessa. En olisi
valmis tekemé&an taysin etdna. Parhaat muistot tydajoilta on syntyneet tydkavereiden

ja yhteisten vietettyjen paivien yhteydessa.

Ruohomaen (2024) ja tyoterveyslaitoksen tutkimus vahvistaa, ett haavoittuvimmassa ase-
massa ovat uudet tyontekijat ja tyduransa vasta aloittaneet henkilot. Etatyd voi vahentaa
uusien tyontekijoiden mahdollisuuksia tutustua kollegoihin ja oppia kokeneemmilta tyétove-
reilta. Tyohyvinvoinnin liséksi on tarkedd miettia, miten tiimit ja tydyhteisé parjaavat, jos
suurin osa tydsta tehdaan pitkdan etana. Tydkavereiden ja esihenkildiden valinen yhteen-
kuuluvuuden tunne voi heikentyd, ja organisaation yhteiséllisyys saattaa karsia. Myds taus-
talla oleva kokemusperéinen tietotaito organisaation toimintatavoista jaa luontaisesti siirty-

matta uusille tydntekijdille.
5.3 Vapaa-ajan hallinta ja tyokulttuuri

Etatytn maaré on kiistamatta yleistynyt COVID-19-pandemian jalkeen. Taman vuoksi myos
ihmisten kasitys ty0- ja vapaa-ajasta on monelta osin laajentunut. Aiemmin tydeldmén ja
henkilokohtaisen elaman valilla oli selkeAmpi ero. Toimistotilat olivat tydntekoa varten ja
tyOajat olivat sitovat. Teknologian ansiosta tydaikamallit ja kdytanteet ovat muuttuneet. Asi-
akkaat, kollegat, esihenkil6t ja muut tydyhteistssa tavoittavat tyontekijan teknologian ansi-
osta ty6aikojen ulkopuolellakin. Jopa ne, jotka menevét toimistoon sddnndllisesti, eivat valt-

tamatta voi jattaa tyota taakseen paivan paatteeksi alypuhelimien ja sovellusten ansiosta,
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jotka mahdollistavat yhteydenpidon, milloin ja missa tahansa. (DiGiulio, S. & Byrne, C.
2024.)

a Henkinen
tunne
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Kuvio 3. Tutkimuksessa havaitut merkittavat tekijat hyvinvoivalle tydyhteisolle

Tutkimusongelmaa selvittdessa on havainnollistettu kuviossa 3 nakyvat seikat, jotka ovat
merkittavid hyvinvoivan ja joustavan tyokulttuurin tavoittelussa. Nykyaan fyysinen hyvin-
vointi kattaa monia osa-alueita, kuten liikunnan, unen, yleisen elamantyylin ja ruokavalinnat.
Tulevaisuuteen suuntautuneiden yrityksien on syyta keskittya viestimaan paivittaisten tapo-

jen tarkeydesta fyysisen hyvinvoinnin parantamiseksi.

Pandemian vaikutuksesta tyontekijoiden hyvinvointiin on tullut entistd keskeisempid huo-
lenaiheita yrityksille. Monet tyontekijat arvioivat uudelleen uratavoitteitaan, etsien parempaa
tasapainoa etatyon, korvauksen ja elaman valilla. Tyonantajat vastaavat tdhén tarpeeseen
tarjoamalla kasvavia etuja, kuten lisdantyvaa palkkausta, parannettuja oppimis- ja kehitta-

misohjelmia seka tukea henkiseen hyvinvointiin.

Raha-asiat ovat nousseet esiin suurena stressin lahteena, mika vaikuttaa tyésuoritukseen
ja tyopaikan vaihtoon. Yritykset ottavat entista enemman kantaa tyontekijéidensa raha-asi-
oihin tarjoamalla esimerkiksi hatarahoitustilej. Sosiaaliset suhteet, yhteiséllisyys ja tarkoi-

tuksen ldytaminen ovat myos tarkeita tekijoita tyontekijéiden hyvinvoinnin kannalta.

Yritykset tarjoavat erilaisia ohjelmia ja tukimuotoja varmistaakseen, etta tyontekijat voivat
rakentaa merkityksellisia suhteita ja 10ytaa tarkoituksellisuutta tydstaan. Lisaksi yritykset
pyrkivéat tukemaan tyontekijoidensa henkista hyvinvointia luomalla avoimen ilmapiirin ja tar-

joamalla resursseja mielenterveyden hoitoon. Kokonaisuudessaan pandemia on korostanut
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tyontekijoiden yksildllistd hyvinvointia organisaation menestyksen rinnalla. Yritysjohtajat na-
kevat hyvinvoinnin tarkeyden yha enemman mahdollisuutena tukea tyontekijoita kaikilla ela-
manalueilla, ei vain tyéssa. Nailla keinoin yritys voi tukea tyokulttuurinsa kehittamistéa oike-

aan suuntaan.
5.4 Johtopaatokset

Organisaatioissa on tarkeda sopia yhteisista toimintatavoista ja hybriditydon kaytannagista.
Perehdytykseen ja tybnopastukseen kannattaa panostaa, jotta tyéntekijat voivat tutustua
tyoyhteisoon kunnolla. Johto vastaa siitd, etta tyd ei muutu yksittaisiksi suorituksiksi, vaan
yhteisty6ta tehd&én yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Toimistolle houkuttelevat esi-
merkiksi ihmisléhtéinen johtaminen ja reilu, arvostava kohtelu. Liséksi yhteiset toimistopéi-
vat ja kasvokkaiset tilaisuudet voivat innostaa tyontekijoita palaamaan toimistolle. (Ruoho-
maki, 2024.)

Tutkimusta tehdessa on selventynyt, ettd harmillisen usein organisaatioissa ei ole suora-
naista ja yhteista linjausta toimintatavoista seka hybriditydn kaytannosta. Usein uudet tyon-
tekijat ovat perehdytysjakson konttorilla, jonka jalkeen he liittyvat kokeneempien tydnteki-
jéiden seuraksi etatydskentelyn pariin. TAma nékyy organisaation kulttuurissa sek& uudel-
leenmuuttumisessa. Sisdinen ja hiljainen tieto ei levia, koska ihmiset tydskentelevat usein

itsenaisesti.

Sinansa kaikki ei ole organisaatiolahtdista, vaan ongelmaan pitaa loytya ratkaisu myos osit-
tain tydntekijan omasta tahdosta seka halusta kehittda tydyhteisdd. Odotukset tydbnantajalta
on mahdollistaa puitteet kestavélle ja mieluisalle tydskentelylle seka ottaa vakavasti huomi-
oon tydyhteistn palaute. Tyontekijan puolestaan on syyta pitdd myds itse huoli omasta jak-
samisesta seka seurata kollegoita. Jokaisella meista on vaikutus tydyhteisén tunnelmaan

seka hyvinvointiin.

Aikaisemmin mainittu teknologian kehitys on edistanyt tyémarkkinoiden ja maailman muu-
tosta. Teknologiaa voi kayttdd hyddykseen, mutta se voi myos olla haitaksi, mikéli tydséh-
kopostia tai tyoviesteja hoitaa kellonympari tydaikojen ulkopuolella. Yksi tutkimuksen haas-

tateltavista seuraa teknologian avulla jaksamistaan.

Olen itseasiassa huomannut viime aikoina Oura sormuksessani tulevasta datasta,
ettd etatydpaivien stressitasot ovat matalammat, kun konttoripéivien. En tied&, miten
tuo sormus sitd mittaa, mutta stressitasojen tulokset ovat toistuvasti matalammat eta-

tyopaivien yhteydessa.
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Ouran tuottama datatulos tukee myds haastatteluissa paljastunutta ilmi6ta, jossa etapaivina
tutkimuksen pienryhma kokee yhtenaisesti kevyemman stressitason. Etatyon ohella ty6pai-
vien aamut ovat paremmin aikataulutettavissa ajansaaston takia, joka nékyy jo helpottaen
arjen stressida. Kahden haastateltavan kohdalla keskustelimme myés konttoripaivien vaiku-
tuksesta jo tydpaivaa edeltavaan iltaan. Haastateltavat kokivat usein illalla miettivansa seu-
raavaa tybaamua seka tdihin menemistd useammin, kun tyépaiva oli konttorilla. Alla ole-
vassa kuviossa 4 on havainnollistettu Ouran tunnistamia stressikayria eté- ja konttoripaivan
valilla. Vasemmalla puolella oleva data on etatydpdaivan tulos ja oikeanpuoleinen data ku-

vaa lahityOpaivan stressitasoja seka palauttavaa ajankayttoa.

Palauttava aika Palauttava aika

: i
1t 0 min

Stressi

Kuvio 4. Yhden haastateltavan Oura-tilastot eta- ja l&hityopaivalta

Varsinkin lapsiperheissa olevat tyontekijat ovat arvostaneet etatyén tuomaa lisdvapaa-ai-
kaa seka helpotusta lasten arkiaskareiden parissa. Vaikkakin ty6elamassa vaesto on muut-
tumassa nuorempaan sukupolveen, silti valtaosalla tydntekijoistd on perhe tai harrastukset
sekad henkilokohtaisia menoja, jotka vaativat joustavuutta tydnantajan suunnalta asioiden

hoitamiseksi.

Tyossa esitettyd tutkimusongelmaa lahdettiin ratkaisemaan puhtaasti tyontekijan henkilds-
tokokemuksen pohjalta samalla tutustuen organisaation seka tyontekijan mahdollisuuksiin
vaikuttaa tyGaikasuunnittelun ja tyéhyvinvoinnin tekijoihin. Hyva tyfaikasuunnittelu seka
tyohyvinvointi kohtaavat tutkimustulosten mukaan silloin, kun tyontekija kokee tyénsa ar-

vostetuksi sekd organisaatio tarjoaa mahdolliselle hybriditytmallille selkeét raamit seka
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opastukset. Arvostuksen tunnetta kasvattaa mahdollisuus vaikuttaa itsendisesti vapaa-ajan

seka tybajan balanssiin.

Haastatteluiden ohessa tuli selvaksi, etta toimintamallien muutokset ovat tuoreita ja organi-
saatiot ovat pandemian seka teknologian kehityksen mahdollistamana hyp&nneet nopeasti
muuttuvan tyokulttuurin mukaan ilman selkeitd toimintasuunnitelmia, ja monella ty6aika-
suunnittelu on itsenaista seka lahiesihenkilon paatettavissa. Esihenkilon kanssa tehdyt so-
pimukset eivat pakosti aina tue tyohyvinvointia, koska ei voida olettaa esihenkilon olevan
tyoterveyden asiantuntija. Nama sopimukset myos korostavat eriarvoisuutta organisaatio-

tasolla.

Jotta tutkimusongelman havaintoihin saataisiin kehitettyd mahdollisimman tehokas ja hy-
vinvoiva tyoaikasuunnittelun malli, tulisi jatkotutkimuksen olla laajempi seka huomioida
enemman henkildstbammattilaisten, tyéterveyden asiantuntijoiden seka tyontekijéiden na-
kokulmia. Samalla haasteena on jatkuva tyGaikamallien seka tydmarkkinoiden kehitys, kan-
sainvalistyminen ja automatisointi. Toistaiseksi merkittavat tunnistetut tekijat syntyvat tyon-
tekijan tunteesta olla itsendisesti vaikutusvaltainen oman tydaikasuunnittelun osalta, mika

tukee myos tydntekijan tuottavuutta.
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6 Yhteenveto ja pohdinta
6.1 Arviointi ja luotettavuus

Opinnaytetydssa paatettiin kayttaa laadullista tutkimusmenetelmaa, joka oli perusteltu tut-
kimusongelman ja sen luonteen vuoksi. Tiedonkeruumenetelmaksi osoittautui puolistruktu-
roitu teemahaastattelu, koska se oli sopivin tiedonkeruumenetelma teoreettiseen viiteke-
hykseen eduksi sek& mahdollistamaan tutkimusongelman ratkaisun saavuttaminen. Haas-
tateltavien maaran vuoksi lomakehaastattelua ei hyddynnetty, koska teemahaastattelun

edut ovat huomattavasti paremmat tutkimuksen kannalta.

Tutkimuksen aihealue on vahvassa murrosvaiheessa kansainvalisella tasolla. Suuret yri-
tykset toimivat globaalisti ja moni muukin markkina-alue laajentaa toimintaa ulkoistaen eri-
laisia toimintoja eri maihin kustannustehokkuuden perassa. Tama kokonaisuus ja jatkuva
muutostarve henkiléston tyéhyvinvointia turvaten eldd koko ajan, minka vuoksi tutkimustu-

loksen ajallinen viitekehys on rajattu.

Laadullisessa tutkimuksessa taydellisen luotettavuuden saavuttaminen on haasteellista,
silla tutkijan omilla arvioilla ja tulkinnalla on merkittavéa vaikutus tutkimuksen tuloksiin (Ka-
nanen 2014, 146-149). Taman lisdksi aihealueen jatkuva kehitys- ja muutostilanne eli re-
liabiliteetti lisda haastavuutta luotettavuuden kannalta. Hirsjarvi & Hurma (2022) korostavat,
ettd teemahaastattelussa on tarkeda kyky tulkita sanattomia viesteja ja esittéa erilaisia ky-
symyksia, jotka ohjaavat keskustelua haluttuun suuntaan. Taméa asettaa haasteen tutki-
muksen reliabiliteetille. Yksityiskohtainen kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta edistaa sen
reliabiliteettia, koska se mahdollistaa toisen tutkijan toistaa alkuperaisen tutkimuksen ase-

telman mahdollisimman tarkasti.

Kananen (2014, 146-149) kuitenkin huomauttaa, ettd validiteetti liittyy siihen, miten hyvin
tutkimus kohdistuu oikeisiin asioihin ja arvioidaan, kaytetaankd tutkimuksessa sopivia me-
netelmia. Tutkimusmenetelmien huolellisella valinnalla ja aiheen tarkalla rajauksella pyri-
tad&n varmistamaan tutkimuksen validiteetti, mika on olennainen mittari tieteellisen tutkimuk-

sen luotettavuudelle (Heinikainen 2023, 53).

Opinnaytetyon tutkimusaihe ja laajuus on merkittdva seké laaja, jonka vuoksi on mahdol-
lista, ettd tutkimuksessa ei ole keratty kaikkea olennaista tietoa ilmidistd, jotka esiintyvéat
tyoéhyvinvoinnin, tydaikasuunnittelun ja niiden yhdistamisen prosesseissa. Tutkimuksen to-
teutusta suunnitellessa otettiin huomioon tama riski. Luotettavuuden vahvistamista on ta-
voiteltu hyddyntamalld monipuolisesti eri lahteitd, mukaan lukien erilaista aihekirjallisuutta,
verkkoartikkeleita ja tutkimuksia tukena tulkinnassa ja analyysissa. Kanasen (2014, 152—

153) mukaan lahteiden ja tuloksien toistuvuus viestii tutkimuksen luotettavuudesta.
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6.2 Jatkotutkimus

Opinnaytetydn tutkimuksessa keskityttiin selvittamaan merkittavia tekijoita tyéhyvinvoinnin
seka tyobaikasuunnittelun valilla. Tunnistetut tekijat ovat sovellettavissa ja hyodynnettavissa
jatkotutkimuksessa. Tama aihealue koskee monia kotimaisia ja kansainvalisia yrityksia
seka niiden tyontekijoitd. Se on merkittava ja ajankohtainen, ja sita voi soveltaa myos laa-

jasti eri liiketoimialoihin ja hyvinvointiin liittyviin tutkimusongelmien selvittdmiseen.

Jatkotutkimuksessa on suotuisa miettia milla erilaisilla muuttujilla tai keinoilla havaittuja on-
gelmakohtia voitaisiin kehittaa tydyhteistssa tyontekija- seké organisaatiolahtéisesti. Jat-
kotutkimus vaatii laajemman otannan kohderyhmaan tutkimuksen tekemiselle ja siind on
hyva huomioida tarkemmin organisaatiolahtdista ajattelua tassa tutkimuksessa kasiteltyihin
aihepiireihin. Tutkimukseen suositellaan laajempaa kannanottoa ja molempien tutkimusme-

netelmien hyddyntamista, mikali resurssit sen suosivat.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

Haastattelupohja
Perustiedot:

Ika

Titteli/rooli

Tyovuodet
Organisaation toimiala

P wnNeR

Organisaation tydaikasuunnittelu:

Onko joustava tydaika vai ei?

Tekeeko itse etatoita, vai ei? Onko tarjolla?

Onko kaikille organisaatiossa samat mahdollisuudet?
Tyoskentelitkd ennen koronapandemiaa hybridimallin mukaisesti?

© N WU

Hyvinvointiin vaikuttavat kokemukset:

9. Kuinka paljon tyoaikasuunnittelu vaikuttaa henkilokohtaisesti vapaa-ajan ja tyoelaman ta-
sapainottamiseen?

10. Onko ty6aikasuunnittelun malli ja siihen liittyvat tekijat selkedt organisaatiossa?

11. Mika tyohyvinvoinnin osa-alue on mielestani kehittynyt viime aikoina?

12. Onko osastosi tyoskentelytavoissa joitakin tychyvinvointia uhkaavia tekijoita? Tunniste-
taanko ne tekijat ajoissa?

13. Mitka ovat mielestasi tarkeimmat tiimisi tyohyvinvointia talla hetkella lisdavat tekijat?

14. Paljonko koet tydaikasuunnittelun vievdan omia resurssejasi tyoviikon aikana?

Preferenssit:

15. Olisitko valmis luopumaan etatdista nykyisessa virassasi? Minka takia olisit tai et olisi val-
mis?

16. Hakisitko uutta tydpaikkaa, jos tyoaikasaately kiristyisi nykyisessa toimessa?

17. Olisitko valmis tydskentelemdan tadysin etdana?

Arvostus:

18. Kuinka paljon ty6aikasuunnittelu vaikuttaa mielestasi tyontekijan arvostuksen tunteeseen
ja suosittelisitko nykyisen tydnantajanne toimintamallia?



