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THVISTELMA

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen keinot, toimivat henkilostokaytan-
not ja positiivinen tyontekijakokemus ovat muodostuneet nykypaivan tyoela-
massa entistd merkittavimmiksi kilpailuvalteiksi tyontekijoiden sitouttamisen ja
organisaation pito- ja vetovoiman nadkdkulmasta. Opinnaytetydn tavoitteena ol
selvittaa tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen toimivuutta ja haasteita
Vaasan kaupungin organisaatiossa seka sita, miten yhteensovittamista tulisi
kehitta4, jotta se toimisi tyontekijdiden sitoutumista, tydhyvinvointia ja arjen
sujumista parantavana tekijana.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostui sitouttamiseen ja tyon ja yk-
sityiselaman yhteensovittamiseen liittyvasta tutkimuksesta, sitouttaviin henki-
|6stokaytantoihin perustuvasta positiivisesta tyontekijakokemuksesta, tyonan-
tajamielikuvasta, organisaatiokulttuurista, hyvéasta johtamisesta ja tyéhyvin-
voinnista seka tyon ja vapaa-ajan merkityksesta ja tyontekijalahtdisista jous-
toista.

Opinnaytety0 toteutettiin kvantitatiivisella sek& avointen kysymysten osalta
kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Empiirinen aineisto kerattiin Vaasan
kaupungin henkilostolta sahkoisella kyselylomakkeella, joka sisalsi kysymyk-
sid haastateltavien taustatiedoista, Vaasan kaupungin organisaation henkil6s-
tokaytantodjen toimivuudesta, positiiviseen tyontekijakokemukseen vaikutta-
vista tekijoista seka tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen onnistumisesta
ja haasteista. Lisaksi kysyttiin kehittamisehdotuksia yhteensovittamisen paran-
tamiseksi.

Tutkimus osoitti, ettd Vaasan kaupungin organisaatiossa oltiin paaosin tyyty-
vaisia tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamiseen ja henkildstokaytantojen toi-
mivuuteen. Tyoyhteisollisyyskokemus ja kokemus johtamisesta ja esihenkilo-
tydsta nostettiin merkittaviksi seikoiksi positiivisen tyontekijakokemuksen muo-
dostumisessa. Kayttssa olevilla yhteensovittamisen keinoilla koettiin olevan
erityisesti merkitysta tydnantajaan ja omaan tyohon sitoutumiseen seka pi-
dempaan tyodssa jatkamiseen, vaikka monilla ei ollutkaan mahdollisuutta jous-
tojen kayttoon esimerkiksi taloudellisten syiden takia tai tydn luonteen vuoksi.
Keinoja pidettiin myds kilpailuetuina muihin tydnantajiin nahden. Etatydn rajoi-
tukset, etatydbhon suhtautuminen ja johtaminen, tyévuorosuunnittelu seka ty6-
ajoissa joustaminen nostettiin tarkeimmiksi kehittamiskohteiksi.

Asiasanat: tyontekijdiden sitouttaminen, henkilostokaytannaot, tyo ja vapaa-
aika, tyontekijalahtoiset joustot
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ABSTRACT

The methods for reconciling work and private life, effective human resource
practices, and a positive employee experience have become increasingly im-
portant competitive advantages in today’s working life, particularly in terms of
employee retention, engagement, and organizational attractiveness. The aim
of this thesis was to examine the functionality and challenges of work-life bal-
ance in the City of Vaasa'’s organization and to examine how it could be fur-
ther developed to enhance employee engagement, well-being, and the
smooth management of everyday life.

The theoretical framework of this thesis is based on research related to em-
ployee engagement and work-life balance, positive employee experience fos-
tered by engaging human resource practices, employer branding, organiza-
tional culture, effective leadership, perceived well-being at work, the reconcili-
ation of work and leisure time, and employee-oriented flexibility.

The study was conducted using a quantitative research method, comple-
mented by a qualitative method through open-ended questions. Empirical data
was collected through an electronic survey directed at the employees of the
City of Vaasa. The survey included questions about the respondents' demo-
graphic background, the effectiveness of the organization’s human resource
practices, factors influencing positive employee experience, and the function-
ality and challenges of work-life balance. Additionally, suggestions for improv-
ing work-life balance were requested.

The research showed that employees in the City of Vaasa’s organization were
generally satisfied with the reconciliation of work and private life, as well as
the effectiveness of human resource practices. The experience of workplace
community and perceptions of leadership and supervisory work were identified
as key factors in shaping a positive employee experience. Available work-life
balance measures were perceived as particularly significant for employee en-
gagement to both the employer and their work, as well as for prolonging their
careers, even though many employees did not have the opportunity to utilize
flexible arrangements due to financial constraints or the nature of their work.
These measures were also considered competitive advantages compared to
other employers. The main areas for development included restrictions on re-
mote work, attitudes towards and management of remote work, shift planning
and flexibility in working hours.

Keywords: employee engagement, human resource practices, work and pri-
vate life, employee-oriented flexibility
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1 JOHDANTO

Nykypaivan yhteiskunnassa vapaa-ajan merkitys on kasvanut entista tarkeam-
maksi ihmisten arjessa. Harrastukset, elamykset ja yhteinen aika perheen ja
ystavien kanssa ovat keskeisessa roolissa. Tyota ei enaa arvosteta pelkas-
tdan palkan tai vakituisen tydsuhteen perusteella, vaan keskidssa ovat tyén
merkityksellisyys ja tyon tekemisen joustavuus. Tybnantajalta odotetaan va-
kautta ja luotettavuutta, voimavaroja tukevia henkilostokaytantoja seka jousta-
via tyontekomuotoja. Sitouttavat henkildstokaytannot pohjautuvat positiiviseen
tyontekijakokemukseen ja organisaatiokulttuuriin, hyvaan johtamiseen seka
tyohyvinvointia ja tyokykya yllapitavaan toimintaan. Tyonantajan tarjoamat
joustavat tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen mallit ovat tekijoita, joilla
on entista suurempi vaikutus tyévoiman houkuttelemiseen, tyontekijoiden si-
toutumiseen seka tybelamassa pidempaan jatkamiseen. Tybn ja vapaa-ajan
valinen terve tasapaino vaatii seké tyontekijoilta etta tydnantajilta yhteisym-
marrysta siita, mik& on tyon ja tavoitteiden kannalta riittavaa ja tarkoituksen-

mukaista, ja miten tasapaino saavutetaan. (Suomalaisen tyon liitto 2016.)

Tyo6n ja vapaa-ajan tasapainottaminen on kirjattu monen organisaation yh-
deksi henkilostostrategiseksi tavoitteeksi osana tyohyvinvointityota ja hyvaa
johtamista. Vaasan kaupungin vuosille 2022—-2025 laaditussa henkilgstéohjel-
massa on Kirjattuna henkilostostrategiseksi missioksi "Erinomainen tyokoke-
mus — niin hyva ettei muualle haluakaan”. Strategian mukaisesti Vaasan kau-
punkiorganisaatiossa tavoitellaan onnellista ja innostavaa tyéntekijakoke-
musta, jonka avulla kuntalaisille rakennetaan mahdollisimman hyvaa arkea.
(Vaasan kaupungin henkilostdohjelma 2022-2025, 5.) Tahan tavoitteeseen
perustuen opinnaytetydssa tutkittiin Vaasan kaupungin Henkilosté-palvelualu-
een toimeksiannosta kaupungin henkildston tyon ja yksityiselaman yhteenso-
vittamista sitouttamisen seka organisaation pito- ja vetovoiman ndkokulmasta.
Aihe on mielenkiintoinen ja ajankohtainen, koska kuntaorganisaatiot ovat
suurten rakenteellisten uudistusten edessa. Kunnat joutuvat tuottamaan ja or-
ganisoimaan palveluitaan entistd niukemmilla resursseilla ja samalla kilpaile-

maan osaavasta ja sitoutuneesta tyovoimasta.
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1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelmat

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli saada vastauksia siihen, miten tyon ja
yksityiselaman yhteensovittaminen toimii talla hetkell& Vaasan kaupungin or-
ganisaatiossa, mika yhteensovittamista haastaa ja, miten sita tulisi kehittaa,
jotta se toimisi tyontekijoita sitouttavana tekijana ja parantaisi tyontekijéiden

tydhyvinvointia ja arjen sujuvuutta.

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen kaytanteiden toimivuus ja merkitys
oli tarkea tutkimusaihe myo6s siksi, etta tyon ja yksityiselaman yhteensovittami-
sen keinoista ja vaikutuksista tyopaikkakohtaisesti on saatavilla viela suhteelli-
sen vahan tietoa. Liséksi tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen ja sitout-
taminen ovat jokapaivaisia johtamistytn haasteita seka tutkijan omassa
tydssa ettd monen muun esihenkilon tehtavassa Vaasan kaupungin organi-

saatioissa.

1.2 Tutkimuskysymykset

Tutkimuksella haettiin vastauksia tutkimusongelmiin seuraavien tutkimuskysy-

mysten avulla:

Paakysymys:
Miten ja milla keinoilla tydn ja yksityiselaman yhteensovittamista tulisi kehittaa,

jotta se tukisi tyontekijoiden sitouttamista, tybhyvinvointia ja arjen sujumista?

Alakysymykset:

Mitk&a ovat suurimmat esteet ja haasteet tyon ja yksityiselaman yhteensovitta-
misessa?

Milla keinoilla ja toimintamalleilla tydnantaja voisi parantaa yhteensovitta-

mista?

1.3 Toimeksiantaja ja kohdeorganisaatio

Taman opinnaytetydn toimeksiantajana toimi Vaasan kaupungin konsernihal-
linto ja Henkilosto-palvelualue, joka johtaa kaupungin henkilostopolitiikkaa
kaupungin strategian ja henkilostdohjelman mukaisesti. Sen tehtavana on tu-

kea johtoa tavoitteiden saavuttamisessa ohjaamalla rekrytointiprosesseja seka
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huolehtimalla henkiloston osaamisen kehittAmisesta ja tyohyvinvoinnista. Li-
saksi se vastaa palvelussuhdeneuvonnasta, tydsuojelutoiminnasta, yhteistoi-
minta-asioista seka tydyhteisoviestinnasta yhdessa kaupungin viestintayksi-

kon kanssa.

Vaasan kaupungissa, kuten julkishallinnon organisaatioissa yleensa, johtami-
nen ja strategiset tavoitteet pohjautuvat poliittiseen paatdksentekoon ja vallan-
jakoon. Vaasassa ylinta talouteen ja toimintaan liittyvad paatosvaltaa kayttaa
55-jaseninen valtuusto. Valtuuston nimittdma kaupunginhallitus johtaa kau-
pungin hallintoa ja valmistelee valtuustossa paatettavat asiat. Kaupunginhalli-
tuksen alaiset lautakunnat ja johtokunnat valvovat ja ohjaavat oman tehtava-
alueensa toimintaa. Toimialoja on kolme: Sivistyksen, Kaupunkiympariston ja
Konserniohjauksen toimialat. Kuvassa 1 on kuvattuna Vaasan kaupungin or-

ganisaatiorakenne.

KAUPUNGINVALTUUSTO
TARKASTUSLAUTAKUNTA

Tarkastusyksik
KAUPUNGINHALLITUS el e

KAUPUNGINJOHTAJA

SIVISTYS I KONSERNIOHJAUS KAUPUNKIYMPARISTO LIKELAITOKSET

e
Vaasan Talotoimi

v v v
Varhaiskasvatus Konsemihallinto Kaavoitus

J  vonankyron aluehalinto Kilntaistotaimi Vaasan Vesi

Hyvinvointipalvelut Kuntatekniikka

Rakennusvalvonta

Ymparistdtomi

Vaasan seudun jitelautakunta
Vamia

Vaasan kaupungin opistot

Likuntapalvelut

Kuva 1. Vaasan kaupungin organisaatio (Vaasan kaupungin organisaatio ja paatdksenteko
2024)

Vaasan kaupungin henkiléstoraportin (2023, 17) mukaan yhteenlaskettu hen-
kilomaara henkilotydvuosina mitattuna oli vuonna 2023 noin 1 800 vakituista
ja 900 maaraaikaista tyontekijaé. Toimialojen toiminnasta vastaavat toimiala-
johtajat ja ylin virkavastuulla toimiva henkild on kaupunginjohtaja. Pd&osa

henkilostosta sijoittuu Sivistystoimen toimialalle, joista suurimmat tulosalueet
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ovat Varhaiskasvatus ja Perusopetus. (Vaasan kaupungin organisaatio ja paa-
toksenteko 2024.)

Kuntaorganisaatio on maantieteellisesti aluesidonnainen, ja sen mahdollisuu-
det muuttaa toiminta- tai tyontekopaikkoja ovat rajalliset. Valtion ja kuntien la-
hivuosien tyévoimapoliittisena haasteena on tarvittavan tyévoiman ja osaajien
rekrytointi ja sitouttaminen elédkkeelle jaavien tyontekijéiden tehtavien hoitu-
miseksi. Kuntien elakevakuutuksen ennusteen mukaan kolmasosa kunta-alan
ja valtion henkilostosta siirtyy vanhuuseldkkeelle vuoteen 2030 mennessa.
Tama pakottaa etenkin kuntatydnantajaa miettimaan vaihtoehtoisia tyonteko-
malleja houkutellakseen tyontekijoita myds kasvukeskusten ulkopuolelle seka
pohtimaan, miten tyontekijat saadaan pidettya tybelamassa tyokykyisina ja

motivoituneina entista pidempaan. (Pekkarinen & Pulkkinen 2023, 9.)

Vaasan kaupungin vuoden 2023 henkildstéraportin mukaan kaupungin vakitui-
sesta henkilostosta 47,6 % % oli yli 50-vuotiaita ja alle 35-vuotiaiden osuus
tydvoimasta oli vain 12,7 %. Naisten keski-ika oli 48 ja miehilla 49,4 vuotta.
Raportissa olevan elake-ennusteen mukaan organisaatiosta jaa vuosien
2024-2038 aikana vanhuuselakkeelle reilut 1 000 tyontekijaé (kuva 2). Suurin
poistuma ja rekrytointihaaste tulee olemaan Sivistystoimen toimialalla vuosina
2032 ja 2034. (Vaasan kaupungin henkilostdraportti 2023, 21, 28, liite 4b.)

Vanhuuseldkepoistuma, ennuste

20
80
70
60
50
40
30
20
10

o _..__/’-_——-‘__"""-—-—k. — e
2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 2031 2032 2033 2034 2035 2036 2037 2038

Sivistystoimi 51 36 28 56 = 56 57 60 45 64 55 66 60 56 61 47

— Kaupunkiympéristd & 6 6 6 6 12 10 10 10 =] 7 6 8 5 7
Konserniohjaus N 5 12 7 12 9 5 12 7 0 8 5 4 2 3

— Yhteensd 68 47 74 72 74 78 75 67 81 74 81 71 68 68 57

Kuva 2. Ennuste vanhuuselédkepoistumasta v. 2024—2038 (Vaasan kaupungin
henkildstoraportti 2023, 28)



10

Vaasan kaupungin henkildstoraportissa (2023, 28) on kirjattuna elékepoistu-
maan liittyva aiheellinen huolenaihe: "Henkiloston ikarakenne ja vaihtuvuus
asettavat haasteita henkiloston tydsséjaksamiseen, rekrytointiin, perehdytta-
miseen ja osaamisen hallintaan”. Onnistunut rekrytointi kaipaa tyontekijalah-
toisi&, uudistuvia keinoja ja henkilostokaytantoja tydvoiman houkuttelemiseksi
erityisesti niille aloille, joilla on tydvoimapulaa. Samalla tulee huolehtia nykyi-
sen henkiloston tydssdjaksamisesta ja miettid etenkin uuden sukupolven néa-

koisia malleja yhteensovittaa tyo ja yksityiselama.

2 TYONTEKIJOIDEN SITOUTUMINEN JA SITOUTTAMINEN

Tassé luvussa kasitellaéan toimivien henkilostokaytantdjen merkitysté positiivi-
sen tyontekijakokemuksen, tydnantajamielikuvan ja organisaatiokulttuurin

muodostumisessa seka hyvan johtamisen ja tyéhyvinvoinnin merkitysta tyon-
tekijoiden sitoutumisessa ja sitouttamisessa. Luvun alussa esitetaan opinnay-
tetyon aiheeseen liittyvien aiempien tutkimusten tuloksia ja johtopaatoksia si-

touttamisesta ja tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisesta.

Tybelamassa sitoutuminen (engagement, commitment) voidaan maaritella
tyontekijan tunnepohjaiseksi suhteeksi tydorganisaatioonsa. Se kuvaa tyonte-
kijan asennetta ja panostusta tyohon seka halukkuutta pysyé organisaatiossa.
Tama voidaan nahda psykologisena, kaksisuuntaisena sopimuksena tyonteki-
jan ja tybnantajan valilla. Sopimuksen sisalto ja laatu maaraytyvat tyontekijan
kokemasta tyotyytyvaisyydestd, tydon merkityksesta, tydyhteisollisyydesta seka
tyontekijan ja tydnantajan yhteisista arvoista. Sitoutuminen voi olla tunnepe-
raista tai valineellista. Affektiivisessa eli tunneperaisessa sitoutumisessa tyon-
tekija tuntee olevansa olennainen osa tyoyhteisda ja tarkea linkki organisaa-
tion strategisten tavoitteiden saavuttamisessa, tai han voi vastaavasti kokea
eettistd velvollisuutta sitoutua esimerkiksi organisaation huonon taloudellisen
tilanteen vuoksi. Valineellisessa sitoutumisessa motivaationa voivat olla

palkka, saavutettu asema tai tydpaikan vakaus. (Viitala 2021, 45, 88—89.)

Sitoutunut ja lojaali tydntekija on organisaation voimavara silloin, kun hanen
tyopanoksestaan ja osaamisestaan on organisaation toiminnalle hyotya. Hyvin

toimivat henkilostdstrategiset toimenpiteet ja henkiléstoon liittyvat panostuk-
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set, kuten hyva johtaminen ja kilpailukykyiset henkildstéedut, auttavat tybnan-
tajaa sitouttamaan organisaatioon tyytyvaisia ja kyvykkaita tyontekijoita. Tyyty-
vaisyys houkuttaa tyontekijaa tekemaan uraa nykyisessa tyopaikassaan sen
sijaan, etta aktiivisesti etsisi uutta tydpaikka muualta. Toimenpiteiden tarkeys
korostuu erityisesti kasvukeskusten ulkopuolella ja niilla aloilla, joissa on suuri
tydvoimapula ja, joissa osaajat voivat vapaasti valita tydpaikkansa omien eh-

tojensa ja urasuunnitelmiensa mukaisesti. (Saari & Ojala 2011, 243.)

Right Managementin toteuttaman tutkimuksen mukaan (2016, 3—4) tavoitteelli-
set ja yksilollisiin tarpeisiin ja toiveisiin perustuvat urakeskustelut ovat entista
suuremmassa roolissa, kun organisaatiot miettivat tyontekijoiden sitouttamista
ja pitovoimaa. Tutkimuksen mukaan 89 % tyontekijoista koki, etté heidan itse
tulisi olla vastuussa omasta urakehityksestaan sen sijaan, etta hyvaksyisivat
tyonantajan valmiiksi suunnittelemia urapolkuja. "Suomalaisen tydelaman tila”™-
tutkimusraportin (2022) mukaan tydnantajat menettavat huomattavan maaran
potentiaalista tydvoimaa, kun eivat huomioi tydntekijéiden nykypdaivan tydela-
malle asettavia vaatimuksia urapoluista ja kehittymismahdollisuuksista. Rapor-
tissa muistutetaan, ettd organisaation tulee pystya kehittamaan henkilostore-
surssejaan ja sitouttamisen keinoja siten, etta tyontekijoilla on mahdollisuus
kehittya tydssa ja samalla sovittaa ty6 ja muu elama yhteen kulloisenkin ela-
mantilanteen mukaan. Tyonantajan arvojen tulee kohdata tyontekijan henkil6-
kohtaisten arvojen kanssa. Raportin mukaan keskimé&arin vain 4/10 tyonteki-
jasta kokee tyopaikkansa hyvaksi, mika on varteenotettava seikka, kun mieti-
tdan organisaatioiden pitovoimatekijoiden kehittamista. (Duunitori & Great
Place to Work 2022, 3-4.)

2.1 Opinnaytetyon aiheeseen liittyvia tutkimuksia

Tyontekijoiden sitoutumiseen ja sitouttamiseen liittyvia tutkimuksia l6ytyy usei-
den vuosikymmenien ajalta. Padsaantoisesti tutkimukset ovat keskittyneet tut-
kimaan organisaatioihin sitoutumista seké pyrkineet selvittdmaan Iahinna niita
seikkoja, jotka vaikuttavat tyontekijoiden tydurien pidentdmiseen. Myohemmin
kiinnostus on heréannyt myos sitouttamiseen vaikuttaviin muihin osa-alueisiin,
kuten tydssa suoriutumiseen, tydyhteisollisyyteen ja tydelaméan joustoihin.
Useat tutkimukset osoittavatkin kiistattomasti, etta tyéhon sitoutumisella on

positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tilaan ja sita kautta koko



12

organisaation taloudelliseen menestykseen ja asiakastyytyvaisyyteen. (Wood
ym. 2020, 241-242.)

Vaikka tyontekija olisikin sitoutunut ja tyytyvainen tydhonsa, vakituinen ja pitka
ura ei ole enda valttamatta se, mita nykypaivan tyontekijat tavoittelevat. Tyon-
antajan on loydettava nykyaikaisempia keinoja tydvoiman loytamiseen ja orga-
nisaation pitovoimaan. Ty6elaméan tutkimuslehden 15 (1) 2017 artikkelissa,
”Sitoutumistutkimuksen suunnat muuttuvassa tydelamassa”, ilmenee, etta esi-
merkiksi tietointensiivista tyota tekevien tydntekijoiden sitoutumiseen vaikutta-
vat enenevassa maarin tydpaikkaan sitoutumisen ja tyopaikan brandin sijaan
oma tiimi ja tyokaverit seka se, miten vuorovaikutus toimii organisaatiossa
tyontekijoiden ja johdon valilla seka asiakaskontakteissa. Myds ylpeys omasta
tyosta seka tydnantajan ja tyontekijoiden valilla vallitseva psykologinen sopi-
mus molemminpuolisesta lojaalisuudesta nousivat huomionarvoisiksi teki-
jOiksi. (Heiskanen ym. 2017, 66, 71, 73—76.)

Suomalaisen tyon liiton vuonna 2016 teettamassa "Tulevaisuuden tydelamaa
koskevassa kyselytutkimuksessa”, johon vastasi 1 006 tyoikaista henkil6a ym-
pari Suomen, tyopaikan tarkeimmaéksi vetovoimatekijaksi osoittautui tyénanta-
jan vastuullisuus, tybnantajan ja omien arvojen yhdenmukaisuuden, tyénanta-
jan maineen sekéa tydnantajan eettisyyden ohessa. Huomioitavaa tutkimuk-
sessa oli, etta tydbnantajan edustajat arvioivat tyontekijoiden pitavan organi-
saation mainetta muita seikkoja tarkeampana vetovoimatekijana, vaikka se
tyontekijaarviossa sijoittui vasta kolmannelle sijalle. (Suomalaisen tyon liitto
2016.)

Nykypéaivan tybelamé on uudenlaisten haasteiden ja samalla mahdollisuuk-
sien edessa. Tyoterveyslaitoksen "Hyvinvointia tydsta 2030-luvulla”-julkai-
sussa ennustetaan tulevaisuuden tyéelamaan vaikuttaviksi keskeisimmiksi
muutostekijoiksi ajattelu- ja toimintatapojen muutokset, ikaantyvan ja moni-
muotoistuvan tyévaeston, teknologian muutokset seka ilmastonmuutoksen.
Julkaisussa kehotetaan miettimaan tydelamaperusteisia ratkaisuja etenkin
tyontekijoiden ylikuumentuvaan elamaan, muuntautuviin tyouriin, tydvoiman

saatavuuteen sekd osaamisen kehittAmiseen kestavan kehityksen ja tekoaly
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nakdkulmasta. Tydelaméan ollessa suuressa murroksessa organisaatiot joutu-
vat tekemaan tulosta entista niukemmilla resursseilla ja samanaikaisesti etsi-
maan keinoja sitouttaa avainhenkil6itdan, jotka ovat entista tietoisempia ar-
vostaan tydmarkkinoilla. (Kokkinen 2020, 6-7, 9.)

Tampereen yliopiston tutkijat Tiina Saari ja Satu Ojala ovat tehneet tutkimusta
ian, sitoutumisen ja tehtavien haasteiden vélisesta yhteydesta seka pohtineet
tahan yhtaloon liittyvia uskomuksia ja kokemuksia. Vallalla olevan kasityksen
mukaan nuoremmat tyontekijat kaipaavat tydssdén haasteita ja ovat uraorien-
toituneempia kuin idkkddmmat, mutta sitoutuvat tyohon ja tyopaikkaan hei-
kommin. lakkdampien sitoutumisen on ajateltu pohjautuvan nimenomaan
ikdan perustuvaan alhaiseen tydmarkkina-arvoon. Tutkimus kuitenkin osoitti,
etta lilan suuret haasteet olivatkin este nuorempien tyontekijdiden sitoutumi-
selle ja alhaiselle lahtbalttiudelle ja sen sijaan haasteelliset tehtavat lisasivat
etenkin yli 50-vuotiaiden sitoutumista. 1an mukanaan tuoma kokemus ja var-
muus tyotehtavien hoitamisessa kasvattivat itsevarmuutta ja lisasivat sitoutu-
mista ja toivat pitkalla tahtaimelld lisdarvoa organisaation toiminnalle ennakko-
luuloista huolimatta. (Saari & Ojala 2011, 245-253.)

Tyon ja perhe-elamén yhteensovittamiseen liittyvat tutkimukset osoittavat, etta
sujuva tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen parantaa tyontekijdiden tyo-
hyvinvointia ja koko perheen ja l&aheisten kokonaisvaltaista hyvinvointia ja vas-
taavasti huonosti toimiessa aiheuttaa tyontekijoille kuormitusta ja jopa laskee
organisaation tuottavuutta ja palvelutasoa. Ty6elamatutkijat Salla Toppinen-
Tanner ja Kaisa Kirves kirjoittavat Tyoelaman tutkimuslehden 14 (3) 2016 tut-
kimusartikkelissaan, "Tyon ja muun elaman yhteensovittamista tukevat kay-
tannot ja kulttuuri suomalaisilla ty6paikoilla”, etta myonteisella tydelamakult-
tuurilla on suuri merkitys yhdistamiseen liittyvien kaytanteiden toteutumisessa
tydyhteistn arjessa. Analyysi pohjautuu kattavaan tutkimukseen, johon vastasi
2 715 tydsuojeluhenkiloa 2 345 tydpaikalta. Tutkimustulosten mukaan ty6pai-
koilla oli kaytdssa useita eri yhdistamisen keinoja, mutta niiden hyddyntami-
nen ja niihin suhtautuminen oli eritasoista riippuen organisaatioiden toimia-
lasta, sukupuolijakaumasta ja henkilomaarasta sekd ennen kaikkea tydyhtei-
son ja johdon myonteisesta suhtautumisesta eri yhdistdmismuotojen kayttoon.

Yhteensovittamisen yleisemmin kaytettyja malleja olivat tydnantajan kanssa
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sovitut tyGaikajoustot ja muut poissaolot, joita kaytti vuoden 2016 tydolobaro-
metrin mukaan jo 70 % tyopaikoista. Toppinen-Tantereen ja Kirveksen mu-
kaan tutkimus tuki aikaisempia tutkimuksia siina, ettd myonteinen suhtautumi-
nen tydn ja muun elaman yhteensovittamiseen sitouttaa henkiléstéa organi-
saatioon ja aiheuttaa heille vahemman paineita tyon ja muun elamén yhteen-
sovittamisessa. He pohtivat myos, ettd tyon ja muun elamén yhteensovittami-
sen keinoja on viela paljon hyédyntamatta tyopaikoilla, ja tutkimuksen tulisi jat-
kossa keskittya entistd enemman tarkastelemaan yhteensovittamista tydyhtei-
sojen tyo- ja organisaatiokulttuurin ja kaytanteiden sijaan sita, mitka yksittaiset
yhteensovittamisen keinot toimivat tyopaikkakohtaisesti parhaiten eri elamanti-
lanteissa ja erityisesti yksilotasolla. (Toppinen-Tanner & Kirves 2016, 276—
278, 282, 289-292.)

Filosofian tohtori, tybelamatutkija Anu Jarvensivu Jyvaskylan yliopistosta esit-
taa sitoutumisesta uudenlaisen ndkdkulman. Han kehottaa tyontekijoita sitou-
tumaan pikemminkin omiin arvoihin kuin ty6paikkaan. Han ennustaa, etta
tyontekijoiden palkkaaminen tulee vahentymaan ulkoistusten ja toimijoiden kil-
pailutuksen my6ta, ja sitouttamisen kasite tulee muuttumaan entista moniulot-
teisemmaksi, kun tydsuhteissa tehdyn tyon maara vahenee. (Komonen 2022.)
Ajatus on mielenkiintoinen, mutta ei yksiselitteinen. Monet tutkimukset osoitta-
vat nimittain edelleen, etta sitouttaminen tydpaikkaan ja tyéhon on organisaa-
tion menestykselle elinehto. Esimerkiksi State of Global Workplace Reportin
mukaan (2023, 1, 4) tyontekijoiden heikko sitoutuminen maksaa maailmanta-
loudelle 8,8 triljoonaa dollaria, mik& on 9 % maailman bruttokansantuotteesta.
Raporttiin sisaltyvan tutkimuksen mukaan sitoutumisella ja huonolla johtami-
sella on suora yhteys taloudelliseen menetykseen, ja etta tydbnantajan teke-
milla pienilla tyontekijalahtoisilla muutoksilla kuusi tyontekijgd kymmenesta ei
edes harkitsisi tydpaikan vaihtoa. Tutkimustulosten perusteella annettiin tyon-
antajille kaksi selkeaa ohjetta tyontekijoiden sitouttamiseksi: keskittykaa tuot-

tavimpiin tyontekijoihinne ja johtakaa heitd paremmin.

2.2 Sitouttavat henkilostokaytannot

Nykypaivan tydelamassa tarvitaan entista houkuttelevampia keinoja organi-
saation pito- ja vetovoiman tueksi. Vaasan yliopiston professori Riitta Viitalan

(2021, 11) mukaan organisaatioiden tyévoiman hankintaan liittyvat strategiset
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tavoitteet saavutetaan toimivilla henkilostokaytannoilla. Henkilostokaytannot
sisaltavat hyvan henkilostdjohtamisen liséksi ennakoivaa toiminnan suunnitte-
lua, systemaattista tbiden organisointia, tydn kaytannon johtamista seka saa-
vutettujen tavoitteiden arviointia. Viitala ym. (2016, 10-11) kuvaavat "Henki-
I6stdjohtamisen tila, tarpeet ja tulosvaikutukset pk-yrityksissa’-tutkimusrapor-
tissa, kuinka organisaation strategiset tavoitteet ja toiminnan tulokset voidaan

saavuttaa henkildstdjohtamisen arvoketjun avulla (kuva 3).

Liiketoiminnan tulokset

HRM:n tulokset Kannattavuus
Kasvu
Laatu
Tyovoiman riittavyys ja Innovaatiot
oikea kohdentuminen ’
T Asiakastyytyvaisyys
HRM-kaytannot Osaaminen
Yms. tavoitteet
Hyvinvointi
Henkilostosuunnittelu — ja Tyotyytyvaisyys
resurssointi Motivaatio, sitoutuminen
= Rekrytointi ja perehdyttaminen Yksilotavoitteiden
HRM-resurssit saavuttaminen

Osaamisen kehittaminen

Hyvinvoinnin johtaminen Inhovaatiot; ideat

5 limapiiri, kulttuuri
HRM-tehtavien Suorituksen johtaminen 3
organisointi Esimiestyon laatu

HR-ammattilaisten Palkitseminen
kompetenssit Out-placement
HR-funktion kyky kehittya limapiirin ja
liiketoiminnan organisaatiokulttuurin
edellyttamalla tavalla kehittaminen
Esimiesten kyky hoitaa Osallistamiskaytannot

henkilostotehtavia Esimiestoiminnan periaatteet

Kuva 3. Henkilostdjohtamisen arvoketju yrityksessa (Viitala ym. 2016, 10-11)

Arvoa tuottavan prosessin vaiheet kuvataan portaina, jotka osoittavat raken-
teen ja etenemisen. Henkilostdjohtamisen arvoketju kulkee vaiheittain henki-
|6storesursoinnista henkilostokaytantoihin ja henkilostojohtamisen tuloksiin,
paatyen asiakastyytyvaisyyteen ja organisaation menestykseen. Jokaisen por-
taan on oltava vakaalla pohjalla ennen seuraavalle siirtymista. Henkilostokay-
tannot ovat keskeinen vaihe, silla hyvin toimivat ja johdetut kaytanndt tukevat
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tydossajaksamista, tydyhteisollisyytta ja ohjaa-
vat tyontekijoita suoriutumaan tehtavistaan parhaalla mahdollisella tavalla.
Toimivat henkilostokaytannot auttavat organisaatiota taloudellisten tavoittei-
den ja halutun palvelutason saavuttamisessa ja tyontekijoiden sitouttami-

sessa seka parantavat tyontekijakokemusta ja tyonantajamielikuvaa.

Henkilostokaytannot pohjautuvat organisaatioiden toiminta- ja henkiléstostra-

tegioihin. Henkilostokaytannot ohjaavat organisaation arkea ja toimivat seka
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johtamisen valineina etta ohjeina henkildstolle tydyhteisdjen paivittdisessa toi-
minnassa. Ne sisaltavat maaritelmia ja toimintatapaohjeistuksia organisaation
henkildstosuunnittelusta ja -resursoinnista. Ne linjaavat esimerkiksi, miten or-
ganisaatiossa toimivat rekrytointiprosessit, perehdytys, palkitsemisjarjestelmat
ja osaamisen kehittdminen seka, millaisia kaytant6ja sovelletaan sisdisessa ja
ulkoisessa viestinnassa, tydsuoritusten arvioinneissa, tyourapoluissa ja tyohy-
vinvointitydssa. Ne sisaltavat maaritelmia tydsuhde-eduista, tyoturvallisuuden
edistamisesta seka johtamistasoista- ja kaytannoista. Ns. kimpputeorian (HR
bundle approach) mukaan henkilostokaytannot toimivat parhaiten strategisen
henkilostdjohtamisen valineina ja henkilostda sitouttavina keinoina silloin, kun
niita kasitellaén yhtena kokonaisuutena ja ne ovat linjassa keskenaan. Esi-
merkiksi tiedon jakamiseen, yhdenvertaisuuteen, joustaviin tydntekomalleihin,
ja tydsuhde-etuihin liittyvat henkilostokaytannot tukevat sitoutumista ja vastaa-
vasti tydsuoritusten arviointi ja suoritusperusteiset palkitsemisjarjestelmat li-
saavat tyomotivaatiota ja ohjaavat tasavertaiseen kohteluun. (Viitala 2021, 13,
21-22.)

Tutkimusten mukaan henkildstokaytantdjen toimivuus, tulkinta ja kokeminen
ovat tyoyhteisdkohtaisia ja yksilollisia, ja riippuvaisia siitéa, miten johdonmukai-
sesti, selkedsti ja yhdessa suunnitellen niité viedaan tyopaikoilla arkeen (Vii-
tala 2021, 22—-23). Monet kansainvaliset henkilostokaytantoihin liittyvat tutki-
mukset osoittavat, etta kaytantojen toimivuus voi olla hyvinkin merkittavaa si-
toutumisen ja tyopaikan valinnan kannalta. Amerikkalaisen Rutgers Univerci-
tyn 1 000 yritykselle kohdennettu kyselytutkimus, "The Impact of Human Re-
source Management Practices on Turnover, Productivity, and Corporate Fi-
nancial Performance”, osoittaa, etta Iapinakyvilla rekrytointi- ja valintaproses-
seilla, suoritusperusteisilla palkitsemisjarjestelmilla, osallistamisella ja osaami-
sen tukemisella on jo pitkaan ollut suuri merkitys tyontekijéiden motivaatioon,
tydsta selviytymiseen, tuottavuuteen seka sitoutumiseen ja ne ovat osaltaan
madaltaneet halukkuutta vaihtaa tyopaikkaa (Huselild 1995, 654—668). Nyky-
paivana erityisesti nuoremmille tyontekijoille merkityksellistéa ovat organisaa-
tioiden kestavan kehityksen henkilostokaytannot, kuten paperiton toimisto ja
vastuullinen johtaminen. He suosivat tydpaikkoja, joissa vihreat arvot nakyvat
tyoymparistoissa vaikkapa roskien lajitteluna tai energiansaéstotalkoissa. (Ma-
karim & Muafi 2021, 90-91.)
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Suomalaisessa tybelamassa henkilostokaytantdjen merkitys on jo hyvin ym-
marretty, vaikka kehittyneisyyden tasoissa onkin viela huomattavissa organi-
saatioiden vélisia eroja. Suomen Kuntaliiton, Tyoterveyslaitoksen ja Vaasan
yliopiston toteuttaman ARTTUZ2-tutkimusohjelman, "Uudistu ja onnistu hyvalla
henkilostojohtamisella”, mukaan 37 kunnalle tehdyssé kyselyssa kuntien par-
haiten toimiviksi henkilostokaytanndiksi nousivat henkildston hankinta, osaa-
misen kehittdminen, tydhyvinvoinnin johtaminen seka viestinta ja osallistami-
nen. Heikoimmin toimiviksi kirjattiin palkitseminen, varahenkilo- ja seuraaja-
suunnittelu seka muutoksen johtaminen. Tutkimushankkeen yhteenvedon mu-
kaan “voimaannuttavat henkilostékéyténnoét ja palveleva esimiestyé olivat yh-
teydessa vahvempaan tyon imun kokemukseen, ty6paikkaan sitoutumiseen ja
parempaan tydssa suoriutumiseen seka vahaisempaan tyduupumukseen ja
tyéssé tylsistymiseen.” Kun tyontekijat saavat itse olla vaikuttamassa ja mu-
kana organisaation kaytantojen ja pelisdantdjen luomisessa, saantoihin ja
maarayksiin sitoudutaan ja niiden merkitys ymmarretaddn paremmin. Tyonteki-
joiden tarpeista luodut ja odotuksia vastaavat henkilostokaytannét voivat muo-
dostua oleellisiksi kilpailutekijoiksi, kun mietitddn, missa organisaatiossa halu-

taan tyoskennella ja, miten pitkaan. (Hakanen ym. 2019, 7, 33 — 34.)

2.2.1 Positiivinen tydntekijakokemus ja tydnantajamielikuva

Viitalan (2021, 51) mukaan tyontekijoiden positiiviset kokemukset tydsuhteen
eri vaiheissa tulisi olla jokaisen organisaation tavoite ja missio, silla tutkimuk-
set osoittavat, etta positiivinen tyontekijakokemus parantaa sitoutumista, ty6-
tyytyvaisyytta ja tydhyvinvointia. Viitala korostaa, ettd hyva tyontekijakokemus
perustuu tyontekijoiden arvostukseen ja toimivaan vuorovaikutukseen, vahvis-
taa organisaation mainetta ja auttaa tybnantajaa houkuttelemaan uusia, osaa-

via tyontekijoita tarvitsemiinsa tehtaviin.

Tybantajamielikuvaan perehtynyt Fambition Oy:n mukaan tyéntekijakokemuk-
seen vaikuttavat erityisesti kokemukset rekrytointi- ja tydhontulotilanteesta,
tyoyhteisollisyyden ja yhteisten pelisaantdjen toimivuudesta, tarjolla olevista
tyourakartoista, organisaation hyvinvointia tukevista toimista seka eri elaman-
tilanteita huomioivista kaytanteista. Rohkea ja valiton epakohtiin puuttuminen
ja tydnantajan kiinnostus tyopaikan vaihtamisen tai ty0paikasta lahtemisen

syista vaikuttavat osaltaan tyontekijakokemukseen ja tydnantajamielikuvan
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muodostumiseen. Positiiviseen ja kilpailijoista erottuvaan tyontekijakokemuk-
seen voidaan vaikuttaa mm. valmentavan, eettisen ja tasapuolisen johtami-
sen, hyvien tydsopimusehtojen ja monipuolisten tydésuhde-etujen kautta. (Vii-
tala 2021, 51-52.)

Tybnantajamielikuva on tarkea osa yrityksen kokonaisbrandia ja tybnantaja-
mainetta. Mielikuva on organisaation julkisivu, jonka avulla organisaatio pyrkKii
erottumaan kilpailijoistaan. Vaikka organisaation markkinoinnilla, yritystarinalla
ja viestinnalla on suuri merkitys houkuttelevan tydnantajabrandin rakentami-
sessa, tybnantajamielikuva perustuu pitkalti nykyisten ja potentiaalisten tyon-
tekijoiden, asiakkaiden ja yhteisty6kumppaneiden yksil6llisiin kokemuksiin ja
kasityksiin organisaatiosta tydnantajana. Kuva muodostuu ihmisten valisissa
kohtaamisissa, ja jokainen organisaation kanssa tekemisissé oleva osaltaan
vaikuttaa joko suoraan tai epasuorasti siihen, millaiseksi organisaation tyénan-
tajamielikuva mielletddn. Ty6nantajamielikuva voidaan jakaa sisaiseen ja ul-
koiseen mielikuvaan. Sisaisen mielikuvan tarkeimpia lahettilaita ovat organi-
saation sen hetkiset tyontekijat, joiden kokemukset ja nakemykset heijastuvat
my6s ulkoiseen mielikuvaan, kun mielipiteita jaetaan tyopaikalla, sosiaalisessa

mediassa ja vapaa-ajalla. (Kaijala & Tolvanen 2020, 64.)

Miikka Huhta ja Visa Myllyntaus tarkastelevat kirjassaan, Ty6nantajabrandi ja
tyontekijakokemus, tyontekijoiden kokemaa organisaatioiden vetovoimaisuutta
ja houkuttelevuutta Mosley & Schmidtin kehittdman "brandipuun” kautta, jossa
puu on organisaatiobrandi ja sen haaroina palvelu-, tuote-, sijoittaja- ja tyon-
antajabrandit. Tyonantajabrandin avulla organisaatiosta rakennetaan mieliku-
via, joiden perusteella joko siihen sitoudutaan tai siita loitonnutaan. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luvut 1.1., 2.3.) Huhdan ja Myllyntauksen mukaan aitoon ve-
tovoimaan tarvitaan kuitenkin enemman kuin vain mielikuvia. Hyvalla tyonteki-
jakokemuksella parannetaan paitsi organisaation vetovoimaisuutta ja pitovoi-

maa, myos houkuttelevuutta ja asemaa tydomarkkinoilla.

Seka tyontekijakokemusten etta tydnantajabrandin merkityksen ymmartami-
sessa voidaan hyddyntdd muotoiluajattelua, jonka pohjautuu tydntekijakeskei-
seen empatiaan, silla mielikuvan muodostumisessa ja brandin luomisessa on

kyse aina ihmisista ja ihmiskasityksista. Erottuakseen kilpailijoistaan, organi-
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saation on pystyttava tarjoamaan muita parempia ja yksildidympia tyontekija-
kokemuksia. Yksikin erottuva tyontekijakokemus on riittava vetovoimatekijaksi,
jos se on tarpeeksi merkittéava tyontekijalle. Erottuvia tyontekijadkokemuksia
voivat olla esimerkiksi laajemmat tydssakayntialueet, monipaikkainen tyo, eta-
ja hybriditydmahdollisuus tai tyontekijan elamantilannetta tukevat tydontekomal-
lit ja tyduramaisemat. Huhta ja Myllyntaus nostavat nykypaivan tyéelaman yh-
deksi tarkeimmaksi vetovoimatekijaksi yksilollisyyden huomioimisen. Sen li-
saksi, ettd tyon tulee olla mielekasta ja merkityksellista, sen tulee olla tasapai-
nossa tyontekijan yksityiselaman ja vapaa-ajan vaateiden kanssa. (Huhta &
Myllyntaus 2021, luvut 1.2., 1.3., 4.1.)

Vuoden 2022 Rekrygaalassa tydnantajabrandilla palkitun Mehildisen henkilos-
ton kehitysjohtaja Anu Kolari kertoo onnistuneen tydnantajabrandin salaisuu-
deksi tydnantajan maaritteleman kattavan arvolupauksen hyvésta palvelusta
ja tydolosuhteista sekd kunnianhimoisen tavoitteen olla sotealan paras ty6-
paikka. Kolarin mukaan erottuva arvolupaus viestii tydnantajan halusta toimia
arvojensa mukaisesti tekemalla konkreettisia tekoja ja puhuttelemalla oikeaa
kohderyhmaa unohtamatta jatkuvaa kehittamista. Tavoitteena on kohdata
tyontekijat yksiloina ja johtaa tyota oikeudenmukaisesti. Kun tydolosuhteet
ovat kunnossa, tyotyytyvaiset tyontekijat sitoutuvat ja toimivat oman tyénanta-

jansa parhaina markkinoijina. (Makela 2023.)

2.2.2 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on organisaation toiminnan ydin, joka pohjautuu sen luo-
miin arvoihin ja strategisiin tavoitteisiin. Organisaatiokulttuuri koostuu naky-
vista ja ndkymattomista normeista, tunteista, sddnnoista ja sosiaalisesta ar-
vostuksesta. Jokainen tyoyhteison jasen vaikuttaa siihen omalla toiminnallaan
joko tietoisesti tai tiedostamatta. (Kuusela 2015, 18-19, 48.) Organisaatiokult-
tuurit heijastavat tyoyhteisojen ainutlaatuisia piirteita, ja ne voidaan jakaa nel-
jaan tyyppiin: rationaaliseen, kehittymista painottavaan, hierarkkiseen ja kon-
sensuskulttuuriin. Rationaalisessa kulttuurissa korostetaan tehokkuutta ja
maksimaalista suorituskykya, kun taas kehittymista painottava kulttuuri arvos-
taa uuden oppimista ja ammatillista kasvua. Hierarkkisessa kulttuurissa pyri-
taan pysyvyyteen ja kontrolloituun tydskentelyyn. Konsensuskulttuuri keskittyy

puolestaan vuorovaikutteiseen yhdessa tekemiseen. (Viitala 2021, 47.)
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Organisaatiokulttuurilla on paitsi suuri merkitys organisaation tehokkuudelle ja
tuottavuudelle myds sitoutumiseen. Kun tydyhteisdon muodostuu tyontekijoi-
den eroja ja erilaisia tarpeita huomioiva sekéa toisiaan kunnioittava ja terve
kulttuuri, sitoutuminen ja yhteisollisyys vahvistuvat. Kun organisaatiossa opi-
taan hyodyntamaan erilaista osaamista ja annetaan mahdollisuus kehittda ja
tuunata omaa ty6ta innovatiivisesti, oma-aloitteellisuudesta, auttamisesta ja
yhteen hiileen puhaltamisesta tulee ty6yhteison normaalia arkea. (Latti 2024,
A15). Yhteisollisyys luo sosiaalista padomaa, joka hyvin toimiessaan tehostaa
organisaation toimintaa ja toimii koko tydyhteison siséisené voimavarana
(Manka & Manka 2023, 177). Avoin, itseohjautuva ja hyvinvoiva tyéyhteiso luo
my06s erinomaista tydnantajamielikuvaa ja lisdd samalla organisaation mark-

kina-arvoa (Laajalahti & Pennanen 2019, 31).

Tyoyhteison ilmapiiri on keskeinen osa organisaatiokulttuuria. Tyontekijoiden
henkilokohtaiset kéasitykset ja ajatukset tydymparistosta, kollegoista, tydssa
viihtymisesta ja johtamisen toimivuudesta vaikuttavat siihen, millaiseksi tyéyh-
teison ilmapiiri koetaan. Tutkimusten mukaan motivoiva ja tyotyytyvaisyytta
parhaiten tukeva ilmapiiri syntyy, kun tydyhteisdssé tunnetaan organisaation
tavoitteet, ja niiden saavuttamiseksi noudatetaan yhteisesti sovittuja pelisdén-
toja. Naiden saantojen noudattaminen edellyttaa tydyhteiso- ja tunnetaitoja,
jotka sisaltavat ymmarrysta asianmukaisesta kaytoksesta seka tahdikkaasta ja
ratkaisukeskeisesta vuorovaikutuksesta tyopaikalla. Avoin keskustelukulttuuri
kannustaa tuomaan esiin tydyhteison ongelmat ja kehityskohteet. Pelisaannot
auttavat luomaan tyoyhteis6on toimintatavat ja kulttuurin, jossa jokainen tyon-
tekija tuntee itsensa arvostetuksi ja tasavertaiseksi jaseneksi. Vaikka jokai-
sella tydyhteison jasenella on velvollisuus edistéaa hyvaa tyoilmapiiria, organi-
saation johdolla on paavastuu tydyhteisollisyyden yllapitamisesta ja kehittami-
sesta. (Viitala 2021, 47, 176-177.)

Luukka (2024, 97-98) kuvailee tulevaisuuskyvykkaan organisaation ominais-
piirteiksi inhimillisyyden, luottamuksen, rohkeuden seké tarkoituksellisuuden ja
tavoitteellisuuden, jotka toimivat rinnakkain, p&allekkain ja vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa. Luukan mukaan tulevaisuuskyvykkééssa organisaatiossa
inhimillinen organisaatiokulttuuri rakentuu tyénantajan ja tyéntekijoiden keski-
naiseen luottamukseen, jossa tyontekijat kohdataan yksikdina ja jokainen us-

kaltaa olla oma itsensa. Turvallinen ja rohkeuteen kannustava tyéymparisto
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tukee kokeilukulttuuria, uteliaisuutta ja innovaatioita ja samalla vahvistaa si-
toutumista. Kuvassa 4 on kuvattuna tulevaisuuskyvykk&aan organisaation omi-

naispiirteet.

Tulevaisuuskyvykkaan organisaation ominaispiirteet

TAVOITTEELLISUUS JA
TARKOITUKSELLISUUS INFIMILLIS LS

thmi shdaan i
Kaikki tekeminen ik s

: : kohdataan
organisaatiossa on organisgatiass
tavoitteellista ja A
tarkoituksellista. e
ROHKEUS LUOTTAMUS

Organisaatiossa
vallitsee vahva
molemminpuolinen
luottamus.

Tydntekijsita kannustetaan
olemaan rohkeita, niin
puheissaan kuin teoissaan.

Kuva 4. Tulevaisuuskyvykkaan organisaation ominaispiirteet (Luukka
2024, 97)

Luukan (2024, 99) mukaan: "Organisaation tavoitteellinen ja tarkoituksellinen
sekad samalla inhimillinen kulttuuri luo organisaatioon toiveikkuutta, joka on
edellytys esimerkiksi resilienssille.” Yhdessa tekemalld saadaan aikaan tavoit-
teen mukaisia rohkeita tekoja ja tuloksia. Inhimillinen organisaatiokulttuuri vah-
vistaa yhteisollisyytta ja opettaa huomioimaan erilaiset ihmiset ja heidan tar-

peensa myos yksityiselaman nakdkulmasta.

Organisaatioiden kansainvalistyminen on tuonut omat piirteensé organisaa-
tiokulttuurin siséltdoon, kun tydyhteisdissa tydskentelee yhd enenevassa méaa-
rin eri kulttuuritaustaisia tyontekijoitd. Monimuotoisten tydyhteisdjen jasenten
asenteet, arvot, kieli ja kulttuuriperima tai sosiaalinen rakenne voivat poiketa
toisistaan huomattavasti. Esimerkiksi kommunikoinnilla, valtahierarkialla, us-
konnolla, sukupuolten tasa-arvolla, ammatillisella asemalla tai tyon ja yksityis-
elaman yhdistamisella voi olla eri painoarvot ja merkitys eri kansallisuuksille.
(Harisalo 2021,198-199.) Eroavuuksista huolimatta kehittymishaluinen ja op-
piva organisaatio hyddyntaa erilaisuutta ja yhdessa onnistumisia seka ottaa
opikseen epaonnistumisista (Kuusela 2015, 50). Tulevaisuuskyvykkaéassa tyo-
yhteistssa tyontekijéiden moninaisuuden, inklusiivisuuden ja yhdenvertaisuu-
den arvostaminen kuuluvat organisaation henkiloston ja johdon ty6kalupakkiin

ja arvolupauksiin. Tydyhteison jasenten erilaiset tarpeet ja elaméntilanteet hy-
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vaksytdan osaksi organisaation rikkautta. Niiden avulla opitaan ottamaan huo-
mioon toiset ihmiset ja lisatdan suvaitsevaisuutta ja keskinaisté luottamusta
asemasta riippumatta. (Luukka 2024, 108-110.)

Googlen vuonna 2019 toteuttaman Aristoteles-projektin ja monien kansainva-
listen tutkimusten mukaan taydellisen tydyhteistn tarkein ominaisuus on psy-
kologinen turvallisuus. Kun psykologinen turvallisuus toimii hyvin, se synnyttaa
serendipisyytta, toisin sanoen rohkaisee tyontekijoitd tekemaan ennakkoluu-
lottomia ja onnekkaita oivalluksia ilman nolatuksi tulemisen pelkoa. Vaikka
luotettavuus, tyon tavoitteiden selkeys, tydon merkityksellisyys ja mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon ovat keskeisia hyvan tydyhteison piirteitd, viela tarke-
ampaa on, etta tyontekijat uskaltavat ilmaista mielipiteitdan. Organisaatio-
antropologi Timothy R. Clarkin mukaan psykologisen turvallisuuden tasot pe-
rustuvat tyontekijoiden tarpeisiin tulla hyvaksytyksi ja kuulua joukkoon, oppia
ja kehittya, osallistua ja vaikuttaa seka lupaan haastaa ja olla eri mielta.
(Luukka 2024, 170-174; Toivanen 2020, 305.)

2.2.3 Hyvajohtaminen vuonna 2025

Nyky-yhteiskunnassa tehtavan tyon luonne on muuttunut enenevassa maarin
ruumiillisesta tyosta tietointensiiviseksi. Koneoppimista, tekoélyé ja robotiikka
hyodynnetaan jo lahes kaikessa tyon tekemisessa alasta riippumatta. Johdet-
tavana on useampia sukupolvia samaan aikaan, ja nousseen keski-ian myota
ihmisten tyourat ovat pidentyneet, mutta toisaalta muuttuneet yha useammin
maaraaikaisiksi ja lyhytkestoisiksi. Novetos Oy:n (2024) toteuttaman "Uudis-
tuva Johtaja 2024”-barometrin mukaan taman paivan hyvalta johtamiselta
odotetaan empatiakykyd, jamakkyytta ja selkeda suunnan nayttamista. Tulos-
ten mukaan johtamiskulttuurin tulisi perustua entista enemman henkiloston
kuuntelemiseen, osallistamiseen ja yhdessa tekemiseen. Osallistava johtamis-
kulttuuri kannustaa tyontekijoita ilmaisemaan mielipiteitaan ja vaikuttamaan
omaan tydhonsa ja tydolosuhteisiinsa. Osallistamisen taidolla on todettu ole-
van suuri merkitys tyontekijéiden tydhyvinvoinnille, tydn arvostukselle ja tyon
imulle seké& organisaation kilpailukyvylle (Laajalahti & Pennanen 2019, 29).
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2.2.3.1 Mahdollistava johtaminen

Mahdollistava ja aloitteellinen johtajuus perustuvat tydskentelykulttuuriin, jossa
yksilolliset osaamiset ja kyvyt pyritédn saamaan parhaiten esille ja, jossa joh-
tajuus ei liity niink&d&n asemaan, vaan se toimii mahdollistavassa roolissa
(Laaksonen & Ollila 2022, 12). Voidaan puhua my6s kompleksisuusjohtajuu-
desta, joka tukee tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja kannustaa innovatiiviseen
kehittamiseen ja riskinottoon yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Kuvassa

5 on kuvattuna kompleksisuusjohtajuuden ideaali.

. Yuorowvaikutus, o
Wapaamuotoinen Riskinotto,

ideginti Lugttamus, Kehittiminen
Itseahjautuvuus

Aloitteellinen
johtajuus

lannitteiden Adaptiivisuus ja
hallinta muutos

Mahdollistava

E -
MEergenss juhtajuus

Hallinto ja

Operatiivinen

hallinnollinen ohitajuus

johtaminen

Kuva 5. Kompleksisuusjohtajuuden ideaali (Laaksonen & Ollila 2020, 19)

Laaksosen ja Ollilan (2020, 16—19) mukaan kompleksisuusjohtajuuden ajatus-
mallissa johtaminen tai paatoksenteko eivat perustu pelkastaan kapea-alai-
seen syy-seuraussuhteiseen operatiiviseen johtajuuteen, vaan johtaminen en-
nen kaikkea tukee tyontekijoiden vapaamuotoista ideointia ja luottamukseen
perustuvaa vuorovaikutusta. Se auttaa hallitsemaan jannitteita ja mukautu-
maan ennalta-arvaamattomiin tilanteisiin ja epdalineaarisiin kehityssuuntiin,

jotka eivat ole ennustettavissa.

Panu Luukka (2024, 38) kuvaa kirjassaan Tulevaisuuskyvykéas organisaatio it-
seohjautuvuuden yhdeksi elementiksi tyontekijaymmarryksen. Se tarkoittaa

"vksilblahtoista tapaa ymmartaa organisaatiossa vaikuttavia motivaatio-, hy-
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vinvointi- ja sitoutumistekijoita”. Suuntaamalla johtamisresurssit itseohjautu-
vuuteen ja avoimen tiedon jakamiseen voidaan johtajuuden roolia laajentaa
nykypaivaan sopivaksi jaetuksi johtajuudeksi. Itseohjautuvissa tydyhteisodissa
toimivat tiimit oppivat paremmin luottamaan omiin kykyihinsa ja osaamiseensa
ilman valitonta kontrollointia ja vahtimista (Nurmi & Akras 2019, 15). Kun tyon-
tekijoihin luotetaan ja heita rohkaistaan toimimaan itsenaisesti ja omatoimi-
sesti, samalla myds motivaatio ja innostuminen lisdantyvat. ltseohjautuvuu-
teen kannustaminen ei kuitenkaan tarkoita sita, etta tyontekijoita ei nahtaisi in-
himillisina yksiléina, joilla on erilaiset kyvyt ja valmiudet toimia itsendisesti ja
omatoimisesti, eika se missaan tilanteessa saa johtaa siihen, etta tyontekijat

jatetaan ilman esihenkilopalvelua (Luukka 2024, 42).

Tybelaman kansainvélistyminen ja monimuotoistuminen ovat tuoneet muka-
naan tyopaikoille erilaisia kulttuureihin liittyvia arvomaailmoja ja toimintatapoja.
Yhteiskunnan muuttuessa organisaation strategian implementoiminen entista
monimuotoisempien tydyhteistjen arkeen edellyttdd johtamiselta ymmarrysta
diversiteetin ja inkluusion merkityksesta. Johtajaa haastavat tyontekijoiden eri-
laiset kasitykset sukupuolten vélisesta tasa-arvosta ja uskonnosta, assimilaa-
tio, tydbmoraali sek& esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan merkityksestd. Monimuo-
toisuuden ja yksil6llisyyden arvostaminen seka uudistumisen merkityksen ym-
martaminen ovatkin muodostuneet hyvan johtamisen keskeisiksi kriteereiksi

nykypaivan tyoelamassa. (Ahonen ym. 2015, 14, 89-90, 119.)

Ty6eldman moninaistumisen liséksi tyévoiman vaheneminen on globaali ilmid,
kun vaesto ikaantyy ja syntyvyyden lasku supistaa tyoikdisten maaraa. Suomi
kuluu maailman ikaantyneimpiin maihin ja vaestdéennusteen mukaan Suomen
vaesto pienenee vuoteen 2 100 mennessé miljoonalla ihmisella. (Jalovaara

ym. 2023, 2—-4.) Kuvassa 6 on kuvattu Suomen vaestéosuuksien havainnot ja

ennuste (%) Suomessa vuosina 2000—2050.
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Kuva 6. Ikaryhmien vaestdosuudet (%) Suomessa vuosina 2000—2050 (Jalovaara ym.
2023, 5)

Kun tydmarkkinoilla kilpaillaan yha vahenevista henkiléstovoimavaroista, eri-
ikaisten johtamisen taito tulee muodostumaan entistd merkittdvammaksi osa-
alueeksi. Ikajohtaminen vaatii johtamiselta kykya huomioida eri elamantilan-
teissa olevien tyontekijoiden arvot ja ka&sitykset tyon tekemisestéd, seka johta-
miselle asetetut vaatimukset, kun tydpaikoilla voi tydskennella samanaikai-
sesti jopa viisi eri sukupolvea. Tyontekijoiden yksil6lliset osaamisen vahvuudet
ja kehittamistarpeet tulee kyetd huomioimaan koko tyéntekijan tyéuran ajan.
Hyva johtaminen edistaa tyoyhteisossad myonteista ikakulttuuria. Se ohjaa kai-
kenikaisia tyontekijoita tydoskentelemaan yhteisten tavoitteiden eteen hyodyn-
tamalla toistensa tietotaitoa ja elamankokemusta. Puhutaan tydyhteisoa rikas-
tuttavasta ikaviisaudesta. "Tulevaisuuden Suomen tekijat’-hankkeen tutkimus-
tulosten mukaan hyvin johdettu ikajohtaminen luo eri sukupolvien vdlille syner-

giaa seka innostaa ja opettaa tytelamataitoja. (Heikkila 2023, 6,13, 29, 56.)

2.2.3.2 Etajohtaminen

Tybntekoa ei ole enaa sidottu aikaan eika paikkaan, ja nykyaan tyota tehdaan
yha useammin eté- tai hybridimallilla ja monipaikkaisesti. Vaikka koronapan-
demian jalkeen on palattu enenevassa maarin lasnatyohon, "Tutkimus etéatyon
vaikutuksista 2023"-raportti osoittaa tyontekijoiden kannalta ihanteelliseksi
etatyopaivien maaraksi edelleen 2—-3 paivaa viikossa (Vuorela ym. 2022, 10).
Eta- ja hybriditydsta on tullut yksi normaali tydskentelymuoto muiden tybaika-

muotojen rinnalle. Tama on tuonut myds johtamiselle uudenlaisia haasteita.
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"State of Global Workplace 2023"-raportin (2023, 8) mukaan etatyon johtamis-
taidoilla on suurempi merkitys kuin silla, missa ja milloin ty6ta tehdaan. Rapor-
tissa korostetaan, etta mikaan sijainti tai toimipiste ei itsessaan paranna tai
huononna johtamista. Laaja tutkimus Nature-tiedelehdessa (Bloom ym. 2024,
920-924) puolestaan osoittaa, etta hybridi- ja lahityd ovat yhta tehokkaita
tyontekomuotoja, ja ettd tydntekopaikan valinnanvapaus jopa lisdéa tyontekijoi-
den sitoutumista. Ahosen ym. (2015, 117) mukaan hyva téiden organisointi ja
erilaisten tydontekomallien ja joustojen mahdollistaminen lisdavéat kaikenikais-
ten tyontekijdiden tydssa viihtymista. Niilla on todettu olevan jopa rahallista
palkitsemista korkeampi arvo, kun punnitaan tyéhon ja ty6nantajaan sitoutu-

mista.

Etatydjohtamisen asiantuntija Ulla Vilkmanin (2016, 15) mukaan etatydyhtei-
s6jen johtaminen ei merkittavasti eroa fyysisten tyoyhteisdjen johtamisesta,
mutta monet johtajat kokevat sen viela tana paivanakin haastavaksi. Epaluot-
tamus etatyon sujuvuuteen ja pelko tydsuorituksen heikentymisesta ilman fyy-
sista lasnaoloa ja valvontaa ovat edelleen yleisia. Epéluulojen voittamiseksi
johtamisessa tarvitaan uusia ja ajanmukaisia toimintamalleja vanhojen kaytan-
tojen tilalle. Hyva etajohtaminen edellyttda virtuaalitybhon sopivien pelisdant6-
jen ja toimintamallien kehittamista yhteistydssa tyontekijoiden kanssa. Niiden
avulla voidaan parantaa tydyhteisdssa tyontekijoiden ja johdon keskinaista
luottamusta ja avointa vuorovaikutusta. Monet tutkimukset osoittavat, etta eta-
tyo tulee enemmankin lisdantymaan kuin vahenemaan, ja siksi etajohtaminen
onkin Vilkmanin mukaan tulevaisuuden johtamisen ydinosaamista. (Vilkman
2016, 25-26.)

2.2.3.3 Tydhyvinvoinnin johtaminen

Tyontekijoiden tyokyvyn sailyminen koko tyduran ajan on seka tyontekijalle it-
selleen etta tydnantajalle merkittava hyoty. Tydnantajalla on paitsi lakiin pe-
rustuva velvollisuus myds omiin strategisiin tavoitteisiinsa pohjautuva motivaa-
tio huolehtia yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa henkilosténsa tydhyvin-
voinnista, tydymparistosta ja tyooloista siten, etta ne tukevat tyokykya koko

tyontekijan tyduran aikana. Kuntien eldkevakuutuksen tutkimusraportin mu-
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kaan "hyvinvoiva ja tyokykyinen henkilosto lisdd osaltaan organisaatioiden tu-
loksellista toimintaa, kustannusten hallintaa ja asiakastyytyvaisyytta seka pa-

rantaa tybnantajamainetta.” (Pekkarinen & Heikinheimo 2022, 8.)

Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn yllapitoon ja edistamiseen tarvitaan tyontekijan ja
tyGnantajan yhteista panostusta ja tyokykya tukevia toimenpiteitd. TyOnantaja
voi tukea tyontekijoiden tyéhyvinvointia ja tydokykyéa operatiivisen ja strategisen
tyokykyjohtamisen keinoin. Operatiivinen tyokykyjohtaminen siséaltaa kaytan-
nonlaheisid, konkreettisia tyokykya tukevia toimenpiteitd, kuten asianmukai-
sen johtamisjarjestelman luomisen, tyokykya yllapitdvan toiminnan, terveystur-
vallisten tyotilojen ja -valineiden ja ty6terveyspalveluiden jarjestdmisen seka
yksil6llisten tydontekomallien ja ty6aikaratkaisujen mahdollistamisen. Varhaisen
puuttumisen mallit, kehityskeskustelut ja tydhyvinvointikyselyt ovat oleellisia
operatiivisen tyokykyjohtamisen tydkaluja. (Viitala 2021,160-161.) Strategi-
sessa tyokykyjohtamisessa keskitytddn organisaatiotasolla tyéhyvinvointia
koskeviin pitkan tahtaimen linjauksiin ja tyokykya tukevien tavoitteiden asetta-
miseen ja niiden mittaamiseen siten, etta tyontekijat voivat hyvin ja pystyvat
tekemaan tyonsa tehokkaasti ja sitoutuvat organisaation strategisiin tavoittei-
siin. (Keskinainen Elékevakuutusyhti6 lImarinen 2023, 12, 14-15.) Organisaa-
tioissa, joissa terve ja toimintakykyinen tyontekija nahdaan toiminnan tuotta-
vuuden kannalta merkittavana inhimillisend pddomana, ymmarretaan parhai-
ten hyvinvointia edistavien toimenpiteiden ja rakenteiden merkitys, ja niihin ol-

laan valmiita resursoimaan (Suutarinen & Vesterinen 2010, 9).

2.2.3.4 Eettinen ja oikeudenmukainen johtaminen

Eettinen johtajuus on nykyaan olennainen osa hyvaa ja korkeamoraalista joh-
tamista. Eettisesti toimiva johtaja on avoin, arvonsa tunteva ja kestavan kehi-
tyksen edellakavija, joka uskaltaa puuttua epakohtiin. Whistleblowing-saantely
ja eettiset ilmoituskanavat ovat tuoneet helpotusta vaarinkaytosten ja epaeetti-
sen toiminnan kitkemiseksi etenkin meille pohjoismaalaisille, joille epakohtien
esiin tuominen ja niiden kasitteleminen ei ole valttamatta niin luontevaa (Kal-
liokoski ym. 2023, 235, 237).
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Nykyajan ty0elaman hektisyys vaatii proaktiivista, tunneélykéasta ja sosiaali-
sesti kyvykastéa johtamista, jossa asioihin tartutaan rohkeasti ja kompromis-
sien kautta. Tunnealykas johtaminen perustuu johtajan hyvaan itsetuntemuk-
seen, joka tuo uskottavuutta ja johdonmukaisuutta toimintaan. (Laaksonen &
Ollila 2022, 139.) Virhetulkinnat ja vaarinkasitykset voivat lisata tydyhteisossa
ristiriitoja, jolloin johtajan vuorovaikutustaidot ovat erityisen arvokkaita. Psyko-
logista turvallisuutta tutkineet Henrik Bresman ja Amy C. Edmondson suositte-
levat johtajille hankalien tilanteiden varalta keskustelujen kehystamista ja silto-
jen rakentamista osapuolten valille, jotta tavoiteltu lopputulos on kaikille sel-
ked. Hyva johtaja antaa tilaa eridville mielipiteille ja nayttaa esimerkillaan oi-
keudenmukaista toimintatapaa. Jokaisella tydyhteison jasenella tulisi olla oi-
keus saada rakentavaa palautetta turvallisesti ilman, ettd oma asema tuntuu
uhatulta. (Kalliokoski ym. 2023, 215-216.)

Hyva johtajuus ei perustu enéa taman paivan tydelamassa pelkastaan ase-
maan, vaan arvostus ja kunnioitus on ansaittava (Ahonen ym. 2015, 18). Hy-
van johtajan tulee osata innostaa ja motivoida, mutta samalla laittaa itsensa
likoon. Anteeksipyytamisen taidolla ja omien virheiden myontamisella raken-
netaan tyontekijan ja johtajan keskindista luottamusta. Aalto-yliopiston lehtori
ja tutkija Pia Lappalaisen mukaan parhaisiin esihenkilén ominaisuuksiin kuulu-
vatkin luotettavuus, positiivisen palautteen antaminen, mielipiteiden ilmaisun
rohkeus seka kyky vastaanottaa kriittistakin palautetta. Luottamus pohjautuu
l&pinékyvyyteen, oikeudenmukaisuuteen, aitouteen, kuuntelemiseen ja empa-
tiaan. (Lappalainen 2019, 34, 39.) Vuoden 2025 hyvaa johtajuutta voidaan ta-
voitella innostamisen, vuorovaikutuksen, kohtaamisten, arjen tekojen ja 0soi-

tettujen saavutusten kautta.

2.2.4 Tyo6hyvinvointi ja tyokyky

Tybhyvinvointi voidaan maaritella yksinkertaisuudessaan tyontekijan kyvyksi
selviytya paivittaisista tyotehtavistaan hyvin johdetussa ja terveysturvallisessa
tyoymparistdossa. Se on tyontekijan kokema tunnetila, jota han kokee tyos-
saan. Tyokyky perustuu tyontekijan fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten voi-

mavarojen ja henkilokohtaisen elaméan yhteisvaikutukseen. (Viitala 2021, 157.)
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Tyontekijoiden tyokyvyttdmyydesta, kuten sairauspoissaoloista, tyokyvytto-
myyselakkeista, elakekertymien leikkauksista ja alentuneesta tehokkuudesta,
aiheutuu vuosittain arviolta 24 miljardin euron kustannukset yrityksille ja koko
yhteiskunnalle (Keskindinen Elakevakuutusyhtio llmarinen 2023, 14). Tutki-
musten mukaan 2 000-luvulla yleistyneiden tydsuojelutoimien myoéta tyon fyy-
sinen kuormittavuus ja siité johtuvat terveyshaitat ovat vahentyneet. Samaan
aikaan kuitenkin henkinen kuormittavuus on kasvanut, erityisesti kiihtyneen
tyotahdin, puutteellisen johtamisen, perehdytyksen ja vaikuttamismahdolli-
suuksien puuttumisen seka epaselvien tyokuvien ja tyoroolien vuoksi. (Suuta-
rinen & Vesterinen 2010, 11.)

Tutkimukset osoittavat, etta tydhyvinvoinnin tilan kokeminen on ammatti- ja
tyopaikkakohtaista. Esimerkiksi Kuntien elakevakuutuksen (2022) teettaman
"Julkisen alan tydhyvinvointitutkimuksen” mukaan kolme neljasta julkisella
sektorilla tyoskentelevista tyontekijoista koki henkisen tydhyvinvointinsa hy-
vaksi, mutta samaan aikaan joka viides varhaiskasvatuksen tyontekija koki
henkisen tydhyvinvointinsa heikoksi (Pekkarinen & Pulkkinen 2022, 4). Tilas-
tokeskuksen "Tydolotutkimus” (2023) tukee tata tietoa. Sen mukaan tyonteki-
joiden psyykkiset oireet, kuten mielenterveysongelmat, univaikeudet ja ty6-
uupumus, ovat kasvaneet viime vuosina ja korostuneet erityisesti naisten kes-
kuudessa ja naisvaltaisilla aloilla. Psyykkinen oireilu onkin yksi yleisimmista
tyokyvyttomyytta ja sairauspoissaoloja aiheuttavista tekijoista tuki- ja liikunta-
elinoireiden ohella nykypaivan tyéelamassa. (Forma 2023, 59-60.)

Etatydn on todettu monissa tutkimuksissa parantavan tyéhyvinvointia, mutta
asia ei ole kiistaton. Eta- ja monipaikkaisessa tytskentelyssa tyontekija itse
joutuu ottamaan suuremman vastuun kokonaistydhyvinvoinnistaan, kun tyoti-
lana voi olla kotitoimisto, hotellihuone tai vaikkapa juna. Itsemaaraamisoikeus
tyontekopaikasta ja -ajasta voi lisata tyon hallinnan tunnetta ja tyéhyvinvointia,
mutta huonosti toimiessa aiheuttaa psyykkisia tai fyysisia tyokykyongelmia.
(Suutarinen & Vesterinen 2010, 91.) Tyoterveyslaitoksen vuoden 2022 "Miten
Suomi voi?”-tutkimuksen mukaan hybriditytssa tyokyky koettiin olevan par-
haimmalla tasolla edellisvuosiin verrattuna, mutta samalla tutkimuksessa kiin-

nitetiin erityista huomioita etatydssa koettuun tyéuupumuksen lisdé&ntymiseen.
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Huomioitavaa oli erityisesti nuorten, alle 36-vuotiaiden, kokonaisvaltaisen tyo-
hyvinvoinnin heikkeneminen, joilla enteiltiin olevan yhteyksia etatyossa koet-
tuun tyoyksindisyyteen ja tydyhteisosta eristaytymiseen. (Forma 2023, 61.)
Tybuupumusta on aiemmin pidetty padasiassa pidempaan tydelaméssa ollei-
den ongelmana. Academic Workin vuonna 2022 julkaisema "Young Professi-
onal Attraction Index (YPAI)"-tutkimus paljastaa huolestuttavan tiedon: jo 87 %
suomalaisista nuorista ammattilaisista on kokenut tai ollut lahella tyduupu-
musta huonon johtamisen tai liiallisen tydmaaran vuoksi. Tutkimuksessa ko-
rostetaankin, etta tydhyvinvoinnin taloudellista merkitysta tulisikin tarkastella
tuottavuuden ohessa riittamattémien hyvinvointitoimien kustannusten nakokul-
masta. (Aura & Ahonen 2016, 19, 30.) Taméa on tarkea hyvinvointistrateginen
huomio myds julkishallinnossa, jossa on suuria haasteita seka talouden ja pal-
velurakenteen yllapitamisessa etta henkildston saatavuudessa ja pitovoi-

massa.

2.2.4.1 Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi

Tyontekijan fyysiseen tydhyvinvointiin vaikuttavat ty6paikan tydymparisto ja
tyoolosuhteet, kuten tybergonomia, tyovalineet, tydajat seka tyoturvallisuuden
ja tydsuojelutoimenpiteiden toimivuus. Psyykkista tydhyvinvointia voivat kuor-
mittaa esimerkiksi kiire, toistuvat keskeytykset, ristiriidat tydnantajan odotus-
ten ja tyontekijan osaamisen valilla, tyétehtavien yksipuolisuus, jatkuvat muu-
tokset tai tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen haasteet. Tyontekijan so-
siaalista tyohyvinvointia tukevat hyva ty6ilmapiiri, osallistaminen seka oikeu-
denmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu ja vastaavasti sosiaalisen tyohyvinvoin-
nin haasteiksi voivat muodostua tyoyksinaisyys, haastavat asiakastilanteet,
tydyhteistn ratkaisemattomat ristiriitatilanteet tai huono johtaminen. Tyéhyvin-
vointikokemus on kokonaisvaltaista ja siihen vaikuttaa oleellisesti tyontekijan
henkilokohtaisen terveyden ja toimintakyvyn liséksi kulloinenkin elamanti-
lanne, organisaation ja omien arvojen ja asenteiden kohtaaminen seka tunne
siita, ettéd saa tehda juuri itselleen mielekasta ja kyvyilleen sopivaa tyota. (Vii-
tala 2021, 156-157, 159.)

Tyb6hyvinvoinnin kokeminen on henkilokohtaista ja tilanneriippuvaista. Laza-
ruksen ja Folkmanin kehittdm&n kognitiivisen stressimallin mukaan tyéhyvin-

vointi syntyy ymparisto- ja yksilollisten tekijoiden vuorovaikutuksesta, jolloin
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yksilobn ominaisuudet ja osaaminen suhteutetaan ympariston vaatimuksiin.
Mallin mukaan “eri ihmiset kohtaavat tyéhon liittyvéat uhat ja mahdollisuudet eri
tavoin ja omaavat erilaisia voimavaroja ja valineitd kohdata naita”. (Manka &
Manka 2023, 92—-93.) Siind missa yksi tyontekija voi kokea innostusta tyoteh-
tavistaan ja tyytyvaisyytta tydolosuhteisiin, toinen voi kokea stressia ja ahdis-
tusta samojen tehtévien ja haasteiden edessa, jotka voivat olla joko liian suu-
ria tai vahaisia (Hakanen 2011, 21-24).

2.2.4.2 Voimavarat

Tybssdjaksamista tukevat voimavarat edesauttavat tyontekijan tydssa onnistu-
misen kokemusta, kokonaisvaltaista tyotyytyvaisyytta ja muutosten hyvaksy-
mista. Ne ennaltaehkaisevat tyduupumusta seka lisddvat voimaantumisen
tunnetta ja tyon imua, jolloin tydntekija tuntee tydénsa mielekkaaksi ja innosta-
vaksi. (Viitala 2021, 54.) Tasapainoinen ja motivoitunut tyontekija on sitoutu-
neempi ja valmiimpi huolehtimaan myos hankalampien tehtavien hoitami-
sesta. Tyon imulla on todettu olevan merkitysta tyéssa koetun hyvinvoinnin li-
saksi myos tyontekijan yleiseen hyvinvointiin ja tyytyvaisyyteen vapaa-ajalla ja
perhe-elamassa. (Manka & Manka 2023, 101.)

Tyo6n positiivisiksi voimavaroiksi voidaan mainita monipuoliset ja itsenaiset
tyotehtavat, tydon merkityksellisyys, tyoroolien ja tavoitteiden selkeys, tyétilan-
teen vakaus ja suorituksen mukainen palkka. Niin ikdan tyon tekemisesta saa-
tava valiton palaute, toisten auttaminen, palautuminen tydsta, joustavuus tyo-
ajoissa seka esimerkiksi perhemyonteinen tyokulttuuri lisdavat positiivisia voi-
mavaraoja. (Hakanen 2011, 49, 52—69.) Tyon voimavaratekijat ovat ristikkais-
vaikutteisia: kun esimerkiksi selkeét tyon tavoitteet, palkitseminen ja tyénjoh-
dollinen tuki ovat tasapainossa, tyotyytyvaisyys, tydssa jaksaminen ja sitoutu-
minen parantuvat (Viitala 2021, 54).

Tyontekijalahtdiset voimavarat voidaan jakaa yksilo- ja organisaatiovoimava-
roihin. Tyontekijan yksilélliset voimavarat suojaavat tyontekijaa tyoén henkiselta
ja fyysiseltd kuormittavuudelta, luovat edellytykset selviytyad tyon vaatimuk-
sista, vahvistavat itseluottamusta ja auttavat toimimaan sosiaalisissa verkos-

toissa. Organisaatiovoimavaroihin kuuluvat tyoyhteiséssa koettu luottamus ja
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tyoyhteisollinen tuki, jotka edistavat hyviad tydsuorituksia ja tydhon sitoutu-
mista. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 64.) "Tydelaman tutkimus” (3/2020)
osoittaa, etté etenkin organisatoriset voimavaratekijat, kuten sosiaalinen tuki,
kehittymismahdollisuudet ja hyva ilmapiiri tukevat myodnteista suhtautumista
tyon ja perheen yhteensovittamiseen ja auttavat samalla organisaatioita luo-
maan perheystavallisempaa ja yksityiselamaa tukevaa tyonantajakuvaa (Harti-
kainen 2020, 294-295).

Positiivisen psykologian tutkija Martin Seligman kehottaa tyontekijoita erityi-
sesti keskittymaan heikkouksien ja avuttomuuden tunteen sijaan positiivisiin
ominaisuuksiin ja yksil6llisiin vahvuuksiin seka niihin yksiléllisiin voimavarate-
kijoihin, jotka auttavat kohtaamaan haasteita ja negatiivisia tunteita. Kuvassa
7 on kuvattu Frank Martelan ja Kennon Sheldonin kehittama eudaimoninen,

pitkékestoinen hyvinvoinnin teoria.

HYVINVOINTI
HYVAN TEKEMINEN ) | HYVAN MIELEN TUNTEMINEN
EUDAIMONINEN HYVINVOINTI
Psykologinen Henkilokohtainen
t tyydyt hyvinvointi
Merkitykselliset prpees VY viys yvm..vom. '
dslinoniset + autonomia + mydnteinen /
(eudaimoniset) - patevyys kielteinen tunnetila
motiivit ja toiminnat - yhteenkuuluminen - elamantyytyvaisyys,
+ muut psykologiset +/- (tilanteesta
tarpeet riippumaton)
\, J 1

Kuva 7. Eudaimonisen toiminnan malli Martelan ja Sheldonin mukaan (Manka &
Manka 2023, 107)

Pitkakestoisen hyvinvointiteorian mukaan ihmisen henkilokohtaisen ja subjek-
tiivisesti koetun hyvinvoinnin perustana on hyvan henkilokohtaisen elaman ja
merkitykselliseksi ja motivoivaksi koetun tyon tasapaino. Kun tyontekija voi
vaikuttaa omaan tyohonsa ja elamaansa, kokee onnistumisia seka yksityisela-

massa ettd tydssa, ja tuntee sosiaalista yhteenkuuluvuuden tunnetta, psykolo-
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giset tarpeet tyydyttyvat. Sen myota kokonaisvaltainen, pitkakestoinen hyvin-
vointi auttaa jaksamaan arjen tuomissa haasteissa. (Manka & Manka 2023,
105-106.)

3 TYONJA YKSITYISELAMAN YHTEENSOVITTAMINEN

Tassa luvussa kasitellaan tyon ja vapaa-ajan merkitysta, tyontekijalahtoisia
joustomalleja ja niiden merkitysta eri elamanvaiheissa olevien tyontekijoiden
arjen sujumisessa seka tyonantajan yksilollisia keinoja parantaa tyontekijéiden

tyon ja yksityiselamén yhteensovittamista.

3.1 TyoOn javapaa-ajan merkitys

Pauli Forma kiteyttaa kirjassaan Johtajan tyokykykirja tydtn merkitysta nain:
"Tydelamaan osallistuminen merkitsee tyontekijoille ennen kaikkea toimeentu-
lon hankkimista”. Tyon merkitysta voidaan tarkastella myo6s tyontekijan sosio-
ekonomisen aseman kautta, jolloin merkitys perustuu tydelamassa saavutet-
tuun asemaan ja toimeentuloon. Siina, missa joku kokee tekevansa tyota vain
palkan tai elannon takia, toinen toteuttaa unelmiaan kutsumustyossa tai teke-
malla menestyksekasta uraa (Hakanen 2011, 26—-27). Tyohon osallistuminen
tuo myds muunlaista merkitysta, kuten sosiaalisia suhteita, osallisuutta ja it-
sensa toteuttamista seka sosiaalietuuksia, kuten tyoelakkeen. Tydelamassa
toimiminen auttaa etenkin nuoria ja maahanmuuttajia integroitumaan yhteis-
kuntaan. (Forma 2023, 21, 42.) Ty6én merkitys linkittyy tyontekijan koko tyo-
uran ajan henkilokohtaiseen elamé&én ja vapaa-aikaan, jotka muodostuvat esi-

merkiksi perheesta, opiskelusta ja harrastuksista.

Tyon merkitys on suuressa murroksessa tdméan paivan yhteiskunnassa. Talla
hetkella suurin osa tydvoimasta koostuu milleniaaleista eli 1980- ja 1990-lu-
vuilla syntyneista. Tulevaisuudessa tydmarkkinoille tulee yhd enemman 2 000-
luvun X-, Y- ja alfa-sukupolvia, jotka arvostavat tyotd, vapaa-aikaa ja koko tyo-
uraa eri tavalla kuin aiemmat sukupolvet. Tyoterveyslaitoksen julkaisun "Tyo-
hyvinvointia ty6std 2030-luvulla’-julkaisun mukaan esimerkiksi patkatoita ei
enda nahda taloudellisen turvan uhkana, ja “priorisointi ja karsinta tulevat ole-
maan elédmén mielekkyyden kannalta olennaista ihmisten arjessa” (Kokkinen
2020, 12, 18).
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Tyo6elamatutkija ja tietokirjailija Helka Pirinen (2023, luku 4.1.1) ennustaa kir-
jassaan Esihenkild muutoksen johtajana, etta X- ja Y-sukupolvet tulevat mul-
listamaan tyoelamaa radikaalisti. Nuoremmat tyontekijat osaavat brandata
osaamistaan eri tavalla, ja priorisoivat itsensa ja vapaa-ajan muiden asioiden
etusijalle. He haastavat tyOnantajaa esittamalla rohkeasti ideoitaan ja pitavat
itsestaan selvana tuoda esille omat ehtonsa ty6nantajaan sitoutumiselle. Piri-
sen mukaan "heidat on kasvatettu ja opetettu siihen, etté heidan mielipiteis-
tdan ollaan kiinnostuneita. He ovat ehka tottuneet olemaan huomion keskipis-

teind, ja sitéd he haluavat olla myds ty6elédmé&sséa”.

Nykypaivan rekrytointitilanteet ovat entistd enemman neuvotteluja kuin haas-
tatteluja. Niissa kerrotaan avoimesti esimerkiksi jaksamisongelmista, halusta
tehda lyhennettya tyodviikkoa tai pelkastaan etatyota. Jos organisaation arvot
eivat kohtaa tyontekijan omien arvojen kanssa tai tydehdot eivat miellyta, tyéta
ei oteta vastaan tai uutta tyota aletaan etsia matalalla kynnyksella. Aiempien
sukupolvien arvostamaa pitkaa ja turvallista tyduraa ei enaa tavoitella, vaan
tarkeammiksi seikoiksi nousevat tydtehtavat ja palkka, osallisuus, joustavuus
seka hyvat tydolot ja -ilmapiiri. Muutosta on havaittavissa eri ikaisten liséksi
myo6s sukupuolten valilla. Vaikka vapaa-ajalla on nykyaan yleisesti aiempaa
suurempi merkitys tyontekijoiden arjessa, viimeaikaiset tutkimukset osoittavat,
ettd esimerkiksi miehet asettavat nykypaivana naisia useammin perheen ja
kodin ansioty6n edelle (Forma 2023, 82—84).

Vaikka tyo ja yksityiselama nahdaankin monesti toistensa kilpailijoina ajankay-
ton ja voimavarojen kannalta, useiden tutkimusten mukaan niiden valilla nah-
daan myds synergiaa. Sosiologista rooliteoriaa tutkineet Sieber (1974) ja
Marks (1977) kyseenalaistivat jo 1970-luvulla vallalla olleen rajallisten resurs-
sien (scarcity hypothesis) teorian havainnollistamalla kasaantumisen teorian
avulla, ettd useammassa roolissa toimiminen toi enemman voimavaroja kuin
vei niitd. Esimerkiksi tydssa opituista vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutai-
doista on tutkitusti hydtya perheiden arjen pydrittdmisessa ja vastaavasti yksi-
tyiselamassa ja harrastuksissa opitut organisointitaidot, karsivallisyys ja ihmis-
suhdetaidot auttavat tyotehtavien hoitamisessa. "Ty6elaman tutkimuksen”
(3/2020) mukaan suomalaisista tyontekijoistéa kaksi kolmesta onkin sitd mielta,

ettd tydssakaynti tukee yleista hyvinvointia ja jaksamista, kun moniroolisuus
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lisdd voimavaroja ja laajentaa tietotaitoa kiinnittdessaan tyontekijan ymparoi-
vaan monimuotoiseen sosiaaliseen ymparistéon. (Hartikainen 2010, 291.)

Ty6 voi myds vaikuttaa negatiivisesti tyontekijan elamaan. Epasaanndlliset
tyGajat ja vuoroty0 voivat aiheuttaa ristiriitoja ja rasittaa yksityiselamaa, kun
vapaa-ajan rytmi ei kohtaa laheisten ja ystavien vapaa-ajan kanssa. TAméan
paivan tydelaman hektisyys ja teknologian tuomat mahdollisuudet ovat tuo-
neet mukanaan myos edellytyksen tehda ty6ta ajasta ja paikasta riippumatta,
ja samalla hamartaneet tyon ja vapaa-ajan rajaa. Yha useammissa amma-
teissa tyobasioista huolehditaan ja niitd hoidetaan ty6ajan ulkopuolella. (Kinnu-
nen ym. 2024, 16-17.)

Vaikka tyon tekeminen oman aikataulun mukaan voi tuntua vapauttavalta ja
lisatd itseohjautuvuutta, se sisaltda myaos riskejad. Vuoden 2023 tydolobaro-
metrin mukaan joka kymmenes palkansaaja teki viikoittain ty6ajan ulkopuo-
lista tyota korvauksetta selviytyakseen paivittaisista tyotehtavistdan. Kuvan 8
mukaisesti tama korostui erityisesti valtion ja kuntien tehtavissa seka ylem-
milla toimihenkil6illa, joista 16 % oli tehnyt vuonna 2023 viimeisen 12 kk ai-
kana paivittain tai viikoittain tyota ilman korvausta. Ty6paikan henkildstomaa-
ralla ei ollut korvauksetta tehdyn tyon maaraan oleellista vaikutusta. (Lyly-Yr-
janéinen 2024, 60— 61.)

0 % 20 %0 40 %% 60 % 80 % 100 %o
tyontekijat
alemmat toimihenkil6t

ylemmat toimihenkil&t

teollisuus  JE5
yksityiset palvelut
valtio

kunnat ja hyvinvointialueet

FLIVE 10 % [l 209%

W paivittdin tai viikoittain O kuukausittain W satunnaisesti

Kuva 8. Tdiden tekeminen korvauksetta tydajan ulkopuolella viimeisen
12 kuukauden aikana sosioekonomisen aseman, sektorin ja tydpaikan koon mu-
kaan, 2023 (%) (Lyly-Yrjanainen 2024, 61)
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Joustavat tydajat tai tyontekopaikat voivat muodostua kuormittaviksi seikoiksi
yksityiselamassa, jos tyontekija ei kykene kontrolloimaan ajankayttoaan ja
asettamaan rajoja tyohon kulutetulle ajalle. Yhta lailla tydnantajalla voi olla
epéarealistinen kasitys joustamisesta, ja tarve kayttaa tyontekijaa vuorokauden
ajasta riippumatta varsinkin, jos johdon omalla tyoskentelylla ei ole aikarajoja.
Etatyon yleistyttya myos sairaana tyoskentely on yleistynyt. Kun tyovalineet
ovat kotona valmiina tai kulkevat mukana, puolikuntoisena on helppo tarttua
tyotehtaviin varsinkin, jos sijaisjarjestelyt ontuvat ja tyot kasaantuvat poissa-
olojen aikana. Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisessa on tarkeaa, etta
tyontekija ja tybnantaja sopivat selkeisté tyohon kaytettyyn aikaan liittyvista
toimintatavoista ja seurantavastuista, jotka esimerkiksi poissulkevat vapaa-
ajalla tai sairauslomalla tehdyn tyon. Tutkimusten mukaan joustojen ja tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamisen strateginen merkitys nakyy jo melko hyvin or-
ganisaatioiden johtamisessa, silla kaksi kolmasosaa tyonantajista on ilmoitta-
nut huomioivansa sen toiminnassaan joko kohtalaisesti tai hyvin. (Aura & Aho-
nen 2016, 81-83.)

3.2 Tyontekijalahtoiset joustot

Tybnantajan tarjoamat tyontekijalahtoiset joustot perustuvat tydsuhteita séate-
leviin lakeihin, kuten tydsopimus-, tydaika-, vuosiloma- ja tydehtosopimusla-
kiin. Joustomuodoista sovitaan yksityiskohtaisemmin tyontekijan ja tydnanta-
jan edustajien kesken neuvotelluissa valtakunnallisissa tyéehtosopimuksissa,
joiden pohjalta tyopaikoille muodostuu tydyhteisdkohtaisia toimintatapoja ja
tyontekomalleja. Ty6aikalain mukaan: "Tydaikaa on tyohon kaytetty aika ja
aika, jolloin tydntekija on velvollinen olemaan tydntekopaikalla tyénantajan
kaytettavissa” (Tyoaikalaki 5.7.2019/872, 2. luku 3. 8). Tydaikalaissa maaritel-
l&&n saanndllisen tydajan paivittaiset ja viikoittaiset tuntimaarat sek& muut tyo-
aikaan liittyvat jarjestelyt, kuten saddokset vuorotydsta, jaksotybajasta ja yo-
tyosta sekéa sdanndllisen tydajan ylittdmisesta ja lepoajoista (Tydaikalaki
5.7.2019/872, 3.—6. luku 5.-28. 8). Uusi, nykypaivan tybelaman tarpeet pa-
remmin huomioiva, tydaikalaki astui voimaan 1.1.2020. Keskeisimmat uudis-
tukset liittyivat tydajan joustoihin, kuten liukuvaan tydaikaan, tydaikapankkiin

seka joustotydaikaan.
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Tyobaikalaista poikkeava saanndllinen tyGaika seka eri tydaikamuodot, kuten
liukuva tyoaika, joustotydaika, tydaikapankki ja lyhennetty tydaika perustuvat
tydnantajien ja tyontekijdiden edustajien valilla sovittuihin tyéehtosopimuksiin
(Tyoaikalaki 5.7.2019/872, 8. luku 34. 8). Tybehtosopimukset tai tydnantaja-
kohtaiset sopimukset mahdollistavat et&- ja hybriditydn tekemisen, lomaraha-
osuuden vaihtamisen vapaaksi seké tyo-, opinto- ja perhevapaat tyésuhteen
aikana. Lakiin perustuvien saadosten ja sopimuksilla sovittujen ehtojen kayt-
t6On ottamisessa on tarkeaa, etta tyontekijat saavat olla itse mukana joustojen

suunnittelussa ja kaytantoon viemisessa.

NordForskin rahoittaman WOW-hankkeen tutkimustulokset osoittavat, etta
pohjoismaisilla tyontekijoilla on keskimaaraista paremmat mahdollisuudet vai-
kuttaa tyoaikoihin ja tyon ja vapaa-ajan maaraan kuin muualla Euroopassa.
Tutkimuksen mukaan ty6aikojen joustoilla ja hyvalla tydaikojen suunnittelulla
on my0s suoria terveydellisia vaikutuksia. Tulosten mukaan esimerkiksi siirty-
minen kuuden tunnin tydpaivaan tai 30-tuntiseen tydviikkoon ilman palkkata-
son laskua lisasi tydhyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta, ja vastaavasti jo yli 55
tunnin tyoviikot nostivat selvéasti vakavien terveysongelmien riskid. (Harma &
Karhula 2020, 5.) Niin ikaan Tilastokeskuksen vuoden 2018 ty6olotutkimuksen
mukaan tyontekijalahtoiset tydelaman joustot lisasivat tyotyytyvaisyytta ja va-
hensivat kuormittavuuden tunnetta. Tutkimuksen mukaan esimerkiksi 40 %
niista tyontekijoistad, jotka pystyivat vaikuttamaan omaehtoisesti tydaikojensa
sijoittumiseen, kokivat tAman myads tukevan tyon ja yksityiselaman yhteenso-

vittamista erittain hyvin. (Sutela 2020.)

3.2.1 Osa-aikatyo

Vuoden 2023 tydolobarometrin mukaan 67 %:lla palkansaajista oli ollut jonkin
muotoinen joustava tydaikajarjestelma kaytdssa (Lyly-Yrjandinen 2024, 54).
Tavanomaisin tyoaikaan liittyva joustomuoto oli osa-aikatyd. Osa-aikaisesti
tehtavassa tydajassa on kyse tyontekijan halusta muuttaa tydaikaansa saan-
nollista tydaikaa lyhyemmaksi henkilokohtaisista lahtokohdista. Yksi osa-aika-
tyontekomahdollisuus on osittainen vanhuuselakemalli, jonka mukaan tyonte-
kija voi nostaa osan vanhuuselédkkeestaan etukateen ja halutessaan lyhentda

sovitusti tydaikaa ilman, etta ansiotulot vdhenevat oleellisesti (Keskinainen
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Elakevakuutusyhtio llmarinen s.a). Tybaikalaki edellyttad tydnantajaa jarjeste-
lem&éan tyGtehtavat siten, ettd tyontekijalla on mahdollisuus vahentaa tybaikaa
etenkin, jos taustalla on sosiaaliset tai terveydelliset syyt seka perustelemaan
mahdollisen osa-aikaisuuden kieltdmisen (Tydaikalaki 5.7.2019/872, 4. luku
15. 8).

Osa-aikatyossa tyontekija ja tybnantaja sopivat lyhennetysta paivittaisesta tai
viikoittaisesta tuntimaarasta ja lyhennettyyn tydaikaan liittyvista tyojarjeste-
lyista. Tyon muokkaus vastaamaan tyontekijan tarpeita on oleellinen jousto-
muoto esimerkiksi tydntekijalle, jolla on hoivaa ja huolenpitoa tarvitsevia lapsia
tai muita laheisia tai, joka on sairauden tai vamman takia osatyokykyinen
(Osatyokykyisyytta on monenlaista 2023). NordForskin rahoittaman WOW-
hankkeen tutkimustulosten mukaan osa-aikatytn tuoma joustavuus on tarkea
osa tyon ja yksityiselaman tasapainottamisessa perheen, sosiaalisen kanssa-
kaymisen ja palautumisen kannalta. Hankkeen tutkimuksen mukaan osa-aika-
tydmahdollisuus myds tukee nuorten aikuisten paasya tyoelamaan, helpottaa
ja nopeuttaa osatyokykyisten tydohon paluuta seké tukee halukkuutta jatkaa pi-

dempéan tydelamassa. (Harma & Karhula 2020, 30.)

3.2.2 Liukuva tydaika, tybaikapankki ja lomarahan vaihtovapaat

Liukuva tydaika on organisaatioissa yleinen ja varteenotettava tyon ja yksityis-
elaman yhteensovittamisen joustomahdollisuus. Liukuvassa tytaikamallissa
tehtya tydaikaa voidaan joko sdastdd myohemmin pidettavaksi tai pitda va-
paana etukateen. Tybaikalain mukaan tyonantaja ja tyontekija voivat tietyin
ehdoin poiketa tydehtosopimuksessa maaritellysta saanndllisen tybajan pituu-
desta ja sijoittumisesta siten, etta tyontekija voi itse paattaa tydajastaan sovit-
tujen kellonaikojen sisélla ja tiettyjen reunaehtojen mukaisesti. Liukuma antaa
tyontekijélle mahdollisuuden vaikuttaa tydhén saapumis- ja lahtdajakohtaan ja
sovittaessa pitaa kertyneen tybajan ylityksen palkallisena vapaana joko tun-
teina tai kokonaisina tyopaivina. (Tyoaikalaki 5.7.2019/872, 4. luku 12. §8.)

Uuteen tyoaikalakiin saadettiin aiempien tyfaikajoustojen rinnalle tydaika-
pankkijarjestelma, jonka mukaan tyontekija voi myos saastaa tydaikaa, ansait-

tuja vapaita tai vapaaksi muutettuja etuuksia ja yhdistaa niita toisiinsa, mikali
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organisaatiossa on tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien kanssa sovittu jar-
jestelmén kayttoonotosta. (Tybaikalaki 5.7.2019/872, 4. luku 14. 8). Samoin
sopimalla tydnantajan kanssa tydntekija voi pitda ansaitun lomarahaosuu-

tensa joko kokonaan tai osittain palkallisina lomapaivina (Mattila 2022).

3.2.3 Eta-, hybridi- ja monipaikkainen ty0 seka joustotydaika

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen malliksi voidaan lukea mygs eta-,
hybridi- tai monipaikkaisesti tehty tyo ja joustoty®aika, jolloin tydntekijalla on
mahdollisuus tydskennelld osittain tai kokonaan varsinaisen toimipisteen ulko-
puolelta ja sovitella tyonteko esimerkiksi yksityiselaméan tarpeiden mukaan.
Eta-, hybridi- ja monipaikkaisessa tydssa tyOajat eivat monestikaan poikkea
lahitydssa tehtavan tyon tybajoista, mutta joustotydaikamallissa tydntekija voi
tydnantajan kanssa sopimalla paattaa omaehtoisesti, milloin ja missa tydsken-
telee vahintdan puolet tydajastaan. Itsenaisesti paatettavat tydajat ja vapaasti
valittavat tyontekopaikat soveltuvat paédsaantoisesti tietotyoperusteisiin am-

matteihin, kuten suunnittelu- ja asiantuntijatehtaviin. (Joustotydaika 2024.)

Vaikka etatyo on tullut yhdeksi vakiintuneeksi tydontekomalliksi suomalaisessa
tyoelamassa, Tyoterveyslaitoksen "Tydn Suomi”-tutkimuksen” (2024) mukaan
tyossakayvasta vaestosta edelleenkéaan 43 %:lla ei ole etatydmahdollisuutta.

Kuvassa 9 on kuvattu 20—67-vuotiaiden tutkimukseen osallistuneiden etatyon

tekeminen paivaal/viikko sektoreittain.

ETATYON TEKEMINEN SEKTORI

Kaikki Yksityinen  Kunta tai Valtio Kolmas
kuntayhtyma sektori

(%) (%) (%) (%) (%)

KOKO AJAN/LAHES KOKO AJAN | 11 13 3 21 12

3-4 PAIVANA VIIKOSSA 10 10 5 21 16

1-2 PAIVANA VIIKOSSA 11 10 9 18 14

1-3 PAIVANA KUUKAUDESSA 8 8 7 10 10

EI LAINKAAN/ HYVIN HARVOIN | 17 14 25 15 14

El MAHDOLLISTA 43 45 52 16 34

Kuva 9. Etatydn tekeminen eli ansiotydn tekeminen varsinaisen tydpaikan ulkopuo-
lella keskim&érin viimeisen puolen vuoden aikana sektorin mukaan (%). Tydssékayva
20-67-vuotias vaestd (Vaananen ym. 2024, 35)
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Tutkimuksessa huomionarvoiseksi seikaksi nousi julkishallinnon sektoreiden
erot etdtydomahdollisuudessa. Kunta tai kuntayhtymien tyontekijoista 52 % il-
moitti, etta etatyon tekemiseen ei ollut ollenkaan mahdollisuutta, kun taas vas-
taavasti valtiolla osuus oli vain 16 %. My0s etatyopaivien maarissa oli eroja
kunnan tai kuntayhtymien ja valtion tyontekijoilla. Valtiolla yleisin etatydpaivien
maara oli 3-4 paivaa viikossa tai kokonaan etatyossa (21 %), kun vastaavasti
kunnilla tai kuntayhtymissa yleisin etatyopaivien maara oli 1-2 paivaa viikossa
(9 %). (Vaananen ym. 2024, 35.)

3.2.4 Opiskeluun liittyvat joustot

Tyota ja yksityiselamaa voidaan yhdistaa myos tyon ohessa opiskellen joko
omaehtoisesti tai oppisopimuksella, tai vastaavasti hakea maaraaikaista opin-
tovapaata. Opintovapaata saatelee opintovapaalaki, jonka mukaan tyonteki-
jalla on oikeus hakea yhdessa tai useammassa erassa osa- tai kokoaikaista
opintovapaata edellyttden, ettéd on ollut saman tyénantajan palveluksessa paa-
toimisesti yhdessa tai useammassa jaksossa yhteensa vuoden. Viiden paivan
opintovapaaseen riittda kolmen kuukauden palvelussuhde. Opintovapaata voi
saada saman tyOnantajan palveluksessa yhteensa kaksi vuotta viiden vuoden
sisélla. (Opintovapaalaki 9.3.1979/273, 4. 8.) Lakia sovelletaan julkisen val-
vonnan alaisiin opintoihin, ammattiyhdistyskoulutukseen seka tiettyihin ulko-
mailla suoritettaviin opintoihin, joiden avulla tyéntekija voi paivittaa nykyista
osaamistaan tai hankkia uuden ammatin (Opintovapaalaki 9.3.1979/273, 5. §).
Vuoden 2023 tydolobarometrin mukaan itsenaista opiskelumahdollisuutta
kayttivat kaikkien ikaryhmien palkansaajista keskimaarin 50 %, lukuun otta-
matta 55-vuotta tayttaneita, joiden osuus jai 42 %:iin (Lyly-Yrjanainen 2024,
44).

Tyollisyysrahaston myontama aikuiskoulutustuki ja ty6ttomyyskassojen tu-
kema vuorotteluvapaakorvaus ovat olleet suosittuja ja tervetullut vaihtoehtoja
pidempé&an tydelamassa olleille tarjoamalla mahdollisuuden opiskella joko
tyon ohessa tai omaehtoisesti ja pitAmalla méaraaikaista taukoa tytelamasta.
Vuorotteluvapaa, toisin kuin aikuiskoulutustuki, ei ole ollut sidoksissa opiske-
luun, vaan tydelamasta vapaana oloajan on saanut suunnitella haluamallaan

tavalla. Vuonna 2022 vuorotteluvapaakorvausta maksettiin 5 400 ja aikuiskou-
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lutustukea yli 28 000 tydntekijélle. Seka vuorotteluvapaan ettd aikuiskoulutus-
tuen kayttgjista noin 70 % on ollut naisia, ja 97 % opintovapaalla olevista hyo-
dynsi aikuiskoulutustukea. Vuorotteluvapaamalli lakkautettiin portaittain vuo-
den 2024 elokuuhun ja aikuiskoulutustuki lakkaa 2025 loppuun mennessa.

(Valtiovarainministerio 2024; Tyollisyysrahasto 2022; Koramo ym. 2023, 36.)

Oppisopimusmallissa tydnantaja ja tyontekija solmivat maaraaikaisen tydsopi-
muksen, jonka aikana tyonantaja sitoutuu kouluttamaan tyontekijaa tyoelama-
l&htoisesti ja tukee tyontekijaa suorittamaan tyosséa oppimalla ja palkkaa vas-
taan mink& tahansa toisen asteen ammatillisen tutkinnon (Duunitori 2023).
Oppisopimuksella toteutettiin vuoden 2022 aikana 41 530 opiskelijavuotta
(Opetushallitus 2023).

3.2.5 Perhevapaat

Perhevapaat on tyontekijalle yksi mahdollisuus keskeyttaa tyonteko maara-
ajaksi tydsuhteen aikana joko kokonaan tai osittain ja keskittya lasten hoitoon
tai laheisista huolehtimiseen. Perhevapaalakiin liittyva uudistus astui voimaan
vuoden 2022 elokuussa, mutta perhevapaita koskevaa vanhaa ja uutta lakia
sovellettiin rinnakkain vield vuoden 2024 loppuun saakka. Keskeisimmaét uu-
distukset liittyvat raskaus-, erityisraskaus- ja vanhempainvapaaseen, osittai-
seen vanhempainvapaaseen seka hoito- ja omaishoitovapaaseen (Tydsopi-
muslaki 26.1.2001, 4. luku 1.-3. §, 7. §). Uuden lain mukaan vanhempainva-
paapaivien lukumaaraé on lisatty ja niiden pitaminen on aiempaa joustavam-
paa. Uudistuksen tavoitteena on tasa-arvoistaa ja yhdenvertaistaa tyontekijoi-
den asemaa tydelaméssa ja antaa valinnanvapautta joustaviin ratkaisuihin,
jolla on vaikutusta myds tyon ja perhe-elaman yhteensovittamiseksi. Tavoit-
teena on muun muassa ottaa huomioon erilaiset perheet ja elaméantilanteet si-
ten, etta perhevapaat ja hoitovastuu jakaantuisivat tasaisesti vanhempien kes-
ken, kun vanhemmista kumpi tahansa voi jdada vanhempainvapaalle ja van-
hemmat voivat vuorotella vapaalla olemista. (Sosiaali- ja terveysministerio
2022))

Raskausvapaan jalkeen tyontekijalla on mahdollisuus pitaa koko- tai osa-ai-
kaista vanhempainpainvapaata ja edelleen hoitovapaata, kunnes lapsi tayttaa

kolme vuotta, tai osittaista hoitovapaata paasaantoisesti perusopetuksessa
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olevan lapsen toisen lukuvuoden loppuun saakka (Tydsopimuslaki 26.1.2001,
4. luku 1. §, 2.a §, 3.—4. 8). Lisaksi tyontekijalla on Tydsopimuslain mukaan oi-
keus neljan perakkaisen tyopaivan mittaiseen tilapaiseen hoitovapaaseen alle
10-vuotiaan sairastuneen lapsen hoidon jarjestamiseksi (Tydsopimuslaki
26.1.2001, 4. luku 6. 8). Useissa tydehtosopimuksissa tilapainen hoitovapaa
on sovittu tyontekijalle ainakin osittain palkalliseksi ajaksi, joka oleellinen

jousto etenkin yhden talouden ja vahavaraisten tyéntekijoiden perheissa.

Suomalaisen hyvinvointivaltion tavoitteena on luoda sukupuolten valille entista
tasa-arvoisempi tyo- ja perhe-elamé. Naisten tyodllisyysaste onkin Suomessa
keskimaaraista korkeampi verrattuna muihin Euroopan maihin. Perhevapaa-
uudistuksen tasa-arvotavoitteista huolimatta Sosiaali- ja terveysturvan julkai-
seman "Perhevapaat ja tyon ja perheen yhteensovittaminen muuttuvassa ty6-
elamassa’-tutkimuksen mukaan aidit kayttivat edelleen 90 % kaikista ansiosi-
donnaisella paivarahalla korvatuista vanhempainvapaista ja vain 3 % isista
hyodynsi vanhempien kesken vapaasti jaettavissa olevaa vanhempainva-
paata; joka neljas ei ollut kayttanyt sita ollenkaan. Syyt voivat olla moniselittei-
sia ja yksildllisia, mutta yksi tutkimuksen mukaan merkittava seikka oli talou-
delliset syyt eli isien keskimaaraista parempi sosioekonominen asema tyo-
markkinoilla. Tutkimus osoittaa naisten kayttavan edelleen miehia yleisemmin
myo6s palkattomia vapaita perheen ja kodin hoitamiseen ja tekevan siten mo-
nesti vastentahtoisesti osa-aikatyota, silla osapalkkaisella ty6lla on negatiivi-
nen vaikutus kertyvaan eldkkeeseen. Tutkimuksen mukaan vuonna 2018 alle
3-vuotiaiden lasten aideisté joka neljas teki osa-aikatyota. Lapsiperheissa vas-
taava isien osa-aikatyoprosentti jai kokonaisuudessaan alle 4 %:iin. (Kinnunen
ym. 2024, 15, 33, 239.)

Tyo6paikoilla on edelleen sitkeita kasityksia siita, ettd esimerkiksi sairaan lap-
sen tilapainen hoitovapaa tai perhevapaat kuuluvat enemman naisten kuin
miesten vastuulle ja jopa velvollisuuksiin. "Sopivasti ty6té ja vapaa-aikaa?’-tut-
kimuksen mukaan eurooppalaisten maiden vertailussa osoittautuikin, etta an-
siotydssa kayvista henkildista miehilla oli naisia enemman vapaa-aikaa kaytet-
tavissa etenkin lapsiperheissa rippumatta, oliko kyseessa konservatiivisem-
mat maat, kuten Saksa ja Espanja vai tasa-arvosta tunnetut Pohjoismaat.

Asenteet ja perinteiset kasitykset miesten ja naisten tasa-arvosta seka tyo etta
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perhe-elamassa muuttuvat hitaasti. Vaikka ty6antajan tarjoamat joustot ja laki-
muutokset tukevat nykyaan entistd paremmin tyon ja yksityiselaman yhteen-
sovittamista, joustojen hyodty on yksinkertaisesti riippuvainen niiden kaytosta.
Jos perheissa toimitaan vanhojen mallien tai taloudellisten tarkoitusperien mu-
kaan eika niitd ndhda houkuttelevina tai tarkoituksenmukaisina vaihtoehtoina,
joustot menettavat merkityksensa. (Ylikanno 2011, 37, 39.)

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen mielletdan monesti lapsiperheiden
asiaksi ja arjen haasteeksi. Nykypaivan ty6elamassa se koskettaa kuitenkin
kaiken ikéisia ja eri elamantilanteissa olevia tyontekijoita. Ihmiset elavat en-
tistd pidempaan ja monen tydssakayvan lahipiirissa on lasten lisaksi muita
hoivaa ja huolenpitoa tarvitsevia laheisia ja ikdantyvia omaisia. (Toppinen-
Tanner ym. 2016, 6.) Tyosopimuslaki mahdollistaa tytntekijalle oikeuden olla
poissa tyosta tilapaisesti pakottavien perhesyiden takia tai, jos tyontekijan |a-
heiset tarvitsevat erityista hoitoa ja huolenpitoa. Syynéa voi olla esimerkiksi
omaisen vakava sairaus tai onnettomuus, joiden perusteella tyontekijan lasna-

olo on valttamatonta. (Tydsopimuslaki 26.1.2001, 4. luku 7. 8.)

Perhevapaauudistuksen yhteydessa ty6sopimuslakiin kirjattiin uutena kohtana
tyontekijan oikeus omaishoitovapaaseen, jonka mukaan tyontekija voi saada
vapaaksi viisi tyopaivaa kalenterivuoden aikana huolehtiakseen henkilokoh-
taista apua tarvitsevista laheisista (Tyosopimuslaki 26.1.2001, 4. luku 7.b 8).
Kyse voi olla esimerkiksi vakavasti sairastuneesta, sairaalahoidosta palaa-
vasta tai saattohoitoa tarvitsevasta omaisesta. Paasaantoisesti omaishoitova-
paat ovat tyontekijalle palkattomia, mutta vapaan ajalta on mahdollista hakea
tukea Kelalta tai hoidettavan hyvinvointialueelta. (Omaishoitajana laheiselle
2024.)

3.2.6 Tyonantajan yksil6lliset keinot tukea tyon ja yksityiselaman yh-
teensovittamista

Terveyden ja hyvinvointilaitoksen kerddmisséa tutkimustuloksista kay ilmi, etta
erityisesti pienten lasten ja erityislasten vanhemmat, yhden vanhemman talou-
det sekéd epasaanndllista tydaikaa tekevat tyontekijat kaipaavat monipuolisem-

pia ja joustavampia tydaikoja kuin mitéa tyonantajilla on tarjolla (Kinnunen ym.
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2024, 169.) Vuonna 2018 tehdyn tutkimuksen mukaan yli kuudesosa alle neli-
vuotiaiden lasten vanhemmista koki huonoa omaatuntoa ja ahdistusta, koska
viettivat lilan vahan aikaa lastensa kanssa tyosta johtuvista syista (Terveyden
ja hyvinvoinnin laitos 2024). Perhetilanteiden huomioiminen ty6paikoilla onkin
edistyksellinen ja nykypaivaan sopiva keino parantaa tyontekijan kokonaisval-
taista hyvinvointia ja sitoutumista. Perheystavallisyys tytpaikalla voi nayttay-
tya perheiden ja tytpaikkojen yhteisina tapahtumina tai vaikkapa lapsen hoi-
don jarjestamisena (Toppinen-Tanner ym. 2016, 19). Perheystavallisyydeksi
voidaan lukea myds ikaihmisten tai vamman tai sairauden takia tarvitsevan la-
heisen hoitamiseen liittyvat tydaikajarjestelyt ja palkallisuuden laajentaminen
muihinkin perhevapaisiin kuin sairaan lapsen tilapaiseen hoitovapaaseen. Se
voi olla osa-aika- tai etatydsta sopimista, tydvuoroissa joustamista tai sopi-

mista sujuvasta palaamisesta perhevapaalta takaisin tyohon. (Vaestaliitto s.a.)

Useat pohjoismaiset tutkimukset ovat osoittaneet, ettd omiin tydaikoihin vai-
kuttamismahdollisuudet vahentavat tyontekijdiden sairaspoissaolojen, tapatur-
mien seka mielenterveys- ja tuki- ja liikuntaelinoireiden riskida. Monet tyénanta-
jat ovatkin ottaneet yhdeksi tydaikojen suunnittelun malliksi yhteisollisen eli
autonomisen tydvuorosuunnittelun, jossa tyontekijat suunnittelevat tyévuo-
ronsa yhdessa neuvotellen. Autonominen suunnittelu helpottaa tyévuorojen ja
vapaiden sijoittumista kunkin yksityiselaman tarpeet huomioiden. Vaikka itse
ehdotetut muutokset omiin tydaikoihin eivat olisikaan olleet suuria, tutkimusten
mukaa vaikutusmahdollisuudet on koettu merkittaviksi. Esimerkiksi kunta-
alalla tehdyn seurantatutkimuksen mukaan (2014—-2017) pitempaan kesta-
neen yhteisdllisen tydvuorosuunnittelun todettiin vahentéaneet etenkin lyhyem-
pien, 1-3 paivan sairaspoissaolojen maaraa. Autonominen suunnittelu vaatii
kuitenkin tydyhteisdssa yhdessa sovittuja pelisdéantoja, jotka ohjaavat oikeu-
denmukaiseen ja tasapuoliseen toimintaan ja ehkaisevat itsendiseen suunnit-
teluun liittyvien ty6aikaergonomiariskien, kuten liilan vahaisen palautumisen tai
liian pitkien tydvuorojen minimoinnin ja tukevat mallin positiivisia ja tyohyvin-

vointia parantavia vaikutuksia. (Tyoterveyslaitos 2020.)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus pohjautuu aina johonkin tehtavaan tai tarkoitukseen, jonka perus-

teella valitaan tutkimusstrategia. Tutkimusstrategian valinnan perusteena on
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tutkimusongelma ja siita johdetut tutkimuskysymykset. (Hirsjarvi ym. 2009,
137.) Hirsjarvi ym. (2009, 134) kuvaavat perinteisiksi tutkimusstrategioiksi ko-
keellisen tutkimuksen, "jossa mitataan yhden kasiteltdvan muuttujan vaiku-
tusta toiseen muuttujaan”, survey-tutkimuksen, "jossa kerataan tietoa standar-
doidussa muodossa joukolta ihmisid” seké tapaustutkimuksen, “jossa kera-
tadan yksityiskohtaista, intensiivista tietoa yksittaisesta tapauksesta tai pienesta
joukosta toisiinsa suhteessa olevia tapauksia”. Yleisimmin kaytetyt tutkimus-
menetelmat ovat kvantitatiivinen eli maarallinen ja kvalitatiivinen eli laadullinen
menetelma. Useampia menetelmia voidaan myo6s yhdistaa ja kayttad soveltu-
vin osin samassa tutkimuksessa rinnakkain. Monimenetelméatutkimus perustuu
ajatukseen, etta tutkimuksessa kasitellaan erilaisia ongelmia ja, ettd samassa
tutkimuksessa kerataan, integroidaan ja analysoidaan useamman tyyppista ai-
neistoa (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 2.4.3). Monimenetelmatutkimuksessa
tavoitellaan laajempaa kasitysta ja ymmarrysta tutkimuksen sisaltdmista ilmi-
dista (Vilkka & Mankki 2024, luku 1.1). Tama voi olla perusteltua, jos yhden
menetelman avulla hankittu tieto ei ole tarpeeksi kattavaa ilman, etta sita tay-

dennetaan toisilla menetelmilla (Kananen 2011, 125).

4.1 Tutkimusmenetelmat

Taman tutkimuksen kysymyksilla haettiin vastauksia siihen, miten ja milla kei-
noilla tydn ja yksityiselaméan yhteensovittamista tulisi kehittaa, jotta se tukisi

tyontekijoiden sitouttamista, tydhyvinvointia ja arjen sujumista ja, mitka keinot
ja toimintamallit tukisivat parhaiten tassa tehtavassa. Niin ik&an pyrittiin selvit-

tamaan, mitka olivat suurimmat esteet yhteensovittamisessa.

Tassa tutkimuksessa paadyttiin kayttamaan paasaantoisesti kvantitatiivista
tutkimusmenetelmaa, koska tutkimus kohdistui laajaan kohderyhmé&an, ja tu-
loksista pyrittiin tekem&an yleistavia johtopaatoksia ja kehittdmisehdotuksia
tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisesta. Kvalitatiivisten avointen kysy-
mysten analysoinnissa kaytettiin luokittelua ja teemoittelua analysoinnin vali-

neina.

Kvantitatiivinen tutkimus pohjautuu loogiseksi positivismiksi nimettyyn filosofi-

seen suuntaukseen, jossa tiedon oletetaan muodostuvan suorista aistihavain-
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noista ja niiden perusteella tehtavastéa loogisesta paattelysta. Kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa todellisuus rakentuu objektiivisesti todennettaviin tosiasi-
oihin. (Hirsjarvi ym. 2009, 139.) Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma sopii par-
haiten tutkimukseen, jossa aineistoa keratddn suurelta ja hajallaan olevalta
joukolta tai, kun kysymykset sisaltavat arkaluonteisia kysymyksia. Menetelméa
mahdollistaa systemaattisen mittaamisen ja numeerisen datan kasittelyn,
jossa suurempia aineistoja kasitellaan tilastomatemaattisten peruskasitteiden
avulla, kuten frekvensseilld, prosenteilla ja ristiintaulukoinnilla. Tulokset esite-

taan kaavioiden ja taulukoinnin avulla. (Tuomi 2007, 95-96.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii tulkitsemaan ja saamaan selville
ihmisten kokemuksia ja kasityksia asioiden, arvojen ja ilmididen merkityksista
eri yhteyksissa (Puusa & Juuti 2020, 71). Sen avulla tutkija pyrkii ldytamaan
uusia ajatus- ja toimintamalleja ja kyseenalaistamaan vanhoja (Vilkka 2021,
195). Kvalitatiivisella tutkimuksella tavoitellaan ymmartavaa, inmistieteellista ja
pehmedaa tutkimusta, jossa aineiston keraaminen ja analyysi ymmarretaan yh-
tendiseksi metodiseksi kokonaisuudeksi. Kvalitatiivisen tutkimuksen tulokset
eivat ole yleistettavissa, ja analysointi perustuu tutkijan omakohtaisiin kasityk-
siin ja tilannesidonnaisiin tulkintoihin. TAman menetelman avulla voidaan tuot-
taa vaiherikas ja yksityiskohtainen kuva tutkittavasta ilmiésta. (Tuomi 2007,
97-98.)

4.2 Tutkimuksen aineiston hankinta ja kohderyhma

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusongelmaan haetaan vastauksia ko-
konaistutkimuksena tai havaintoyksikdiden ja niistd muodostuvien otosten
avulla. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa useita otantamenetel-
mid, kuten kokonaisotantaa, yksinkertaista satunnaisotantaa tai systemaat-
tista-, ositettua- tai ryvasotantaa. Otantamenetelmien kaytto on riippuvainen
siita, mitk& ovat tutkimuksen tavoitteet ja kaytettavissa olevat resurssit. Koko-
naistutkimuksessa tutkimukseen osallistuu koko tutkittava populaatio eli pe-
rusjoukko eikéa otantamenetelmiad kaytetd. TAméa on perusteltua jo silloin, jos

otoskooksi muodostuisi yksi kolmasosa perusjoukosta. (Vilkka 2021, 98-99.)
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Kvantitatiivisen tutkimuksen aineiston kerdamisen tapoja ovat esimerkiksi ky-
selylomake, systemaattinen havainnointi seka valmiit rekisterit ja tilastot. Ta-
vallisin aineistonkeruumenetelma on strukturoitu kyselylomake, joka sisaltaa
vakioituja kysymyksia, jotka vastaaja itse lukee ja, joihin han vastaa kirjalli-
sesti. Kysymyksilla kerataan tietoa esimerkiksi vastaajan kayttaytymisesta ja
toiminnasta, arvoista, asenteista, uskomuksista, kasityksista ja mielipiteista
(Hirsjarvi ym. 2009, 197.) Mikali tutkija haluaa syventaa kyselylomakkeella ke-
rattya tietoa ja esittaa taydentavia lisakysymyksia tietyille kyselyyn vastaajille,
puhutaan ns. informoidusta kyselysta (Vilkka 2021, 94). Kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa kyselylomakkeen suunnittelun tulee perustua tutkimuksen tavoit-
teisiin ja tutkimuskysymyksiin seké mukailla teoreettista viitekehysta. Kyselylo-
makkeen siséalléssa ja kysymysten muotoilussa tulee huomioida, mihin tutki-
muskysymyksiin halutaan saada vastauksia. Kyselylomakkeen sisalto ja tekni-
nen toimivuus on hyva testata etukateen pienella perusjoukkoon kuuluvalla
ryhmalla. (Vilkka 2021, 105, 108.)

Taman tutkimuksen perusjoukkona oli toimeksiannon mukaisesti koko Vaasan
kaupungin henkildsto6 ja havaintoyksikkoina ne tydntekijat, joilla oli tydsuhde
voimassa kyselyn lahettamisen aikana, yhteensa 3 187 tyontekijad. Naista
261 (8,2 %) sijoittui kaupungin ylimp&an johtoon ja Konserniohjauksen toimi-
alalle, 304 (9,5 %) Kaupunkiympariston toimialalle ja 2 622 (82,3 %) Sivistys-
toimen toimialalle. Aineiston hankintavélineena toimivat sahkoéinen, struktu-
roitu kyselylomake ja organisaation henkilostélle entuudestaan tuttu Webro-
pol-ohjelma. Tavoitteena oli tarjota helppo ja mutkaton vastaustapa seka saa-
vuttaa mahdollisimman korkea vastausprosentti, silla kyselyyn pystyi vastaa-

maan seké tietokoneella ettd mobiililaitteilla.

Tutkimuksen kyselylomake lahetettiin testattavaksi kahdeksalle tyontekijalle
ennen varsinaiselle kohderyhmalle lahettamista. Testiin osallistuneilta vastaa-
jilta pyydettiin palautteita kyselyn saatetekstista ja kysymysten selkeydesta,
kysymysten siséllosta, vastausvaihtoehtojen toimivuudesta, kyselyn pituu-
desta seka arvioita vastaamiseen tarvittavasta ajasta. Kyselyn sisaltoa korjat-
tiin palautteiden perusteella. Tutkimuksesta ja siihen liittyvasta kyselysta ker-
rottiin ennen kyselyn lahettamista loka-joulukuussa 2024 henkilostolle jarjes-

tettavissa henkilostoinfoissa.
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Tutkimukseen liittyva tiedote ja kyselylinkki julkaistiin Vaasan kaupungin intra-
net Lykyn sivustolla 29.11.2024. Nakyvyytta tehostettiin asettamalla kysely si-
vuston etusivulle banneriin. Tiedotteessa kerrottiin, milla aikavalilla kysely oli
auki, vastaamiseen kuluva arvioitu aika seka kyselyn toimeksiantaja. Lisaksi
kuvattiin kyselyn tavoitteista selvittdéa Vaasan kaupungin tyontekijoiden koke-
muksia ja ndkemyksia tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisesta seka ke-
rata kehittamisehdotuksia. Tiedotteessa korostettiin, ettd vastaajia ei yksiloity
ja, etta kyselyyn pystyi vastaamaan taysin luottamuksellisesti. Tiedotteessa il-
moitettiin myds yhteystiedot tutkimukseen ja tutkimuskysymyksiin liittyvien li-
satietojen saamiseksi. Vastaamisen houkuttimena kaytettiin Vaasa-aiheisia
palkintoja, joiden arvontaan osallistuminen oli vapaaehtoista. Kyselyyn oli
mahdollista vastata vain kerran, mutta vastaukset voitiin tallentaa ja palata
vastaamaan myohemmin kyselyn aukioloaikana 16.12.2024 saakka. Kyselyyn

pystyi vastaamaan sek& suomen etta ruotsin kielella.

Varsinaisessa kyselyssa kyselylomakkeen alussa oli saateteksti, jossa kerrot-
tiin uudelleen tiivistetysti kyselyn tavoite, kuvattiin tyon ja yksityiselaman yh-
teensovittamisen keinoja seka ohjeistettiin kyselyyn vastaamisessa. Samalla
kerrottiin, etta tulokset tullaan raportoimaan osana Kaakkois-Suomen ammat-
tikorkeakoulun ylemman korkeakoulututkinnon opinnaytetyéta ja julkaistaan
Vaasan kaupungin intranet Lykyn sivustolla tutkimuksen valmistumisen jal-
keen. Saatetekstissa mainittiin vield tutkimuksen toimeksiantaja, tutkimuksen
vastaamisen luottamuksellisuus, tutkimuksen toteuttaja, mahdollisuudesta
osallistua arvontaan seka kiitettiin arvokkaassa kehittamistytssa mukana
olosta. Saatetekstin lopussa kehotettiin ennen vastaamista tutustumaan link-

kin& olleisiin tietosuojaan ja henkilttietojen kasittelyyn liittyviin lomakkeisiin.

Kyselylomake sisalsi kysymyksia:

- haastateltavien taustatiedoista

- organisaation henkildstokaytantdjen toimivuudesta

- tyontekijakokemukseen vaikuttavien tekijoiden merkityksesta seka

- tydn ja yksityiselaman yhteensovittamisen toimivuudesta ja haasteista.
Osaan kysymyksista tuli vastata ja osa oli vapaavalintaisia. Ne kysymykset,

joihin tuli vastata, oli merkitty tahdella.



49

Kyselyn taustatiedot sisalsivat 7 monivalintakysymysta:
- vastaajien iasta

- sukupuolesta

- asemasta

- koulutuksesta

- tyoskentely-yksikosta seka

- palvelussuhteen pituudesta ja laadusta Vaasan kaupungin organisaatiossa.

Henkilostokaytantoihin ja positiivisen tydntekijakokemuksen muodostumiseen
liittyviin kolmeen kysymykseen kaytetiin Likertin kuusiportaista arviointiasteik-

koa, ranking-arviointia sek& avointa vastausmallia.

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen liittyvat 17 kysymysta sisalsivat
Likertin arviointiasteikkojen lisaksi monivalinta- ja avoimia kysymyksia:

- vastaajan perhetilanteesta

- tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen keinojen kaytosta ja arvottami-
sesta

- tyOyhteison ja johdon suhtautumisesta tyon ja yksityiselaméan yhteensovitta-
miseen seka

- kokemuksia tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamisesta.

Kahdessa viimeisessa kysymyksessa pyydettiin vastaajia kirjaamaan yksi ke-
hittAmisehdotus keinosta, jolla tybnantaja voisi parantaa tyon ja yksityisela-
man yhteensovittamista seka mita esteité esitetyssa ehdotuksessa nahtiin.
Kyselyn lopussa vastaajat ohjattiin toiseen kyselyyn, jolla keréttiin vapaaehtoi-

seen, Vaasa-aiheisten palkintojen, arvontaan osallistuvien henkilétiedot.

4.3 Aineiston analysointi

Hirsjarven ym. (2009, 221) mukaan “kerétyn aineiston analyysi, tulkinta ja joh-
topéétokset ovat tutkimuksen ydinasia” ja tarkea vaihe, johon tahdattiin, kun
tutkimusta aloitettiin”. Tutkimuksen aineistoa voidaan analysoida monin eri ta-
voin. Paasaantona on kuitenkin, ettd tutkimusaineiston kasittely ja analysointi
aloitetaan mahdollisimman pian aineiston hankinnan jalkeen. Talla varmiste-
taan, etta tutkija on motivoitunut ja aineistoa voidaan viela tarvittaessa tayden-

taa esimerkiksi lisédkysymyksilla.
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Kvantitatiivisen tutkimuksen tulosten analysoinnissa ja johtopaatosten tekemi-
sessa kaytetaan yleisimmin selittavaa, tilastollista analyysia seka tilastollisia
ohjelmia. Ennen varsinaisen analysoinnin aloittamista tutkimuksen aineiston
tiedot tulee jarjestaa ja tarkastaa seka varmistaa, etta vastauksia on saatu tar-
peeksi. Mikali esimerkiksi kyselylomakkeella hankitun aineiston vastauspro-
sentti jaa alhaiseksi, kyselylomakkeita voidaan karhuta ja jatkaa kyselyn vas-
taamisaikaa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineiston jarjestaminen tarkoit-
taa muuttujien muodostamista ja koodaamista muuttujaluokituksen mukai-
sesti. Talloin jokaiselle havaintoyksikolle (tutkittavalle tapaukselle tai kohteelle)
annetaan jokin arvo jokaisella muuttujalla. (Hirsjarvi ym. 2009, 221-222, 224.)
Kanasen (2011, 85) mukaan ’tilastollisessa pééttelyssé lahdetééan siita, etta
saadut tulokset voidaan yleistaa koskemaan perusjoukkoa, josta havaintoyksi-

két on poimittu”.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan usein hypoteeseja eli teoriaan ja
aiempiin tutkimuksiin perustuvia vaitteita asetettujen ongelmien ratkaisuiksi.
Hypoteesien merkitys korostuu erityisesti silloin, kun haetaan vastauksia sel-
laisiin tutkimuskysymyksiin, joihin ei viela ole I16ydetty vastauksia. Suuntaa
osoittavan hypoteesin avulla haetaan tutkittavien ilmididen valista positiivista
ja negatiivista riippuvuussuhdetta. Tilastollisen nollahypoteesin avulla toden-
netaan, ettei tutkittavien ilmididen vélilla ole keskinaista suhdetta, tai ettei nii-

den valilla I0ydeta eroja. (Hirsjarvi ym. 2009, 158-159.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa analyysimenetelmana voidaan hyddyntaa in-
duktiivista eli aineistolahtoista sisallonanalyysia, jonka avulla etsitaan aineis-
tosta yhtenevia kokonaisuuksia. Talloin vastaukset jarjestellaan systemaatti-
sesti kysymysten ja teemojen mukaisesti samankaltaisiin kategorioihin, luok-
kiin ja tyyppeihin ja nimetdan ja koodataan siséllon mukaan. (Puusa & Juuti
2020, 148-149, 152-154.)

Taman tutkimuksen kyselyyn saatiin 16.12.2024 mennessa 239 vastausta.
Vastausmaaran kasvattamiseksi kyselyyn vastaamismahdollisuutta jatkettiin
23.12.2024 saakka. Tasta mahdollisuudesta muistutettiin toimialojen henkilds-
ton sahkodpostiryhmiin lahetetylla viestilla, johon liitettiin vastauslinkki. Piden-
netyn vastausajan jalkeen lopullinen vastausmaara oli 291 vastausta, mika oli

noin 9,14 % koko sen hetkiseen henkilostomaardan suhteutettuna. Tulosten
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analysointi ja johtopaatdsten tekeminen perustui kuvailevaan, tilastolliseen
analyysiin Webropol-ohjelmasta saatujen raporttien pohjalta. Osa tuloksista
kirjoitettiin auki ja osa esitettiin kuvina vastaajajakaumien, vastaajafrekvens-
sien, keskiarvojen ja mediaanien avulla seka ristiintaulukoinnilla. Taulukoin-
neissa ja kuvien muotoilussa hytdynnettiin Excel- ja Power-Point-ohjelmia.
Avointen kysymysten analysoinnissa hyddynnettiin Webropol-ohjelman Text
Mining-toimintoa, jonka avulla alkuperaiset vastaukset muutettiin pelkistetyiksi
ilmaisuiksi ja edelleen ala-, yla- ja paaluokkiin. Analysoinnissa hyddynnettiin
sanapilvia ja sanakarttoja. Analysoinnissa etsittiin haastateltavien vastauksista
tutkimusongelman kannalta yhdenmukaiset ja olennaiset teemat. Yleisimmin
esiintyneita vastauksia kuvattiin alkuperaisin viittauksin. Tyon ja yksityisela-
man yhteensovittamisen kehittamisehdotusten ja niihin liittyvien haasteiden
avoimien vastausten teemoittamisessa hyddynnettiin tekoalya (ChatGPT 4.0-

versio).

5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon tutkimuksen tulokset. Kohdassa 5.1
esitetaan tutkimukseen osallistuneiden taustatietoja, kuten ikdryhma, suku-
puoli, henkiléstoryhma, koulutus, tydskentelyorganisaatio seka palvelussuh-
teen laatu ja pituus Vaasan kaupungilla. Kohdissa 5.2 ja 5.3 kuvataan Vaasan
kaupungin henkilostokaytanteiden arvottamista ja positiiviseen tyontekijakoke-
mukseen vaikuttavia tekijoitd. Kohdassa 5.4. avataan vastaajien nakemyksia
ja kokemuksia tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisesta seka esitetaan
vastaajien ehdotuksia tydnantajan keinoista parantaa yhteensovittamista seka

edotuksiin liittyvia haasteita.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastanneista (n=291) tyontekijoista 231 oli naisia ja 51 miehia. 9
henkil6& ei halunnut ottaa kantaa sukupuoleen. Kuvassa 10 on kuvattuna vas-
taajien prosentuaalinen maara ikdryhman ja sukupuolen mukaan. Valtaosa
vastanneista kuului ikdryhmaan 30—-49 vuotta ja olivat sukupuoleltaan naisia.
Lahes 40 % (n=109) vastanneista oli yli 50-vuotiaita ja naisten osuus kaikista
vastanneista oli 79 % (n=231).
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Mihin seuraavaan ikaryhmaan kuulut?

Vastaajien maara: 291
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Kuva 10. Vastaajat ikdryhman ja sukupuolen mukaan

Vastaajista suurin osa ilmoitti henkilostoryhméakseen hallinto-/toimistotydnte-
kija (40,5 %, n=118) tai muu ammattityontekija, kuten lastenhoitaja, kunnossa-
pitotyontekija tai opettaja (39,5 %, n=115). Valtaosa hallinto-/toimistotydnteki-
joista tydskenteli Konserniohjauksen toimialalla (80 %, n=64) ja suuri osa am-
mattityontekijoista Sivistystoimen toimialalla (66 %, n=101). Vastanneista 21,6
% (n=63) ilmoitti toimivansa johto- tai l&hiesihenkilotehtavissa. Yleisin loppuun
suoritettu koulutus oli ylempi korkeakoulututkinto, ml. maisteri- ja tohtoritut-
kinto (41,9 %, n=122).

Taustakysymyksilla selvitettiin myds vastaajien tydskentelyorganisaatiot sekéa
palvelussuhteen laadut ja pituudet Vaasan kaupungilla. Kuvassa 11 on kuvat-
tuna vastaajien lukumaarat ja prosenttiosuudet toimialoittain. Reilut puolet
vastaajista (53 %, n=154) oli Sivistystoimen toimialalla tyéskentelevid. Konser-
niohjauksen toimialan osuus vastauksista oli 27 %, n=80 ja Kaupunkiympaéris-

ton toimialan 20 %, n=57.
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Vastaajien maara toimialoittain

= KONSERNIOHJAUS = SIVISTYSTOIMI  m KAUPUNKIYMPARISTO

Kuva 11. Vastaajien lukumaarat ja prosenttiosuudet toimialoittain

Konserniohjauksen toimialan vastauksiin oli yhdistetty
- Konsernihallinnon

- Vahankyron aluehallinnon

- Hyvinvointipalveluiden ja

- toimialan hallinnon vastaukset.

Sivistystoimen vastaukset sisalsivat vastauksia

- Vaasan kaupunginorkesterin

- Vaasan kaupunginteatterin

- Kulttuuri- ja kirjastopalveluiden

- Liikuntapalveluiden

- Nuorisopalveluiden

- Vaasan kaupungin museoiden

- Varhaiskasvatuksen ja perusopetuksen hallinnon

- Varhaiskasvatuksen yksikdiden

- Perusopetuksen yksikdiden

- Vaasan kaupungin opistojen

- Vaasan lyseon lukion

- Vamian

- Vasa gymnasiumin ja Vasa svenska aftonlaroverketin tydyksikoista.

Suurin osa Sivistystoimen toimialan vastauksista saatiin Varhaiskasvatuksen
ja perusopetuksen hallinnosta (n=31) seka Varhaiskasvatuksen toimintayksi-
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koistd, kuten paivakodeista, perhepaivahoidosta sekd muusta varhaiskasva-
tustoiminnasta (n=51). Kaupunkiympariston vastaukset sisalsivat koko toi-

mialan vastaukset.

Valtaosa vastanneista (84 %, n=245) toimi toistaiseksi voimassa olevassa ko-
koaikatydssa. Maaraaikaisten osuus vastanneista oli vain 13 % (n=36) ja osa-
aikaisesti tydskenteli minimiosa vastaajista (5 %, n=15). Tydssaoloaikojen pi-
tuudet Vaasan kaupungin organisaatiossa jakautuivat tasaisesti vastaajien
kesken. Enemmisto vastaajista (24 %, n=68) oli tydskennellyt organisaatiossa
yli 20 vuotta ja vahemmisto (15 %, n=43) alle 2 vuotta.

5.2 Henkilostokaytantojen toimivuus

Henkilostokaytannot ovat tarkeassa roolissa tyontekijoiden sitouttamisessa ja
tyohyvinvointitydssa. Vaasan kaupungin kaupunkistrategiaan on kirjattu kolme
henkilostokaytantdja tukevaa henkilostostrategista tavoitetta: osaava henki-
|6std, erinomainen tyontekijakokemus seka hyva johtaminen (Vaasan kaupun-
gin strategia 2022—-2025).

Kyselyssa vastaajia pyydettiin arvioimaan Vaasan kaupungin henkilostokay-
tantdjen toimivuutta siind tydyhteistssa, jossa tyoskentelevat. Vastaajilta pyy-
dettiin arvioita 12 eri vaittamasta, jotka liittyivat johtamiseen, tydaikojen ja
tyontekomallien joustavuuteen, sijaisjarjestelyjen toimivuuteen, vuosiloma- ja
tydvuorosuunnitteluun, kouluttautumiseen seka tydyhteison pelisaantoihin. Ku-
vassa 12 on kuvattuna vastaajien arviot Likertin kuusiportaisella asteikolla
“taysin eri mieltd” — "taysin samaa mieltd”. Viimeisena kohtana oli mahdolli-
suus valita vaihtoehto "en osaa sanoa”. Kuvan sisaltaman jakauman avulla
pystytaéan tunnistamaan ne vaittamat, joissa mielipiteet jakaantuivat tasaisesti
tai painottuivat tiettyihin arvoihin. Korkea keskiarvoluku osoittaa myonteista
suhtautumista vaittamiin, kun taas vastaavasti alempi luku negatiivisempaa
ajattelua. Mediaaniluku tdydent&aa keskiarvoa ja nayttaa keskimmaisen arvion
jakaumasta. Vastausten keskiarvosta ja mediaanista on poistettu kohta 6 “en
osaa sanoa’, jotta henkilostokaytanteiden arvottaminen nakyy selkeammin.

"En osaa sanoa’-vastausten lukumaaré on lisatty mediaanin jalkeen.
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Henkildstokéytannot
Tydyhteisdssani, jossa teen toitd . .
! vvvvvvvvvvvvvvvvvvvvv Kesklaryg Medlaanl
JOHTAMINEN ON TASAPUOLISTA JA KANNUSTAVAA. 37 40
JOUSTETAAN HYVIN TYDAIOISSA (ESIM. LIUKUVA TYOAIKA TAI ESIHENKILON KANSSA 40
TYBAIOISTA SOPIMINEN) ) 40
ON MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA TYGVUOROSUUNNITTELUUN. 18 40
:
SUHTAUDUTAAN MYGNTEISESTI ETA- JA HYBRIDITYGHON SEKA MONIPAIKKAISEEN 19 40
TYOHON (NIISSA TEHTAVISSA, JOISSA SEON MAHDOLLISTA). ! !
ON HYVAT JA JOUSTAVAT MAHDOLLISUUDET SAADA TYOLOMIA JA VAPAITA 41 40
HENKILOKOHTAISISTA SYISTA. i !
VALLITSEE PERHEMYONTEINEN ASENNE (SUHTAUDUTAAN MYONTEISESTI 41 40
YKSILOLLISTEN PERHETILANTEIDEN JOUSTOIHIN). ’ ’
ON MAHDOLLISUUS TEHDA OSA-AIKATYOTA. 36 40
ON TOIMIVAT JA SUIUVAT TYO- JA SUAISJARIESTELYT POISSAOLOJEN AIKANA. 31 30
ON MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA VUOSILOMIEN AJANKOHTIIN, 39 40
SUHTAUDUTAAN MYGNTEISESTI JA RATKAISUKESKEISEST] OSATYOKYKYISYYTEEN 17 40
- ; - :
LITTYVIIN JARJESTELYIHIN (ML OSASAIRASPOISSAOLO, OSATYGKYVYTTOMYYS). !
TUETAAN RITTAVASTI OMAEHTOISTA KOULUTTAUTUMISTA. 17 40
)
ON LUOTU YHDESSA SOVITUT JA TOIMIVAT TYOYHTEISON PELISAANNGT. 37 40

B 1taysinerimieftd M2 eri mieltd 3eisamaaeikd erimieltd ~ W4samaamieltd ¥ 5 taysin samaa mieltd

Kuva 12. Vastaajien arviot Vaasan kaupungin henkildstokaytantdjen toimivuuteen liittyvista va
mista

Kokonaisuutena katsottuna henkildstokaytanteiden toimivuuteen oltiin tyyty-
vaisia. Paasaantoisesti yli puolet kaikista vastaajista oli samaa tai taysin sa-
maa mieltd vaittdmien kanssa. Kaikkien toimialojen osalta eniten samaa
mielta oltiin joustavista mahdollisuuksista saada ty6lomia ja vapaita henkil®-
kohtaisista syista seka tyoyhteisén myonteisesta suhtautumisesta yksiléllisten
perhetilanteiden joustoihin. Tyytymattémimpia oltiin sujuvien ty6- ja sijaisjar-

jestelyjen toimivuudesta poissaolojen aikana.

Vastaukset jakaantuivat toimialojen kesken siten, etta Konserniohjauksen toi-
mialalla suhtauduttiin vaittamiin keskimé&araista myonteisemmin ja kriittisimmin
Sivistystoimen toimialalla, jossa tyytymattomyys nékyi erityisesti tydajoissa
joustamisessa ja mahdollisuuteen vaikuttaa tydvuorosuunnitteluun. Huomioita-
vaa on suuri neutraalien mielipiteiden osuus suhtautumisessa osatyokykyisyy-
teen liittyvien ratkaisujen toimivuuteen seka mahdollisuuteen tehdé osa-aika-
tydta. Syyna voi olla esimerkiksi se, ettei osatyokykyisyys tai osa-aikatydmah-
dollisuus ole ollut vastaajalle tAhdn mennessa ajankohtaista eika niiden toimi-

vuudesta ole kokemuksia.

eh 05aa

101

33

itta-
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5.3 Positiivinen tyontekijakokemus

Vaasan kaupungin vuosille 2022—-2025 laadittu Henkilostdohjelma sisaltaa
nelja lupausta, joista yksi on olla vetovoimainen ja monimuotoinen tydnantaja.
Sen mukaan “keskiéssé ovat henkilbstén saatavuuteen ja pitovoimaan liittyvét
tavoitteet. Positiivisella tyontekijakokemuksella on suora vaikutus siihen, mil-
laiseksi organisaatiomme kuva muodostuu, ja mita sen nykyiset tyontekijat

viestivat ulospain”. (Vaasan kaupungin henkilostdoohjelma 2022-2025, 5, 15.)

Vastaajia pyydettiin laittamaan positiiviseen tyontekijakokemukseen vaikutta-
vat 7 osa-aluetta tarkeysjarjestykseen siten, ettd 1. on tarkein, 2. on seuraa-
vaksi tarkein jne. Kysymys oli ns. ranking-kysymys eli jokaiseen kohtaa tuli si-
joittaa eri numero. Osa-alueina olivat hyvinvointikokemus, kehittymiskokemus,
kokemus johtamisesta ja esihenkilotyosta, resurssikokemus, tydyhteisokoke-
mus, tyon joustavuus ja palkitseminen. Kuvassa 13 on kuvattuna vastaajien

arviot tarkeysjarjestyksessa seka annettujen arvioiden keskiarvot.

Positiivinen tyontekijakokemus

Positiivisen tyontekijakokemuksen arvottaminen (1. on térkein, 2. seuraavaksi tarkein jne.)

Keskiarvo
HYVINVOINTIKOKEMUS (TYO- JA TERVEYSTURVALLINEN TYOYMPARISTO,
KATTAVAT TYOTERVEYSPALVELUT, TYOKYKYA YLLAPITAVA TOIMINTA, 4,2
HENKILOSTOEDUT)
KEHITTYMISKOKEMUS (YKSILOLLISEN OSAAMISEN JA KYVYKKYYDEN
HUOMIOIMINEN, URAPOLUT JA ETENEMISMAHDOLLISUUS, 5,0
OMAEHTOISEN KOULUTUKSEN TUKEMINEN)
KOKEMUS JOHTAMISESTA JA ESIHENKILOTYOSTA (HYVA JA TASAPUOLINEN
KOHTELU, ESIHENKILON TUKI, LAPINAKYVA PAATOKSENTEKO, 3,2
OSALLISTAMINEN)
RESURSSIKOKEMUS (SlJAISJZXRJESTELVT, TYON
MUOKKAUSMAHDOLLISUUDET, OMAN TYON SUUNNITTELU, 4,2
KOHTUULLINEN TYOMAARA)
TYOYHTEISOKOKEMUS (TVC)]LMAPIIRI, YHTEISOLLISYYS, SUVAITSEVAISUUS, 2 9
PERHEMYONTEISYYS) »
TYON JOUSTAVUUS (MAHDOLLISUUS ETA-/HYBRIDITYOHON, 4 2
ELAMANTILANTEIDEN HUOMIOIMINEN, JOUSTAVAT TYOAJAT) !
PALKITSEMINEN (TYYTYVAISYYS PALKKAAN, TYOSUORITUKSISTA 43
;

PALKITSEMINEN, PALAUTEEN SAAMINEN)

H] M2 W3 m4 N5 N6 W7
Kuva 13. Vastaajien arviot (1-7) positiivisen tydntekijakokemuksen muodostumisessa
Suurin osa vastaajista arvioi tyoyhteisbkokemuksen tarkeimmaksi seikaksi po-

sitiivisen tyontekijakokemuksen muodostumisessa. Vastaajista noin kolman-

nes oli sijoittanut sen arvioinnissaan sijalle 1. Heidan mielestaan hyva tyéilma-
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piiri, yhteisollisyys. suvaitsevaisuus sekd perhemyodnteisyys olivat merkityksel-
lisimmat tekijat, kun arvotettiin tydnantajaa. Valtaosa vastaajista (25 %/20 %)
oli nostanut kokemuksen johtamisesta ja esihenkilotydsta sijalle 2. tai 3. Hyva
ja tasapuolinen kohtelu, esihenkilon tuki, lapinakyva paatoksenteko ja osallis-
taminen n&htiin kaikissa henkildstoryhmisséa oleellisiksi osaksi positiivista tyon-
tekijakokemusta. Hyvinvointi- ja resurssikokemuksen seka tyon joustavuuden

ja palkitsemisen arviot jakaantuivat tasaisesti 1-7 valilla.

Yllattavaa oli, ettéa esimerkiksi muu ammattitydntekija -ryhmasta 28 % arvotti
tyon joustavuuden vasta sijalle 7. Kehittymiskokemus, kuten yksil6llisen osaa-
misen ja kyvykkyyden huomioiminen, urapolut ja etenemismahdollisuus seka
omaehtoisen koulutuksen tukeminen jakoivat mielipiteita. Suuri osa kaikista

vastaajista (26 %) arvioi sen vasta sijalle 7.

Vastaajilta kysyttiin lisdksi avoin kysymys, milla muilla seikoilla oli merkitysta
positiivisen tyontekijakokemuksen muodostumisessa. Vastauksia saatiin 86
kappaletta. Paaosa vastauksista sisalsi resurssi-, johtamis-, kehittymis- ja ty6-
iimapiirikokemukseen liittyvié ajatuksia ja toiveita, kuten

- vaikuttamismahdollisuudet omaan ty6hon ja vapaiden ajankohtaan

- tydbn merkityksellisyys

- empaattinen johtaminen, onnistumisten tukeminen ja yksiléllinen palkitsemi-
nen

- positiivinen, toisiaan kunnioittava, avoin ja luottamuksellinen tyoilmapiiri seka
- tyontekijoiden osaamisen ja kokemuksen huomioiminen ja arvostaminen.
Kuvassa 14 on kirjattuna vastaajien nédkemyksia positiiviseen tyontekijakoke-

mukseen vaikuttavista muista merkityksista esitettyjen osa-alueiden lisaksi.
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Esimerkkeja positiiviseen tydntekijakokemukseen vaikuttavista tekijoista

"Vertailu muihin tyopaikkoihin vaikuttaa kokemukseen siita, miten hyvat kaytannot omassa paikassa on. Eli asioiden
tilan lisdksi myds se, onko paremmin vai huonommin kuin muualla, etenkin kavereilla tai tyon kautta ulkopuolisilla
kontakteilla esim. muissa vastaavissa tyopaikoissa.”

"Uuden tyontekijan kattava perehdytys ja sen jalkeinen tuki.”
"Hyvé tiedonsaanti. "Hyvé verkostoituminen.”

“Palkka, omalla alallani ihan peruspalkka on hyvin matala koulutukseen nahden.”

“Manga formaner andra arbetstagare inom Vasa stad har som inte vi har tex. gratis kaffe (kaffemaskin),
arbetsklader...”

"Tulosalueiden valisen yhteistyon johtaminen ja mahdollistaminen, verkostoyhteistyon edistaminen.
Johdonmukainen koko kaupungin palveluekosysteemin kehittaminen (ml. yhtict).”

"Att svensksprakig personal ocksé borde f4 samma bemdétande och méjligheter till hjélp av personer inom
arbetsskyddet som finsksprakiga far. Det &r tyvérr inte sa for tillfallet.”

"Varmuus tyosuhteen jatkumisesta.”

Kuva 14. Esimerkkeja positiiviseen tytntekijakokemukseen vaikuttavista tekijoista

Uusiksi merkitysta tuoviksi seikoiksi voidaan mainita:

- oman tyopaikan vertaamista toisen tydnantajan tehtaviin ja tarjoamiin mah-
dollisuuksiin

- positiivinen perehdytyskokemus

- oikeudenmukainen palkkaus ja tasapuoliset henkiléstoedut eri ammattiryh-
mien ja toimialojen valilla

- poikkihallinnollinen yhteistyd ja verkostoituminen

- avoin viestinta ja tiedonsaantikokemus

- kattava edunvalvonta seka

- turvattu tyo ja varma tyopaikka.

5.4 Tyon ja yksityiselamén yhteensovittaminen
5.4.1 Perhetilanne

Vastaajilta kysyttiin kolme perhetilanteeseen liittyvaa taustakysymysta liittyen
asumismuotoon, alle 18-vuotiaiden huollettavien lasten lukumaaraa seka mui-
den laheisten ja omaisten tarvitsemasta hoivasta ja huolenpidosta. Vastaajista
enemmist6 43 % (n=125) asui perheen kanssa (puoliso/kumppani ja lapsia),
noin kolmannes (32,6 %, n=95) puolison/kumppanin kanssa ja vahemmisto
(17,9 %, n=52) asui yksin. Vastaajista vain murto-osa (3,4 %, n=10) asui las-
ten kanssa (yksinhuoltajuus tai yhteishuoltajuus) tai ilmoitti jonkin muun asu-

mismuodon (3,1 %, n=9). Muita asumismuotoja olivat:



59

"Asun tyopdivina yksin. Muuten puolison kanssa.”
"Asun ystévien kanssa.”

"Ensam, sérbo, barnen pa veckosluten.”

"Kaksi taysi-ikéista lasta viela kotona.”

"Avopuoliso ja bonuslapsi vuoroviikoin.”

"Asun puolison kanssa kahdella eri paikkakunnalla.”.

Yli puolella vastaajista (57,4 %, n=167) ei ollut alle 18-vuotiaita lapsia huollet-
tavinaan. Vastaajista 18,6 %:lla (n=54) oli yksi ja 15,8 %:lla (n=46) kaksi huol-
lettavaa lasta. Vain pienella osalla oli kolme tai useampi huollettava lapsi (8,2
%, n=24). Kenellakaan vastaajista ei ollut adoptio- tai sijoituslapsia. Kuvassa
15 on kuvattuna ikaryhmittain vastaajien huolenpitotilanne muiden omaisten ja

laheisten osalta.

Muista omaisista tai laheisista huolehtiminen

=2)
KYLLA, OMISTA JA/TAI PUOLISONI/KUMPPANINI VANHEMMISTA =15)

0
KYLLA, MUISTA LAHEISISTANI, JOTKA TARVITSEVAT SAANNOLLISESTI L
HOIVAA JA HUOLENPITOA (ni-9)

37% (n = 40)

19% (n=21)

EN TALLA HETKELLA

5% (n = 59) ‘ ‘ ‘
| | | |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

®jkiaryhma 1829v  ®jkiryhma 3049 v ikairyhma 50-65 v

Kuva 15. Saanndllista hoivaa ja huolenpitoa tarvitsevista omaisista tai laheisista huolehtimi-
nen ikaryhmittain

Valtaosa vastaajista (75,3 %, n=219) ilmoitti, ettei huolehdi saanndllisesti
tyonsa ohessa muista hoivaa tai huolenpitoa tarvitsevista omaisista tai lahei-
sista kuin lapsistaan. Eniten huolehdittiin omien ja/tai puolison/kumppanin
vanhemmista. Ikdryhmiavertailussa 50—65-vuotiailla oli tulosten mukaan eni-
ten huolehtimisvastuuta seka omista ja/tai puolison/kumppanin vanhemmista
ettd muista laheisista tai omaisista kuin muissa ikaryhmissa. Vahiten huolehti-

misvastuuta oli 18—29-vuotiailla.
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5.4.2 Tyo6n jayksityiselaméan yhteensovittamisen keinot ja niilden merki-
tys

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen vaatii seka tyonantajalta etta tyon-
tekijoiltd saumatonta yhteistyota ja etenkin tyfaikaan ja tyontekoon liittyvien
joustomuotojen hyvaa tuntemusta. Vaikka malleja on useita, niiden soveltami-
nen ei valttamatta sovi kaikkiin tydtehtaviin ja ammatteihin samalla tavalla.
Tyontekijoilla on myds erilaiset elamantilanteet, tarpeet ja mahdollisuudet nii-
den hyddyntamisessa.

Kyselyssa kysyttiin, mita tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen keinoja
vastaajat olivat kayttaneet viimeisen 2 vuoden aikana. Vaihtoehdot sisalsivat
Vaasan kaupungin organisaatiossa kaytettavissa olevia keinoja. Kuvassa 16

on kuvattuna eri keinojen prosentuaalinen kayttoaste.

Tyon ja yksityiseldimén yhteensovittamisen keinojen kéytto viimeisen 2 vuoden aikana

JOUSTAVA TYOAIKA (LIUKUVA TYOAIKA TAI ESIHENKILON KANSSA TYOAJOISTA SOPIMINEN)
ETATYO/HYBRIDITYO (KESKIMAARIN 1-2 PV/VK)

ETATYO/HYBRIDITYO (KESKIMAARIN YLI 2 PV/VK)

OSA-AIKATYO/LYHENNETTY TYOAIKA

PALKATTOMAT VAPAAT

PALKALLISET VAPAAT (MM. MERKKIPAIVAVAPAAT)

RASKAUS- TAI VANHEMPAINVAPAAT (RS

PALKATTOMAT HOITOVAPAAT 1856

TILAPAINEN HOITOVAPAA SAIRAAN LAPSEN HOIDON JARIESTAMISEKSI
LOMARAHAOSUUDEN VAIHTAMINEN VAPAAKSI JOKO KOKONAAN TA! OSITTAIN
VUOROTTELUVAPAA

OPINTOVAPAA, PALKATON 1658

OPINTOVAPAA, PALKALLINEN (ML OPPISOPIMUSKOULUTUS JA TYONANTAJAN MYONTAMA... |86
OMAISHOITOVAPAA

OMIEN TYOVUOROJEN SUUNNITTELUUN OSALLISTUMINEN

OMIEN VUOSILOMA-AJANKOHTIEN SUUNNITTELUUN OSALLISTUMINEN

MUU KEINO, MIKA?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuva 16. Vastaajien kayttamat tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamisen keinot viimeisen 2
vuoden aikana

Eniten kaytetty (59 %, n=161) yhteensovittamisen keino viimeisen 2 vuoden
aikana oli ollut joustavan ty6ajan hyddyntaminen, joka sisalsi mm. liukuvan
tyOajan kayttoa tai esihenkilon kanssa tydajoista sopimista. Lahes yhta mo-
nella vastaajista (52 %, n= 152) oli ollut mahdollisuus yhteensovittaa ty6 ja va-

paa-aika vaikuttamalla omien vuosiloma-ajankohtien suunnitteluun. Vastaa-
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jista vahan yli kolmannes (35 %, n=97) oli hy6dyntanyt eta-/hybriditydmahdolli-
suutta keskimaarin 1-2 pv/viikko, mutta vain 13 % (n=36) keskimaarin yli 2

pv/viikko.

Eta- ja hybriditydmahdollisuutta seka joustavaa tydaikaa olivat kayttdneet paa-
osin johto- ja esihenkilbtyota tekevat sekéa hallinto- ja toimistotytssa tydsken-
televat tyontekijat. Muu ammattityontekija -ryhmassa tydskentelevien yleisim-
min kaytetty keino oli ollut vuosilomasuunnitteluun osallistumisen lisaksi pal-
kattomat vapaat. Vuorotteluvapaata ei ollut juurikaan kaytetty missaan henki-
|6storyhmassa. Omaishoitovapaata ei ollenkaan. Muiksi kaytetyiksi yhteenso-
vittamisen keinoiksi kirjattiin esimerkiksi:

"Yrittdd vaan saada kaiken mahtumaan.”

"Ei mitdan ylla mainituista, vaan tyépéivan pdatteeksi ja/tai sairaslomalla.”
"Tybajantasausvapaa”

"Ylitybvapaiden kéytté”

"Kéayttanyt lomapdaivia”

“Ei esihenkilbn kanssa sopimista, vaan sairasloma.”

Kuvassa 17 on kuvattuna, misté syista vastaajat olivat kayttaneet yhteensovit-
tamisen keinoja viimeisen 2 vuoden aikana. Valtaosa (52 %, n=149) oli hy6-
dyntanyt yhteensovittamisen keinoja oman jaksamisensa takia. Suurin osa

naista kuului johto- ja esihenkildstdon ja hallinto- ja toimistotyota tekeviin.

Syita tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamiseksi viimeisen 2 vuoden aikana

OMAN JAKSAMISENI TAKIA (PSYYKKINEN JA FYYSINEN SYY
KUORMITTAVUUS TAI MUU TERVEYDELLINEN SYY)

HUOLLETTAVINA OLEVIEN OMIEN TAI PUOLISONI/KUMPPANINI
LASTEN HOITAMISTA VARTEN (ML. PERHEVAPAAT)

OMIEN TAI PUOLISONI/KUMPPANINI VANHEMPIEN HOITAMISTA
VARTEN

MUIDEN HUOLENPITOA TARVITSEVIEN LAHEISTENI TAI OMAISTENI
HOITAMISTA VARTEN

OPISKELUJANI VARTEN

TYOSKENNELLAKSENI MAARAAIKAISESTI TOISEN TYONANTAJAN
PALVELUKSESSA (TYOLOMA/VIRKAVAPAUS)

SIVUTOIMENI HOITAMISEEN

MUUSTA SYYSTA, MISTA?

EN OLE KAYTTANYT MITAAN YHTEENSOVITTAMISEN KEINOJA
VIIMEISEN 2 VUODEN AIKANA

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 17. Vastaajien ilmoittamat syyt tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen keinojen
kayttdon viimeisen 2 vuoden aikana
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Vastaajista neljdnnes (25 %, n=71) ilmoitti tarvinneensa niitd huollettavina ole-

vien omien tai puolison/kumppanin lasten hoitamiseen ja pieni osa (18 %, n=

50) opiskeluja varten. Lahes yhtd moni (17 %, n=40) ei ollut kayttanyt mitdan

yhteensovittamisen keinoista viimeisen 2 vuoden aikana. Suurin osa niista,

jotka eivat olleet kayttaneet mitaan keinoja, kuuluivat ryhmaan muu ammatti-

tyontekija.

Vastaajilta kysyttiin lisdksi muita yhteensovittamisen keinojen kaytén syita.

Muita syita olivat olleet paasaantoisesti henkilokohtaiseen elamaan liittyvat

tarpeet, kuten:

“Elaman eteen tuomien isojen ratkaisujen kdyténtéén vieminen... ”

"Tydn luonteen takia vélilla paljon ylitéitd, jaksamisen kannalta térkeé pitda ne vastaa-
vasti vapaana ja myds perheen kannalta”

"Luottamustehtévén hoitamiseen”

"Liikaa t6itd”

"Esim. hammasléékéri tmv. kdynnit”

"Kesélomakaudella etdpéivia, kun kaikki muut lomalla; palkatonta vapaata jotta p&a-
see sukulaisen juhliin jne.”

"Asuminen toisella paikkakunnalla, hibkohtaisten asioiden hoitaminen”

"Lasten koulunk&ynnin tukemiseksi, ollakseni enemmdén ldsné lasten tullessa koulusta
kotiin ja myés siksi, ettd koiran ei tarvitsisi olla pitkid aikoja yksin kotona”

"Puhtaasti kdytdnnén syista joskus etétbissé, auto ei ldhde hangesta tai putkimies tu-
lee kdymaan johonkin aikaan péaivéasta”

"Harrastusten takia”

"Matka”

"Avioliiton ylldpidon takia”

"Omien unelmien toteuttamiseen”

Tutkimuksessa haluttiin myods kartoittaa, mitka tyon ja yksityiselaman yhteen-

sovittamisen keinot tukisivat parhaiten vastaajien tamanhetkisessa elamanti-

lanteessa. Kuvassa 18 on kuvattuna eri keinojen valinnat prosenttiosuuksina.
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Tyon ja yksityiseldmén yhteensovittamista parhaiten tukevat keinot

TYOAIKAJOUSTOT (LIUKUVA TYOAIKA TAI ESIHENKILON KANSSA TYOAJOISTA SOPIMINEN)
ETATYO/HYBRIDITYO {KESKIMAARIN 1-2 PV/VK)
ETATYO/HYBRIDITYO (KESKIMAARIN YLI 2 PV/VK)
JOUSTOTYOAIKA, J0SSA TYONTEKIJA VOI OMAEHTOISESTI SUUNNITELLA TYONTEKOPAIKAN JA AJAN VAHINTAAN...
TYOAIKAPANKKI, JOHON KERATAAN TYOTUNTEJA MYOHEMMIN VAPAANA PIDETTAVAKS! ERIKSEEN SOVITULLA...
OSA-AIKATYO/LYHENNETTY TYOAIKA
MAHDOLLISUUS PALKATTOMIIN VAPAISIIN
TYONANTAIAN TARIOAMAT PALKALLISET VAPAAT (ESIM. MERKKIPAIVAVAPAAT)
RASKAUS- JA VANHEMPAINVAPAAT
PALKATTOMAT HOITOVAPAAT
TILAPAINEN HOITOVAPAA SAIRAAN LAPSEN HOIDON JARJESTAMISEKS! (ML PALKALLISET JA PALKATTOMAT)
LOMARAHAOSUUDEN VAIHTAMINEN VAPAAKS! OSITTAIN TAI KOKONAAN
VUOROTTELUVAPAA
OPINTOVAPAA, PALKATON
OPINTOVAPAA, PALKALLINEN (ML. OPPISOPIMUSKOULUTUS JA TYONANTAJAN MYONTAMA PALKALLINEN...
OMAISHOITOVAPAA
MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA OMIIN TYOVUOROIHIN
MAHDOLLISUUS VAIKUTTAA OMIIN LOMA-AJANKOHTIIN

JOKIN MUU, MIKA?

70%

Kuva 18. Vastaajien arviot niista keinoista, jotka tukisivat parhaiten tyon ja yksityiselamén yhteenso-
vittamista tdméanhetkisessa elamantilanteessa

Esitetyisté vaihtoehdoista valtaosa kaikissa henkildstéryhmissa (63 %, n=183)
arvotti tarkeimmiksi keinoiksi tydaikajoustot, kuten liukuvan ty6ajan tai esihen-
kilon kanssa ty6ajoista sopimisen sekd mahdollisuuden vaikuttaa omiin loma-
ajankohtiin. Eta-/hybriditydmahdollisuus (keskimaarin 1-2 pv/vk), mahdollisuus
vaikuttaa omiin tydvuoroihin sekd saada palkattomia vapaita nousivat vastaa-

jien arvioissa kolmannelle sijalle.

Yleisin viikoittainen etatyopéaivien lukumaara oli ollut viimeisen 2 vuoden ai-
kaan 1-2 pv/viikko, mutta vastaajista 29 % ilmoitti, etta yli 2 etatyopaivaa vii-
kossa tukisi taméanhetkista elamantilannetta yhteensovittaa tyo ja yksityis-
elama. Huomioitavaa on, etta vastaajista 40 % (n=118) ja 30 % (n= 87) naki-
vat tybaikapankin ja joustotydajan toiseksi ja neljanneksi tdrkeimmiksi yhteen-
sovittamisen tukimuodoiksi, ja etta kumpikaan joustomalleista ei ole talla het-

kella kaytdossa Vaasan kaupungin organisaatiossa.

TyoOaikapankkivaihtoehdon kannatus nékyi vahvana erityisesti muu ammatti-
tyontekija -ryhméssa ja joustotydaikamahdollisuutta kannattivat etenkin hal-

linto-/toimistotydntekijat. Tydvuoroihin vaikuttamismahdollisuus yhdistamisen
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muotona nékyi erityisesti muu ammattityontekija -ryhmassa. Muiksi yhteenso-
vittamisen tukemiseksi esitettiin:

"Tybémééréan resursointi uuden eldmaéantilanteen mukaan”

*Joku henkilb kuka oikeasti kykenisi sijaistamaan tehtdviéni”

"Tybaikojen painottaminen paivaaikoihin”

"Terveys- ja hyvinvointipalvelujen mahdollistaminen 100 % etatyontekijdille, jotka asu-
vat toisella paikkakunnalla”

5.4.3 Tyon jayksityiselamén yhteensovittamisen toimivuus

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen toimivuuden selvittdmiseksi kyse-
lylla kartoitettiin vastaajien nakemyksia ja kokemuksia Vaasan kaupungin or-
ganisaatiossa kaytdssa olevista tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen
keinoista. Kyselyssa esitettiin 10 Likertin asteikkoon perustuvaa vaittamaa,
joilla kartoitettiin yhteensovittamisen keinojen sisallon tuntemista, vaikutusta
tydssajaksamiseen, omaan ja perheen hyvinvointiin, tyduran pidentamishaluk-
kuuteen, tybelamassa kehittymismahdollisuuksiin, yleiseen arjen sujumiseen,
toisen ansiotydn hoitamiseen seka keinojen merkitysta kilpailukykykyyn ja si-
touttamiseen toisiin tydnantajiin nahden. Kuvassa 19 on kuvattuna vaittamat ja
vastausprosentit asteikolla "taysin eri mielta — taysin samaa mielta” tai "en
osaa sanoa” seka vastausten keskiarvot ja mediaanit. Tassa kuvassa korkea
keskiarvoluku osoittaa positiivista suhtautumista vaittamiin, kun taas vastaa-
vasti alempi luku negatiivisempaa asennetta. Mediaaniluku taydentaa keskiar-

voa ja nayttad keskimmaisen arvion jakaumasta.

€n osad

Keskiarvo  Mediaani
\ESKIANVO sanoa

KEINOT, MALLIT JA NIIDEN SISALLOT OVAT MINULLA HYVIN

TIEDOSSA. 35 40 14
KEINOILLA ON MERKITYSTA TYOSSAJAKSAMISEENI. 42 40 17
KEINOILLA ON VAIKUTUSTA KOKONAISVALTAISEEN HYVINVOINTIINI. 42 40 14
KEINOILLA ON VAIKUTUSTA PERHEENI/LAHEISTENI HYVINVOINTIIN. 40 40 26
KEINOILLA ON MERKITYSTA TYOURANI PIDENTAMISHALUKKUUTEEN. 40 40 24
KEINOT MAHDOLLISTAVAT KEHITTYMISENI TYOELAMASSA. 38 40 27
KEINOT OVAT EDELLYTYS ARKENI SUJUMISELLE. 41 40 13
KEINOT TARIOAVAT MINULLE MAHDOLLISUUDEN HOITAA TOISTA 20 105
ANSIOTYOTA. 25 '
KEINOT TOIMIVAT KILPAILUTEKUIGINA SUHTEESSA MUIHIN 27 40 29
TYONANTAIIIN. : ,
KEINOILLA ON SITOUTTAVA MERKITYS TYOHONI 1A
TYONANTAJAANI, 38 40 25

B 1 taysin erimieltd ™2 eri mielta 3 eisamaaeikd erimieltd ™4 samaa mieltd 5 taysin samaa mielta

Kuva 19. Vastaajien arviot Vaasan kaupungin organisaatiossa kaytdssa olevien ty6n ja yksityisela-
man yhteensovittamisen keinojen merkityksesta
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Vain reilulle puolelle (55 %) vastaajista tyon ja yksityiselaman yhdistamisen
keinot, mallit ja niiden sisallot olivat hyvin tiedossa. Heikoimmin ne olivat tie-
dossa muu ammattitydntekija -ryhmalla ja parhaiten johto- ja esihenkilotehta-
vissa. Valtaosa oli sita mielta, etta keinoilla oli merkitysta tydssajaksamiseen
seka vaikutusta kokonaisvaltaisesti omaan ja perheen/laheisten hyvinvointiin

ja arjen sujumiseen.

Vastausten perusteella voidaan todeta myds, ettéd hyvin toimivilla yhteensovit-
tamisen malleilla katsottiin olevan vaikutusta tyduran pidentamishalukkuuteen
kaikissa ammattiryhmissa. Huomioitavaa oli, etta reilut 70 % vastaajista naki

keinoilla olevan sitouttava merkitys omaan tyéhon ja tydnantajaan ja lahes 60

% koki keinot kilpailutekijoina suhteessa muihin tyénantajiin.

Vastaajilta kysyttiin lisdksi johdon ja tydyhteison suhtautumista tyon ja yksityis-
elaman yhteensovittamiseen. Vastaajista valtaosa (70 %) oli samaa tai taysin
samaa mielta siita, etta tydskentelytydyhteison johtaminen tukee hyvin tyon ja
yksityiselaman yhteensovittamista, tydyhteisdssa on kaytdssa yhteensovitta-
miseen liittyvét selkeat ja tasapuoliset toimintatavat ja saannot (67 %), ja etta
tyoyhteistssé suhtaudutaan positiivisesti yhteensovittamiseen liittyviin joustoi-
hin ja poissaoloihin (70 %). Kuvassa 20 on kuvattuna eri toimialojen vastaus-

prosentit kolmeen eri vaittdmaan.

Tydyhteisdssd, jossa teen toita

johtaminen tukee hyvin tydn ja yksityiseldmén yhteensovittamista.

KONSERNIOHJAUS e 1% . 5%
SIVISTYSTOIMI Tae% T 13%  Es% T 20% 3%

KAUPUNKIYMPARISTO 14% Y 3 S :‘isﬁ % ;mls

on selkeét ja tasapuoliset toimintatavat ja sd@nnét tyon ja yksityiseldaman
yhteensovittamisessa (vapaiden pitiminen, tyélomat, vuosilomat jne.).

KONSERNIOHJAUS 8% [ 3% 40% 0%
SIVISTYSTOIMI TR $ 14% SRR | 18% 5%

KAUPUNKIYMPARISTO 14% I :, “2’3’5432916

suhtaudutaan positiivisesti tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen
liittyviin poissaoloihin ja joustojen kayttoihin.

KONSERNIOHJAUS [y fs=——————— ] i ] - 43% =2 a%
SIVISTYSTOIMI === 16% [ e 19% 8%
KAUPUNKIYMPARISTO 14% IS | 28% 5%
| | | | ] I | |
= 1 taysin eri mielta = 2 eri mielta 3 ei samaa eika eri mielta
® 4 samaa mielta = 5 tdysin samaa mielta 6 en 0saa sanoa

Kuva 20. Toimialakohtaiset vertailut johdon ja tydyhteisén suhtautumisesta tydn
ja yksityiselamén yhteensovittamiseen
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Toimialakohtaisessa vertailussa Konserniohjauksen toimialan vastaukset oli-
vat positiivisimmat kaikissa kolmessa vaittamassa. Kaupunkiympariston toi-
mialalla eniten nakyi tyytyvaisyys tyoskentelytydyhteison positiiviseen suhtau-
tumiseen joustojen ja poissaolojen kayttoon. Sivistystoimen toimialalla tyyty-
vaisimpida oltiin naissa kolmessa vaittdméassa johdon tukeen tyon ja yksityis-

elaméan yhteensovittamisessa.

5.4.4 Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen haasteet

Ty6 ja muun elaman tasapaino on tarkea osa tyontekijéiden hyvinvointia ja ko-
konaisvaltaista jaksamista. Kyselylla haluttiin kartoittaa vastaajien kokemuksia
tyon merkityksestd, arjen sujumisesta seka tyon ja yksityiselaméan yhteensovit-
tamisen haasteista. Vastaajille esitettiin 8 Likertin asteikkoon perustuvaa vait-
tamaa tyon tuomista haasteista tyontekijan arjessa. Kuvassa 21 on kuvattuna
mielipiteet esitettyihin vaittdmiin tyon vaikutuksista muuhun elaméaan, kuten
omaan aikaan, aikaan perheen ja puolison kanssa, opintoihin, harrastuksiin
seka lapsista ja muista laheisista huolehtimiseen viimeisen 2 vuoden aikana.
Kuvassa alhainen keskiarvoluku osoittaa, ettéd vastaaja oli samaa mielta vait-
taman kanssa. Mediaaniluku taydentaa keskiarvoa ja nayttaa keskimmaisen
arvion jakaumasta. Kuvassa on myds ilmoitettu "en osaa sanoa”-vastaukset

siten, etté niiden vaikutus ei ndy keskiarvo- eikd mediaanilukemissa.

Keskiarvo Mediaani >

LIIAN VAHAN AIKAA ITSELLENI.

31 a0
LIIAN VAHAN YHTEISTA AIKAA LASTENI KANSSA. 29 30
LIIAN VAHAN YHTEISTA AIKAA PUOLISONI/KUMPPANINI 2g 10
KANSSA. ! '
LIIAN VAHAN AIKAA YSTAVILLE. 30 30
LIIAN VAHAN AIKAA HARRASTUKSILLE. 31 30
o 30 30
LIIAN VAHAN AIKAA OMAEHTOISEEN OPISKELUUN. '
HANKALUUKSIA LASTENHOIDOSSA. 23 20
HANKALUUKSIA OMAISISTANI TAI MUISTA APUA 26 10
TARVITSEVISTA LAHEISISTANI HUOLEHTIMISESSA. ' '
B 1 taysin eri mielta B 2 eri mieltd 3 ei samaa eika eri mieltd
B 4 samaa mielt3 5 taysin samaa mieltd

Kuva 21. Ty6n vaikutus vastaajien muuhun elaméan viimeisen 2 vuoden aikana

22

76

64
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Vastaajien mielipiteet vaittamien kesken jakautuivat melko tasaisesti tai vaitta-
miin suhtauduttiin neutraalisti. Keskim&ardinen mediaanin neutraali arvo 3 viit-
taa siihen, ettd tyo ei ole missaan vaittaman kohdassa ole oleellisesti vaikutta-
nut vastaajien tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamiseen viimeisen 2 vuoden
aikana. Toisaalta se voi myos olla osoitus, ettei vastaajalla ollut omakohtaista

kokemusta asiasta esimerkiksi perhetta tai lapsia tai apua tarvitsevia laheisia.

Kuvassa 22 on kuvattuna esimerkkeja vastausten eroavuuksista eri ikaryh-

missa.

liian véhan aikaa ystaville liian véhan aikaa harrastuksille

32 18-29v 32

3,1 [30-49v

3.2

3,0 [50-65V 3,0

W 1 taysin eri mielta ™ 2 eri mielta 3 ei samaa eik4 eri mieltd B 1 taysin eri mielta B 2 eri mielta 3 ei samaa eika eri mielta

B 4 samaamieltd B 5 taysin samaa mielta 6 en 0saa sanoa ¥ 4 samaamieltd B 5 tdysin samaa mielta 6 en osaa sanoa

Kuva 22. Eroavuuksia tyon vaikutuksista vastaajien muuhun eldamaan eri ikdryhmissa

Huomionarvoisena seikkana voidaan mainita 18—29-vuotiaiden mielipiteet
tyon vaikutuksista vapaa-aikaan. Puolet tasta ikaryhmasta katsoi tyon vievan
likaa aikaa ystavilta ja jopa 55 % oli sitd mieltd, etta tyon takia oli liian vahan
aikaa harrastuksille. Muissa ikaryhmissa mielipiteet jakaantuivat ndiden osalta
tasaisemmin, ja vastaukset sisalsivat suhteellisen suuren osuuden neutraaleja

vastauksia.

Kyselylla haluttiin myds saada selville tyon ja yksityiselaman yhteensovittami-
seen liittyvia henkilokohtaisia ja tydyhteisollisia esteitd ja haasteita. Kuvassa
23 on kuvattuna 7 Likertin asteikkoon pohjautuvaa vaittamaa vastaajien talou-
dellisesta asemasta, sijaisjarjestelyista. tydn luonteesta seka tydyhteison ja
johtamisen asenteista, joilla olisi mahdollisesti vaikutusta tyon ja yksityisela-
man yhteensovittamisen onnistumiseen. Vaittamien keskiarvot vaihtelevat
2,2-3,4 ja mediaanit 2—4 valilla.
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Tyén ja yksityiselamén yhteensovittamiseen liittyvid esteitéd

Keskiarvo Mediaani
MINULLA El OLE TALOUDELLISTA MAHDOLLISUUTTA
HYODYNTAA PALKATTOMIA POISSAOLOJA TAI LYHENTAA 34 40
TYOAIKAA,
TYOTEHTAVANI EIVAT MAHDOLLISTA PALKATTOMIA
POISSAOLOJA TAI JOUSTAMISTA TYOAJOISSA (EI SUAISIA, TYON 3.0 3.0
LUONNE)
TYOTEHTAVANI EIVAT MAHDOLLISTA ETATYON TEKEMISTA 20
(TYON LUONNE). 28 ’
TYOYHTEISOSSA, IOSSA TEEN TOITA, SUHTAUDUTAAN

NEGATIIVISESTI OMAEHTOISIIN POISSAQLOIHIN 2,5 2,0

(TYOYHTEISOLLINEN PAINE, ORGANISAATIOKULTTUURI).
ESIHENKILONI SUHTAUTUU NEGATIIVISESTI OMAEHTOISIN 29 20

: S
POISSACLOIHIN.

TYOYHTEISOSSA, JOSSA TEEN TOITA, SUHTAUDUTAAN
NEGATIIVISESTI ETATYON TEKEMISEEN. 28 20

ESIHENKILONI SUHTAUTUU NEGATIIVISESTI ETATYON
TEKEMISEEN. 24 20

B 1 taysin eri mielta ® 2 erimielta 3 elsamaa eika erimielta ® 4 samaamielta ® 5 taysin samaa mielta

Kuva 23. Vastaajien kokemuksia tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamiseen liittyvista esteista

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd suurimmassa osassa tyoyksi-
koista seké johtaminen ettd tydyhteiséjen organisaatiokulttuuri tukivat omaeh-
toisia poissaoloja eik& niihin suhtauduttu negatiivisesti. Valtaosalla vastaajista
(53 %) ei kuitenkaan ollut ollut taloudellista mahdollisuutta hyddyntaa niita. Tu-
losten mukaan voidaan todeta, etté seka esihenkilot etta tydyhteisét suhtautui-
vat positiivisesti etatyon tekemiseen, vaikka reilut kolmasosa vastaajista (37
%) teki sellaista ty6ta, jossa etéatyo ei ollut mahdollista. Suuri neutraalien vas-
tausten maara etatyéhon suhtautumiseen liittyvissa vaittamissa voi myaos vii-
tata siihen, etta etatyon tekeminen ei ollut ollut vastaajan tydyhteisdssa tavan-

omaista.

Toimialakohtaisessa vertailussa suurimmat erot nakyivat poissaoloihin, ty6-
aikojen joustoihin seka etatyon tekemiseen ja siihen suhtautumiseen liittyvissa
vaittamissa. Kuvassa 24 on kuvattuna arviot niista vaittamista, joissa vastauk-

set poikkesivat eniten.

en 0saa
sanoa

5

24

37

42

47
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Tyotehtdvani eivdat mahdollista palkattomia Tyoyhteisossa, jossa teen toitd, suhtaudutaan
poissaoloja tai joustamista tySajoissa negatiivisesti omaehtoisiin poissaoloihin
(ei sijaisia, tyon luonne) (tyoyhteiséllinen paine, organisaatiokulttuuri)

CIEEE o D
1| . + 3

o R : covonio = -

BT | |l

\ |

KONSERNIOHJAUS

SIVISTYSTOIMI

KAUPUNKIYMPARISTO

= 1 tdysin eri mieltd = 2eri mieltd " 3 ei samaa eika eri mieltd ® 1 téysin eri mieltd m 2 eri mieltd 3 ei samaa eiké eri mielta
® 4 samaa mielta = 5 tdysin samaa mielta = 4 samaa mieltad = 5 tdysin samaa mielta
Tyotehtévéni eivat mahdollista etdtyon tekemista Tyoyhteisdssd, jossa teen téitd, suhtaudutaan
(tydn luonne) negatiivisesti etdatyon tekemiseen
KONSERNIOHJAUS 1.8 KONSERNIOHJAUS _ 19% .|6 1,9
SIVISTYSTOIMI 35 SIVISTYSTOIMI 31% -- 29

KAUPUNKIYMPARISTO

= 1 tdysin eri mieltd = 2 eri mieltd 3 ei samaa eiké eri mieltd = 1 tysin eri mieltd = 2eri mieltd 3 ei samaa eika eri mieltd

= 4 samaa mieltd = 5 tiysin samaa mieltd = 4 samaa mieltd ® 5 tdysin samaa mieltd

Kuva 24. Suurimmat eroavuudet toimialakohtaisesti tydn ja yksityiselaman yhteensovittamisen haasteista ja es-
teista

Sivistystoimen toimialalla oltiin selkeimmin sitd mieltd, etta tyotehtavat eivat
mahdollista palkattomia poissaoloja, joustamisia tydajoissa eika etatyon teke-
mista tyon luonteen ja sijaispulan takia. Myds tydyhteisén suhtautumisessa
omaehtoisiin poissaoloihin ja etaty6hon oli nahtavissa kriittisyytta Sivistystoi-
men toimialalla, jossa suurin henkiloéstéryhma sijoittui varhaiskasvatukseen ja
perusopetukseen. On luonnollista, etta esimerkiksi tydyhteisdssa suhtaudu-
taan negatiivisemmin etatyémahdollisuuteen, jos henkilostosta suurimman
osan tehtavat edellyttavat lasndoloa tyopaikalla, ja vain osalla on siihen mah-

dollisuus.

5.4.5 Tyytyvaisyys tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen

Tyontekijan tydhyvinvoinnin ja jaksamisen kokeminen on yksil6llista, ja siihen
vaikuttavat monet eri tekijat, kuten tyon imu, kehittymismahdollisuudet, tydyh-
teisollisyys, johtaminen seka esimerkiksi tyontekijan mahdollisuus hy6dyntaa

eri keinoja yhteensovittaa tyo ja yksityiselama.
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Kyselylla selvitettiin vastaajien tamanhetkista tyytyvaisyytta tyon ja muun ela-
man yhteensovittamiseen. Taman tutkimuksen vastaajien perhetilanteet vaih-
telivat, mutta suurin osa oli perheellisia ja elivat parisuhteessa. Lisaksi enem-
mistd kuului ikdryhmaan 30—-49 vuotta, joka tutkimustenkin mukaankin on hek-
tisin ja ruuhkaisin elamanvaihe ihmisten elaméssa, vaikka perheeseen ei kuu-
luisikaan huollettavia lapsia. Puhutaan ns. ruuhkavuosista, jolloin vapaa-aikaa
on vahemman kuin olisi tarpeen. Toiseksi suurin ikaryhma oli 50—-65-vuotiaat,
joilla perheen tuomat velvoitteet ovat toisaalta helpottaneet, mutta tydelama
alkaa olla loppusuoralla ja vapaa-ajan ja palautumisen merkitys kasvaa. Usein
my0s omien tai puolison vanhemmista huolehtiminen tai isovanhemmuus vaa-
tivat osansa keski-ian ylittdneiden vapaa-ajasta. Kuvassa 25 on kuvattuna

vastaajien tyytyvaisyyden tasot toimialoittain ja henkildstéryhmien mukaan.

Miten tyytyvdinen olet taman hetkiseen tilanteeseesi yhteensovittaa tyo ja vapaa-aika?
Tyytyvaisyyden taso toimialoittain

ERITTAIN TYYTYMATON

TYYTYMATON

EN TYYTYVAINEN ENKA TYYTYMATON
21% (n=12)

TYYTYVAINEN
49% (n = 28)

ERITTAIN TYYTYVAINEN

25% (n = 14)
EN OSAA SANOA ’

B

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

= Konserniohjaus  ® Sivistystoimi Kaupunkiymparisto

Tyytyviaisyyden taso henkilostéryhmittdin

ERITTAIN TYYTYMATON
TYYTYMATON

EN TYYTYVAINEN ENKA TYYTYMATON
31% (n =36)

TYYTYVAINEN
44% (n = 50)

|

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

ERITTAIN TYYTYVAINEN

EN OSAA SANOA

B johto- ja esihenkilot M hallinto- ja toimistotyontekijat muut ammattitydntekijat

Kuva 25. Vastaajien tyytyvéisyyden taso ty6n ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa toimi-
aloittain ja henkildstoryhmien mukaan
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Suurin osa tyontekijoista koki olevansa tyytyvainen tai erittain tyytyvainen ta-
manhetkiseen tilanteeseen yhteensovittaa tyo ja vapaa-aika. Konserniohjauk-
sen ja Kaupunkiympariston toimialoilla oltiin kokonaisuutena katsottuna tyyty-
vaisempia kuin Sivistystoimen toimialalla. Vain pieni osa (10 %) ilmoitti ole-

vansa erittain tyytymaton.

Henkilostéryhmista johto- ja esihenkilotehtavissa oltiin kokonaisuutena tyyty-
vaisimpia, mutta esimerkiksi hallinto- ja toimistotehtavissa tytskentelevista
neljdnnes oli tilanteeseen erittain tyytyvaisid. Huomioitavaa on suhteellisen

suuri neutraalien vastausten maara kummassakin vertailussa.

Kun vastaajia pyydettiin kuvailemaan omin sanoin, miten tyytymattomyys/tyy-

tyvaisyys tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisessa nakyi heidéan arjessaan,
selkeésti eniten tyytyvaisyyden tunnetta toivat kaikissa ammattiryhmissa jous-
tavat tybaikajarjestelyt, kuten eta- ja hybridity6 ja liukuvan tydajan kaytt6. Am-
mattityontekijéiden vastauksissa nostettiin esille tydyhteistn tuki ja joustavuus

tydvuorojen vaihdoissa tyytyvaisyytta lisdavana tekijana.

Eniten tyytymattomyytta aiheuttivat tyon kuormittavuus, vuorotyo, epasaannol-
liset tydajat, huono tyévuorosuunnittelu seka pitkaksi venyvat tyopaivat. Mo-
nissa vastauksissa korostui, etta tyopaivien jalkeen palautumiseen, harrastuk-
siin tai perheen kanssa yhdessa tekemiselle ei juurikaan jaanyt aikaa. Tama
nakyi arjessa stressind vasymyksena ja uupumisena seka tydomotivaation
puutteena. Useissa vastauksissa nakyi myds tyytymattomyys siihen, etta eta-
tydhon suhtauduttiin negatiivisesti tydyhteistssa tai sita pidettiin laiskotteluna
ja tehottomana tapana tydskennella. Kuvassa 26 on lueteltu esimerkinomai-
sesti vastaajien kommentteja tyytyvaisyyden tilaan vaikuttavista seikoista.
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Tyytyviisyytta aiheuttavia seikkoja

Tyytymittdmyyttd aiheuttavia seikkoja

"Voin iltaisin ja viikonloppuisin halutessani harrastaa,
kun en ole sidottu ilta- ja viikonlopputyévuoroihin.”

"Jag hinner inte umgas tillréckligt med min familj och
jag hinner inte med allt vad familjelivet innebar.”

"Voin ldhetd aiemmin kotiin ja tehdd osan péivasta
kotona.”

*Toita on lilkaa. Tyopaivan tunnit gi riité. Tulee tehtya
toitd omalla ajalla. En merkitse tunteja ylos, vaikka
pitéisi. Ajattelen, etté olen "huono’, jos en ehdi tehd4
toita tyopaivan aikana.”

“Osa-aikatyo, etétyo ja vuorotteluvapaa auttavat
jaksamaan ja motivoivat hyvin oman tyon tekemisté
myos jatkossa.”

”Lukuisten iltavuorojen kanssa on vaikea harrastaa ja
tavata ystavia.”

"Jag tycker att det ar skont att jag kan valja var och nér
jag utfor arbete...”

"Ty6n ja yksityiselaman yhteensovittaminen on
haastavaa, kun tyopaivat ja tydmatkat ovat pitkat.
Aikaa on karsittava jostain: unesta, (dheisten
hoitamisesta, kaupassa kaynnista...”

"Opintovapaa on mahdollistanut omien aikataulujen
suunnittelun ja ajan kayttdmisen itsensé
kehittdmiseen.”

”Jos tyd joustaisi enemmaén en ehka olisi koko ajan
niin vasynyt.”

"Mahdollisuus esim. etatyohon edesauttaa tyossa
jaksamista ja jaksamista yleensakin, joka heljastuu

“Arbetet 4r mycket belastande, och pa fritiden har jag
oftast ingen energi kvar.”

esim. kotiin ja (&heisiin positiivisesti.”

Kuva 26. Esimerkkeja tyytyvaisyyden ja tyytyméattomyyden tunteen ilmenemisesta
tydn ja yksityiselaméan yhteensovittamisessa

Monet tutkimukset, kuten tamakin, vahvistaa kasitysté, etta tyytyvaisyyden
tunne tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisessa on hyvin yksiléllista ja sii-
hen vaikuttaa tyon lisaksi vahvasti myods henkilokohtainen elamantilanne. Osa
tyontekijoista kokee harrastukset, ystavat, perheen ja muut laheiset vastapai-
noksi ty0lle ja osa saa voimaa mielekk&&sta tydsta henkilokohtaisen elaman ja
arjen pydrittdmiseen. Tybn viema aika ja toisaalta joustamattomat tydajat ja
vuoroty6 voivat tuntua rasitteelta, vaikka se itsessaan olisikin mielekasta ja

mieluista.

5.4.6 Ehdotuksia ja ajatuksia tyénantajan keinoista parantaa tyontekijoi-
den tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista

Tutkimuksella haettiin kehittdmisehdotuksia ja keinoja siihen, miten tydnantaja
Voisi parantaa tyontekijoiden tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista. Kyse-
lyssa pyydettiin vastaajia kirjaamaan yksi kehittdmisehdotus ja sen toteuttami-
seen liittyvia esteita tai haasteita. Kehittamisehdotuksia luokittelemalla saatiin
10 tydn ja yksityiselaman yhteensovittamisen parannusehdotuksiin liittyvaa
teemaa. Alla on lueteltu teemat ja niihin liittyvat kehittamisehdotukset vastaus-
maariin perustuvassa tarkeysjarjestyksessa. Tassa luvussa on kaytetty teko-
alyohjelmaa (ChatGPT 4-taso) saatujen kehittamisehdotusten ja niihin liitty-

vien haasteiden teemoittamisessa ja yhteenvedossa.
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. Eta- ja hybridityd

mahdollisuus tehda eta- ja hybridityota vahintdéan 2—3 paivaa viikossa
myo6nteisempi suhtautuminen etatyohon ja sen vakiinnuttaminen osaksi
tyokulttuuria

tyotehtavien mukainen etatyon arviointi ja mahdollistaminen useammille
ammattiryhmille

. Joustavammat tyOajat

- liukuman rajojen laajentaminen (esim. klo 6-8 ja 14-17, 6-18) ja my0s
niihin tydaikamuotoihin, joissa se ei talla hetkella ole mahdollista

- mahdollisuus suunnitella tydajat joustavammin, myos viikonloppuisin

- tyBajan seuranta sahkdoisesti/mobiilisovelluksella kaikille kayttoon

- tydmatkat tybajaksi

- lounasaika tyoajaksi

. Nelipaivainen tyoviikko

- pidemmat tyopaivat, mutta yksi ylimaarainen vapaapaiva viikossa
- tyoviikon lyhentdminen, sama palkka

. Tybaikapankki ja palkattomat vapaat

- tybaikapankista voisi "nostaa" tunteja tarpeen mukaan
- mahdollisuus palkattomiin vapaisiin lomien sijaan/lisaksi
- mahdollisuus vapaapaiviin ilman palkanmenetysta erityistilanteissa

. Tydvuoro- ja lomasuunnittelu

- tydvuorot tulisi suunnitella ja julkaista pidemmalle ajanjaksolle hyvissa
ajoin etukateen

- omien tydvuorojen suunnittelu tiettyjen raamien sisalla

- tydvuorojen vapaampi vaihtaminen tytkavereiden kesken

- mahdollisuus ottaa lomia koulujen loma-aikojen ulkopuolella

. Tydn kuormitus, resursointi ja organisointi

- lisaa sijaisia ja oikeinmitoitetut henkiléresurssit tybkuorman helpotta-
miseksi

- toimiva sijaispankki

- tyotehtdvien ja vastuiden selkeyttaminen

. Hyva ja oikeudenmukainen johtaminen

- oikeudenmukainen suhtautuminen etaty6hon ja tydaikajoustoihin

- empaattinen ja ymmartavainen suhtautuminen sairastapauksissa

- tyOBajan ja tehtavien raataldinti tyontekijan mukaan, ei vakanssiperustei-
sesti

- parempi esihenkildiden perehdytys ja johtajuuden kehittdminen

- mahdollisuus palkattomiin vapaisiin ilman, ettd ne vaikuttavat tydyhtei-
s6n muihin jaseniin kohtuuttomasti
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8. Koulutus ja itsensa kehittaminen

- palkalliset opintovapaat alanvaihtajille
- tietoa opiskelumahdollisuuksista tyén ohessa
- mahdollisuus osallistua koulutuksiin tydajalla

9. Terveys ja hyvinvointi

- terveydenhoitoon liittyvat kaynnit myds tydajalla mahdollisiksi

- mahdollisuus kayttaa tydaikaa liikuntaan

- liikuntasetelien kayttbonotto

- tydymparistdn rauhoittaminen suunnittelutehtéaviin

- tyoterveyspalvelut tyontekijan asuinpaikkakunnalla

- tydsuhdeasunnon hankkiminen lasnaoloviikoille ulkopaikkakuntalaisille
tyontekijoille

10. Tyoyhteisollisyys

- tyky-paivia ja virkistystapahtumia enemman eika saastoja naiden kus-
tannuksella

Selkeasti eniten vastauksissa nousi esille eta- ja hybridityopaivien lisaéaminen
ja etatydmahdollisuuden laajentaminen eri ammattiryhmiin, seka lyhennetty ja
joustavampi tydaika kaikissa tydaikamuodoissa. Useissa vastauksissa ehdo-
tettiin tybaikojen vapaampaa sijoittelumahdollisuutta joko paiva- tai viikkokoh-
taisesti, seké erimuotoisia osa-aikatyovaihtoehtoja. Muutamassa vastauk-
sessa esitettiin nelipaivaisen tyoviikon kayttbonottoa. Osassa ehdotuksia neli-
paivaisessa tyoviikossa viikkotuntimaara esitettiin pysyvaksi samana, mutta
tyo tehtaisiin neljana paivana. Osassa esitettiin samojen tehtavien tekemista
neljana paivana viikossa pienemmalla viikkotuntimaaralla, mutta ilman ansio-

tason laskua.

Johto- ja esihenkildiden vastauksissa korostuivat muita ryhmia enemman ty6-
kuormaan, esihenkildiden koulutukseen seka tydyhteison toiminnan ja tyéhy-
vinvoinnin kehittdmiseen liittyvat ehdotukset. Hallinto- ja toimistotydntekijéiden
ehdotukset liittyivat tydaikajoustojen ja etatyon lisaksi lyhennetyn tydajan eri
muotoihin sek& oikeudenmukaiseen ja tasapuoliseen kohteluun joustojen ja
vapaiden jarjestelyissd. Muu ammattityontekija -ryhmassé suurin osa vastauk-
sista sisalsi ehdotuksia yksil6llisesta ja osallistavasta vuosiloma- ja tyévuoro-
suunnittelusta seka lomien ja tyévuorolistojen tiedoksi saamisesta hyvissa

ajoin. Vastauksissa nostettiin esille myos tyon ja vapaa-ajan tasapainotta-
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miseksi mahdollisuus harrastaa liikuntaa tytajalla seka liikuntasetelin kayt-
toonotto. Lisaksi ehdotettiin toisella paikkakunnalla asuvien tydntekijoiden ty6-
matkoihin kuluvan ajan lyhentamiseksi asunnon tarjoamista lahityoviikkojen
ajaksi. Samoin esitettiin muualta tyoskentelevien tyéterveyspalveluiden jarjes-
tamisesta heidan asuinkunnassansa. Riittava sijaisresursointi ja sijaispankin
laajempi hyddyntaminen nahtiin myos tarkeiksi kehittdmiskohdiksi. Tybaika-

pankin kayttoonotto tuli esille kaikkien ammattiryhmien ehdotuksissa.

Vastaajia pyydettiin lisaksi arvioimaan kehittamisehdotuksensa toteutumisen
haasteita ja esteitd. Haasteiden teemoiksi muodostuivat:

1. Resurssipula ja saasttpaineet

- Sijaisten puute voi vaikeuttaa joustavia tydaikaratkaisuja, etatyota ja
opintovapaita

- taloudelliset resurssit eivat riitd uusien tyontekijoiden palkkaamiseen

- saastopaineet rajoittavat hyvinvointia edistaviin tyojarjestelyja

- tydvoimapula tietyissa tehtavissa

2. Organisaatiokulttuuri ja asenteet

- esihenkildiden ja johdon suhtautuminen etéatyéhon ja tydaikajoustoihin
on usein varautunutta ja nihkeaa, luottamus puuttuu

- vakiintuneita toimintamalleja on vaikea muuttaa, ja vanhat kaytannot
voivat estaa uudistuksia

- liika tasapuolisuuden tavoittelu voi johtaa paatoksiin, jotka eivéat huo-
mioi eri tydnkuvien erityispiirteita

- joustoja hyodynnettaisiin tdiden kustannuksella

3. Hallintoon liittyvat haasteet

- julkishallinnon kankea henkilostopolitiikka ja poliittinen paatéksenteko-
jarjestelméa

- velvoittavat ja sitovat tydehtosopimukset

- kaupungin ohjeistukset ja sdadokset, jotka eivat sovellu kaikkiin tydai-
kamuotoihin tai tydtehtaviin samalla tavalla

4. Tyon luonne

- etaty0 ei sovi tehtéviin, joissa tulee olla fyysisesti paikan paalla

- pitkalle meneva tyévuorosuunnittelu aiheuttaisi muutoksia matkan var-
rella

- tydvuorosuunnittelussa ei pystytd huomioimaan kovin yksiléllisia toi-
veita

- oletetaan viela, etta kaikki tyontekijat ovat paikkakuntalaisia
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5. Tybaikapankki

- tyotunteja kerattaisiin oman hyvinvoinnin kustannuksella
- tuntien kertymista ja tydaikaa olisi haastava kontrolloida

Esitettyjen etatyon tekemiseen liittyvien kehittdmisehdotusten haasteiksi nah-
tiin monissa vastauksissa esihenkildiden nihke&a suhtautuminen etatyon teke-
miseen ja etatyoskentelyyn liittyva luottamuspula. Useissa vastauksissa tuli
esille tybnantajan ennakkoluulot ja haluttomuus yrittaa jarjestella tyotehtavia
siten, etta etatyo olisi mahdollista edes satunnaisesti. Osa vastaajista koki,
ettd etatyota ei osattu johtaa, ja siksi valtaosa esihenkildista haluaa edelleen

tehda toita kasvotusten tyontekijoiden kanssa.

Yksi uusista kehittdmisehdotuksista oli tydaikapankki, jota ei talla hetkella ole
Vaasan kaupungin organisaatiossa kaytossa. Mallin haasteeksi nahtiin tyétun-
tien kerddmisen kontrollointi sek& oman ajankayton hallinta. Mikéli olisi esi-
merkiksi tarvetta ylimaaraisille vapaille tai lomapaiville, houkutuksena voisi olla

tuntien kerddminen pankkiin oman jaksamisen kustannuksella.

Etatydn ohessa kaikkien ammattiryhmien mukaan yhdeksi oleelliseksi haas-
teeksi tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen liittyvissa parannusehdotuk-
sissa nahtiin sekd kaupungin taloudelliset saastopaineet ettd henkiléston saa-
tavuuteen liittyvat resurssiongelmat. Vastauksissa todettiin, ettd esimerkiksi
kehittamisehdotukset tydaikajoustoihin luultavammin kariutuisivat ammattitai-
toisten sijaisten saatavuusongelmiin seka huonoon taloudelliseen tilantee-
seen. Huoli tydvoimapulasta ja taloudellisista resursseista nékyi seka johdon

etta tyontekijoiden vastauksissa.

Johto- ja esihenkilotehtavissa tydskentelevat nakivat parannusehdotusten
haasteina kehittAmiseen tarvittavan ajan puutteen ja siita johtuvan muutosha-
luttomuuden. Tyo6ta ja tydaikoja on vaikea jarjestelld joustavasti, kun ei ole ta-
loudellisia resursseja eika sijaisia saatavilla. Keinojen soveltamisessa kaytan-
to0n tarvittaisiin myds luottamusta siihen, etté vastuuta voi jakaa, ja muutkin
kuin johtajat pystyvat huolehtia yhteensovittamiseen liittyvista kaytannon jar-

jestelyista ja selvittelyista.
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Hallinto- ja toimistotyontekijat olivat puolestaan sita mielta, etta tyon ja yksi-
tyiselaméan yhteensovittamisen keinojen kayton mahdollistamiseksi ei olla ha-
lukkaita tekemaan riittavasti téiden priorisointeja tai tarvittavia tyojarjestelyja.
Hallinto- ja toimistotyontekijoiden vastauksissa ehdotusten haasteena tuli
esille hitaasti muuttuva organisaatiokulttuuri seka vakiintuneet toimintatavat ja
asenne. Mikali tydbnantaja tukisi palkallista kouluttautumista nykyista enem-
man, haasteiksi epailtiin tdiden kasaantumista muille tydntekijoille, tai niiden
ajateltiin tuovan tyénantajalle rahallista menetysta, jos ty6tekijat vaihtavatkin
kouluttautumisen jalkeen ty6paikkaa ja osaamiseen investoitu paaoma jaisi
hyddyntamatta omassa organisaatiossa. Haasteeksi nahtiin mygs se, etta
tyontekijoiden kouluttautumisen ja osaamisen hyédyntamiseen ei ollut val-
miuksia esimerkiksi sijaistamisissa tai tehtévien uudelleenorganisoinneissa.
Vastauksissa nakyi myos epailys, ettd muutoksiin ei sitouduta, ja etta ylipaa-
tdan tyon ja vapaa-ajan jakautumiseen suhtaudutaan vanhanaikaisesti ja
aiempien kaytanteiden mukaisesti.

Muu ammattityontekija -rynmassa valtaosa kehittamisehdotuksista liittyi ty6-
vuoro- ja lomasuunnittelun toteuttamiseen ja listojen tiedoksi saamiseen. Pi-
demmalle aikavalille suunniteltujen tyévuorojen haasteeksi nahtiin kuitenkin
matkan varrella tulevat muutokset seka liian yksil6lliset tarpeet, joita olisi mah-
dotonta huomioida isossa organisaatiossa, jossa toimintakulttuuri muuttuu hi-

taasti.

6 JOHTOPAATOKSET JA JATKOKEHITTAMINEN

Tassa kappaleessa vedetaan yhteen keskeisimmat tutkimustulokset ja pohdi-
taan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta. Lopuksi tehdaan johtopaatokset

tutkimustuloksista ja ehdotukset jatkokehittamiselle.

6.1 Keskeisimmat tutkimustulokset

Tutkimukseen osallistuneet

Tutkimukseen osallistuneet edustivat suurimmalta osin kaupungin henkil6s-
tosta keski-ikéaisia naisia, joista valtaosa tyoskenteli Sivistystoimen toimialalla
ammattityontekijaryhmassa. Yleisin tydésuhteen muoto oli kokoaikainen vakitui-

nen tyosuhde. Kyselyyn vastaajien ikaryhmaét ja sukupuolijakauma mukailivat
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Vaasan kaupungin henkilostorakennetta ja kunta-alalle tyypillista naisvaltai-
suutta. Vaasan kaupungin vuoden 2023 henkilostoraportin mukaan vakituisten
tyontekijoiden osalta suurimmat ikaryhmat olivat edellisvuosien mukaisesti
50-54- ja 55-59-vuotiaat. Naisten osuus koko henkilostosta oli 74,5 %. Valta-
osa tyontekijoista kaikkien toimialojen osalta tydskenteli kokoaikaisessa vaki-
tuisessa tyosuhteessa. (Vaasan kaupungin henkilostoraportti 2023, 20-21, 23,
liite 3.)

Vain vahan alle puolella vastaajista oli huollettavanaan alaikaisia lapsia ja noin
kolmasosalla oli muita l&heisia tai omaisia, joista tuli huolehtia tyén ohessa.
Vaikka Tyoterveyslaitoksen Tyo ja perhe-elama-ohjelman tutkimuksen mu-
kaan (Toppinen-Tanner ym. 2016, 86) tytpaikoilla hyoédynnetddn nykyaan
suhteellisen paljon perhevapaisiin liittyvia lakisaateisia oikeuksia, esimerkiksi
laheisten ja omaisten hoitoon tarkoitettu hoivavapaamahdollisuus ei ole viela
loytanyt samalla tavalla paikkaansa muiden perhevapaiden rinnalla. Samaan
johtopaatdkseen tultiin myds tassa tutkimuksessa, jonka mukaan kukaan vas-
tanneista ei ollut hyddyntanyt omaishoitovapaata tyon ja vapaa-ajan yhteenso-
vittamisen joustomuotona viimeisen 2 vuoden aikana. Mytskaan vuorotteluva-
paata ei ollut juurikaan hyddynnetty, vaikka sen loppumista kritisoitiin ja esitet-

tiin uudeksi tydnantajan tarjoamaksi joustomuodoksi.

Henkil6stokaytanndt ja positiivinen tyontekijakokemus

Hyvin toimivilla henkilostokaytanteilla, kuten tydyhteiséjen toimivilla pelisaan-
nailla, palvelevalla johtamisella ja tydhyvinvointitydlla on useiden tutkimusten-
kin mukaan suuri merkitys sek& positiiviseen tydntekijakokemukseen etta
tyonantajaan sitoutumiseen (Hakanen ym. 2019, 19). TAmé&n tutkimuksen mu-
kaan tyontekijat kokivat paasaantoisesti Vaasan kaupungin henkildstokaytan-
not toimiviksi, mutta niiden soveltamisessa tyytymattomyytta aiheuttivat tyo- ja
sijaisjarjestelyt poissaolojen aikana. Vaikka ty6lomiin suhtauduttiin positiivi-
sesti ja perhemyonteisyys nakyi tydyhteistjen arjessa, ei tyojarjestelyt poissa-
olojen aikana, eika tydvuoroihin vaikuttaminen toimineet kaikilla toimialoilla ha-
lutulla tavalla. Positiivisen tyontekijakokemuksen muodostumisessa nostettiin

esille tydyhteiso- ja johtamiskokemuksen liséksi hyva tyohon perehdytys seka
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osallistaminen ja avoin viestintakulttuuri, tasapuoliset henkildstbedut ja palk-
kaus sekd oman tydnantajan vertaamista muista tyonantajista muodostunei-

siin mielikuviin.

Tydn ja yksityiselaméan yhteensovittamisen keinojen toimivuus ja haas-
teet

Yhteenvetona voidaan sanoa, etta Vaasan kaupungin organisaatiossa kay-
tossé olevilla tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen keinoilla koettiin ole-
van merkitysta tyontekijoiden arjen sujumiseen, kokonaisvaltaiseen hyvinvoin-
tiin ja jaksamiseen, vaikka monilla ei ollutkaan mahdollisuutta lyhentaa tyoai-
kaa tai ottaa palkattomia vapaita esimerkiksi taloudellisten syiden takia, tai
tyon luonteen vuoksi tehda eta- tai hybridityota. Johtaminen, selkeét ja tasa-
puoliset toimintatavat seka tydyhteistn positiivinen suhtautuminen tyon ja yk-
sityiselaman yhteensovittamisessa katsottiin toimivan. Paasaantoisesti koet-
tiin, ettd tydhon ja vapaa-aikaan vietetty aika oli tasapainossa. Vain nuorem-
mat tyontekijat olisivat selkeimmin kaivanneet liséa aikaa harrastuksille ja ys-

taville.

Tyb6ajoissa joustaminen, kuten liukuvan tydajan tai esihenkilén kanssa tyo-
ajoista sopiminen, loma-ajankohtiin vaikuttaminen seké eta- ja hybridityé nah-
tiin tarkeimmiksi keinoiksi yhteensovittaa tyo ja yksityiselama tdméanhetkisessa
elaméantilanteessa, ja ne olivat olleet myo6s eniten kaytettyja yhteensovittami-
sen muotoja viimeisen 2 vuoden aikana. Yleisin viikoittainen etatydpaivien lu-
kumaara oli ollut 1-2 pv/viikko, mutta lahes kolmannes vastaajista ilmoitti, etta
yli 2 etaty6paivaa viikossa tukisi hyvin tamanhetkista elamantilannetta yhteen-

sovittaa ty0 ja yksityiselama.

Tyo6aikajoustoista nykyisten liséksi kaivattiin tydaikapankin ja joustotydajan
kayttoonottoa seka tydaikojen vapaampaa ja joustavampaa sijoittelua esimer-
kiksi ilta- ja viikonloppuaikoihin. Tydn tuloksen arvioiminen ja tyésuoritusten
johtaminen né&htiin tirkeammaksi kuin se, miten paljon tybaikaa kaytettiin ja
missa tyota tehtiin. Huomioitavaa on, etta suurimman osan mielesta keinoilla
oli merkitysta seka pito- ettéd vetovoimatekijoéind omaan tydnantajaan néahden
seka halukkuuteen jatkaa pidempaan tydelamassa.
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Tyytyvaisyys tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamisessa

Suurin osa tydntekijoista oli tyytyvaisia tyon ja yksityiselaman yhteensovittami-
sessa. Eniten tyytyvaisia oltiin silloin, kun tydaikajarjestelyt, kuten liukuva tyo-
aika ja eta-/hybridity0 ja tydvuoro- ja lomasuunnittelu, toimivat joustavasti.
Vastaavasti tyytymattomyytta yhteensovittamisessa aiheuttivat epasaannolli-
set tyOajat ja pitkiksi venyvat tyopaivat, jolloin palautumiseen ei jaényt riitta-
vasti aikaa. Tama korostui erityisesti kauempana asuvien tyontekijéiden
osalta, kun tyématkoihin kuluvan aikaa ei ollut huomioitu tyontekijalahtoisissa
tyOaikajoustoissa eika esimerkiksi tyoterveyspalveluiden jarjestamisesta tyon-

tekijan kotikunnassa.

Eta- ja hybriditybhon suhtautumiseen liittyvét haasteet ja asenteet eivat suora-
naisesti nousseet esille henkilostokaytanteiden toimivuutta arvioitaessa, mutta
tulivat esille, kun kysyttiin tyontekijoiden tyytyvaisyyden tilaa tyon ja yksityis-
elaman yhteensovittamisessa. Etatydmahdollisuus koettiin oleelliseksi kei-
noksi parantaa tydssajaksamista ja tyon ja muun eldman yhteensovittamista,
mutta etatyohon suhtautumisessa ja johtamisessa nahtiin edelleen haasteita
ja epéluottamusta tyontekijoiden ja tydnantajan valilla. Vaikka eta-/hybridityo-
muoto on yksi vakiintunut tydskentelymalli Vaasan kaupungin organisaatiossa,
luottamus siihen, etta etatydskentely on yhta tehokasta ja tuottavaa kuin lahi-
tyo, puuttui. Monissa vastauksissa kritisoitiin etatyohon liittyvia rajoituksia esi-
merkiksi etatydpaivien osalta seka tydtuntien sijoittumisesta pelkastaan saan-

nolliseen tybaikaan.

Ehdotukset tyonantajan keinoiksi parantaa tydn ja yksityiselaméan yh-
teensovittamista seka niihin liittyvia haasteita

Suurin osa tydnantajalle esitetyista keinoista parantaa tyon ja yksityiselaman
yhteensovittamista liittyivat erilaisten tydaikajoustomuotojen ja tydvuorosuun-
nittelun kehittdmiseen, resursointiin seka tyéhyvinvoinnin ja johtamisen tuke-
miseen. Ehdotusten haasteiksi nahtiin sdastopaineet, rekrytointinaasteet, ha-
luttomuus joustojen edellyttamiin tyodjarjestelyihin, kaupungin hidas reagointi

muutostarpeisiin seké jaykka poliittinen paatéksenteko.
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Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen liittyvissa kehittAmisehdotuksissa
nakyi kauttaaltaan epadilys uusien tyontekijalahtoisten joustokeinojen kaytt6on-
otossa. Julkishallinnossa tunnetusti uudistukset vievét aikaa, koska isossa or-
ganisaatiossa muutokset ja yhteisten toimintatapojen vieminen tydyhteisdjen
arkeen ei ole yksiselitteista Pidempaan tydelaméssa olleiden vastauksissa na-
kyi pelko siita, etta joustoja hyddynnetaan tyon tekemisen ja sitoutumisen kus-
tannuksella, ja he olivatkin epailevaisempia uudistusten toimivuuteen ja hy6-
tyyn. Nuoremmat nékivat keinojen kehittamisen tarpeelliseksi tythyvinvoinnin
ja jaksamisen seka perheen ja muun vapaa-ajan nakokulmasta. Tama tukee
yleisesti tutkimustuloksia, joiden mukaan nuoremmalle sukupolvelle vapaa-
ajalla, itsensa toteuttamisella ja ty6ssa viihtymisella on itse tydn siséltda suu-
rempi merkitys varsinkin, kun tydssa tullaan todennékdisesti jatkamaan entista
pidempaan ja nuoremman sukupolven eléketurva on epavarmaa. (Simonen
ym. 2021, 17-19).

6.2 Tutkimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointi

Tieteellinen tutkimus tavoittelee mahdollisimman luotettavaa ja totuudenmu-
kaista sisalt6a ja tulosta (Kananen 2011, 118). Kvantitatiivisen tutkimuksen
luotettavuutta ja patevyytta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Re-
liabiliteetti ottaa kantaa tutkimustulosten tarkkuuteen, toistettavuuteen ja sattu-
manvaraisuuteen. Validiteetti kertoo, miten hyvin tutkimusmenetelma ja siihen
siséltyvat mittarit onnistuivat antamaan vastauksia tutkimuskysymyeksiin eli
mittaamaan sita, mité oli tarkoitus mitata. (Vilkka 2021, 194.) Kvantitatiivisessa
tutkimuksessa reliabiliteetin todentaminen on helpompaa kuin esimerkiksi kva-
litatiivisessa tutkimuksessa. Se toteutuu hyvin tulosten dokumentoinnin ja pe-
rustelujen kautta. Sen sijaan validiteetin toteutuminen ei ole niin yksiselitteista,
vaan siihen vaikuttavat esimerkiksi vastaajilta kysyttyjen kysymysten muotoilu
ja ymmarrettavyys seké vastaajien iké ja koulutustausta. (Kananen 2011,123.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ja uskottavuuden arvioinnissa tulee
kiinnittdd huomiota siihen, onko aineisto tarpeeksi riittava, nakyyko tuloksissa
vastaajien nakemykset ilman tutkijan ennakkokasityksia, onko tulokset mah-
dollisesti siirrettavissa toiseen kontekstiin ja onko aineisto analysoitu tutkimuk-

sen tavoitteiden mukaisesti. (Tuomi 2007, 150-155.) Vastausten tulkinnat tu-
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lee tehda siten, etta ne sailyttavat alkuperaisen merkityksen, ja tutkimus muo-
dostuu mahdollisimman totuudenmukaiseksi, luotettavaksi ja eettisesti kestéa-
vaksi. Tutkimuksen lopputulos tulee sisaltaa tulkintojen ja johtopaatosten teke-
mista seka antaa ideoita jatkokehittdmisehdotuksille. (Puusa & Juuti 2020,
154,175.)

Tutkija on vastuussa siitd, etta tutkimus ei aiheuta haittaa toimeksiantajalle tai
tutkimukseen osallistuneille. Omaan organisaatioon kohdistuva tutkimus ja tut-
kijan kiinnostus aiheeseen ei saa vaarantaa tutkimuksen eettisyytta eika tutki-
jan omat nakemykset tai mielipiteet saa vaikuttaa tutkimustulosten analysoin-
tiin tai tulkintaan. (Vilkka 2020, 70-73.) Tassa tutkimuksessa noudatettiin Tut-
kimuseettisen neuvottelukunnan ohjeita ja suosituksia, jotka ohjaavat hyvia
tieteellisia kaytantoja ja ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisia periaatteita
seka kielellista tasa-arvoa (TENK 2019, 7-9, 11-13).Tutkimukseen oli haettu
tutkimuslupa organisaation kaytantdjen mukaisesti Konsernihallinnon johta-
jalta, ja kyselyn tavoitteista, toimeksiantajasta ja toteuttajasta tiedotettiin hen-
kilostdinfoissa ennen vastauslinkin aukeamista kaupungin intranetin sivustolla.
Tutkimukseen osallistujilla oli mahdollisuus tutustua ennen kyselyyn vastaa-
mista tietosuojailmoitukseen seka henkildtietojen kasittelyyn tutkimuksessa.
Kyselyn saatetekstissa oli ilmoitettu, etta kyselyyn vastaaminen oli taysin luot-
tamuksellista, ja etta vastaukset olivat mukana vain anonyymisti kyselyn tulos-
ten yhteenvedossa seka jatkokehittdmistydssa. Kysely toteutettiin kaksikieli-

sessé organisaatiossa seka suomen etta ruotsin kielella.

Taman tutkimuksen voidaan sanoa olevan paasaantoisesti validi, silla tutki-
muskysymyksilla saatiin vastaus siihen, miten ja milla keinoilla ty6n ja yksityis-
elaman yhteensovittamista tulisi kehittaa, jotta se tukisi tyontekijéiden sitoutta-
mista, tydhyvinvointia ja arjen sujumista. Samoin saatiin vastaus yhteensovit-
tamisen haasteisiin ja esteisiin seka ehdotuksia yhteensovittamisen keinoista
ja malleista seké niiden toteuttamisen haasteista. Tutkimuksen validiteettia
heikentaa jonkin verran se, ettd joidenkin kysymysten osalta neutraalien vas-
tausten osuus oli suuri. Syyna voi olla vastaajan omakohtaisen kokemuksen
puuttuminen, mutta myds kysymysten asettelu, epaselvyys tai ymmarretta-
vyys. Kyselylla keratty data ja Webropol-ohjelmasta saadut raportit ja ristiin-

taulukoinnit tukevat tutkimuksen reliabiliteetin toteutumista tulosten tarkkuu-
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den ja toistettavuuden osalta silloin, jos vastaajien toimialakohtainen vastaus-
prosentti ja henkildstomaara pysyisivat samansuuntaisina (Vilkka 2021, 120).
Tutkimuksen avointen kysymysten vastaukset luokiteltiin laadullisen tutkimus-
menetelman mukaisesti ja vastausten viittaukset kirjattiin alkuperdisessa muo-
dossa. Vastausten tulkinnat ja raportointi tehtiin mahdollisimman objektiivisesti
ja ilman ennakkoasenteita, vaikka tutkija oli tydskennellyt tutkitussa organisaa-

tiossa pitkaan seka asiantuntija etté esihenkilotehtévissa.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tulosten edustettavuus ja yleistettavyys on
verrannollinen vastausprosenttiin (Tuomi 2007, 142). Vaikka tassa tutkimuk-
sessa vastausprosentti oli 9,1 %, n=291, kyselyyn vastanneiden lukumaara
suhteutettuna toimialojen henkilostomaaraan oli oikeansuuntainen, silla valta-
osa (n=154) vastauksista saatiin henkilostomaaraltaan suurimmalta Sivistys-
toimen toimialalta. Vaasan kaupungin viimeisimman henkildstéraportin (2023,
lite3) mukaan Sivistystoimen toimialan vakituinen henkildomaara oli 1749 ty6n-
tekijaa, Kaupunkiymparistdn toimialan 266 tyontekijaa ja Konserniohjauksen
toimialan 215 tyontekijad. Tulosten perusteella ei kuitenkaan voida tehda yksi-
selitteisia johtopaatoksia tai yleistyksia, silla toimialakohtaisesta jakaumasta
huolimatta vastaajat edustivat suhteellisen pienta osaa organisaation henki-
|6stosta. Esimerkiksi avoimissa vastauksissa ja kehittdmisehdotuksissa ty6n ja
yksityiselaman yhteensovittamiseksi seka niiden toteuttamisen haasteissa ko-

rostuivat osittain yksittéiset mielipiteet.

Tutkimuksessa kaytettyjen lahteiden ajantasaisuus ja monipuolisuus on oleel-
lista tutkimustyodssa. Tassa tutkimuksessa kaytetyt lahteet olivat ajantasaisia,
sisélsivat aiemmin tutkittua tietoa ja tukivat teoreettista viitekehysta. Kaytetty-
jen lahteiden viittaukset oli merkitty Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun

viittaussaantojen mukaisesti seka tekstiin etta lahdeluetteloon.

6.3 Pohdinta

Monet tutkimukset, kuten taméakin, osoittavat, etta toimivat henkilostokaytan-
not ja niihin liittyvat toimintamallit, kuten hyvan tydilmapiirin ja johtamiskaytén-
not ovat merkittavassa roolissa, kun mietitdén positiivisen tyontekijakokemuk-

sen muodostumista ja tydnantajaan sitoutumista. Enenevassa maarin myos
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kestavan kehityksen toimenpiteet ja ekologiset tydymparistot vaikuttavat tyon-
tekijoiden affektiiviseen sitoutumiseen ja tyon imuun. Nykypaivan tyontekijoille
tydssa viihtyminen ja omien arvojen kohtaamien tydnantajan arvojen kanssa
on entisté oleellisempaa, kun arvotetaan tyéhon ja vapaa-aikaan kulutettua ai-
kaa. Etenkin nuorempi sukupolvi kiinnittdd huomiota organisaation vihreaan
jalanjalkeen ja kestavan kehityksen ratkaisuihin tydssa viihtymisen ja oikeu-
denmukaisen johtamisen lisaksi (Gomes ym. 2023, 1-3). Naita seikkoja ei tule

vaheksya, kun luodaan uusia henkilostostrategioita.

Vaasan kaupunki on viimeisinta henkilostdohjelmaa laatiessaan tiedostanut
muuttuvan tyéelaman suunnan ja kirjannut ohjelmaan monia kaupunkistrategi-
aan perustuvia henkilostopoliittisia toimenpiteitd alueen vaeston kasvun, tyo-
voiman saatavuuden ja pitovoiman nakokulmasta. Henkilostdohjelma siséltaa
toimenpiteitd henkildston monipuolisen osaamisen ja urakehityksen tukemi-
seen seka panostusta terveysturvalliseen tydymparistoon ja moderneihin ty6-
valineisiin ja -menetelmiin, valmentavaan seka onnistumisia tukevaan johtami-
seen. Hyvan johtajan ja tyontekijan arvolupaukset ja sisédinen kehittajamalli on
luotu tukemaan tydyhteisottaitoja, hyvaa tyoilmapiirid, monimuotoisuutta seké
tasa-arvoista ja yhdenvertaista organisaatiokulttuuria tydyhteisdissa. (Vaasan
kaupungin henkilostoraportti 2023, 6—8.) Toimenpiteet ja niiden vaikutukset
nakyivat taman tutkimuksen positiivisissa tuloksissa, vaikka kehittdmiskohtia-

kin 10ytyi.

Vaasan kaupunki on teetattanyt myds vuonna 2021 imagotutkimuksen, johon
siséltyi 547 tyontekijan arviot Vaasan kaupungista tydnantajana. Vaasan kau-
punki sai parhaimman arvion turvallisen ja pitkaaikaisen ty6paikan tarjoajana
seka monimuotoisuutta ja monikulttuurisuutta edistavana tydantajana. Opin-
naytetyohon sisaltyva kysely positiivisen tyontekijakokemuksen muodostumi-
sesta osoitti, etta mielipiteet Vaasan kaupungin organisaatiossakin ovat muut-
tumassa enenevassa maarin tyoyhteisollisyyden ja hyvan johtamisen arvosta-
miseen jopa palkitsemisen ja kehittymiskokemuksen edelle. Organisaatiossa
tydskentelevien tydntekijoiden positiivisilla tyontekijakokemuksilla on suuri
merkitys pitovoimassa, mutta myds huomattava korrelaatio tydén hakemisen ja
tyonantajan suosittelun kanssa. Hyva tydilmapiiri, oikeudenmukainen johtami-
nen ja innovatiivisuus eri joustomallien suunnittelussa tuo etuja tyénantajalle

seka sitoutumisen ettd hyvan ja joustavan tyénantajamaineen kautta. Samalla
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ne parantavat tyontekijoiden jaksamista ja voivat jopa houkutella henkilostba
jatkamaan tydelaméassa aiemmin suunniteltua pidempaan. (Laaksomies
2022.)

6.4 Jatkokehittaminen

Vaikka tyon ja muun elaman yhteensovittaminen todettiin tutkimuksen mukaan
sujuvan Vaasan kaupungin organisaatiossa paasaantoisesti hyvin, tuloksissa
tuli kuitenkin esille selkeita kehittamiskohteita, kuten henkiléston toiveet jous-
tavimmista tydajoista, etatyopaivien maarista ja osallistavasta seka vapaam-
masta mahdollisuudesta suunnitella tydvuoroja ja -aikoja. Monet tutkimukset,
kuten "Tutkimus etatyon vaikutuksista 2023” osoittaa, etta esimerkiksi eté- ja
hybriditydskentelymalleista on enemman hyoétya kuin haittaa, ja ne ovat tyon-
tekomalleina tulleet jaddakseen. Ne nahtiin jopa merkittavina kilpailutekijoina
ja rekrytointivaltteina. (Vuorela ym. 2022, 7, 10.) Samansuuntaiseen tulokseen
paastiin tassa tutkimuksessa: etatyota haluttaisiin tehdd enemman ja jousta-
vamman tydajan puitteissa. Liiallinen tasapuolisuuden tavoittelu voi johtaa kei-
nojen karsimiseen tai yksipuolistamiseen. Olisi uskallettava suunnitella tarjota
yksildllisia ja ammattirynméakohtaisia malleja ja hyvaksyttava, etta kaikki mallit
eivat ole mahdollisia jokaisessa tehtavassa eivatka sovi kaikille. Esimerkiksi
etd- ja hybridity0 tai joustotybaika eivét sovi lastenhoitoon tai katujen kunnos-
sapitotehtaviin, mutta niihin voi vastaavasti sopia hyvin ty6aikapankkimalli tai
autonominen tyévuorosuunnittelu, joissa vapaiden sijoittumiset ja tyévuorot on
suunniteltavissa yksilolliset tarpeet huomioiden. Tydntekijoiden osallistaminen
henkilostokaytanteiden laatimiseen ja ideoiminen esimerkiksi sisaisten kehitta-
jien fasilitoimana voisi olla yksi keino luoda eri ammattiryhmille sopivia toimin-

tamalleja ja sitouttaa yhdessa tehtyihin paatoksiin.

Vaasan seudun tyollisyystilanne on erinomainen valtakunnallisesti verrattuna,
kun tyollisten osuus tyévoimasta on 90 %. Tilastojen mukaan Vaasassa kay-
daan toissa 100 kilometrin sateelld. (Tietoa Vaasasta ja seudusta 2024.) Ol-
lakseen vetovoimainen ja monimuotoinen tydnantaja jatkossakin, Vaasan kau-
pungin tulee entista enemmaén pystyd huomioimaan ulkopaikkakuntalaisten ja
jopa ulkomailta kasin tyoskentelevien tyontekijoiden tarpeet. Tyévoiman hou-

kuttelevuuteen on l0ydettava uusia ja entistd idearikkaampia keinoja. Kuten
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tamankin opinnaytetyon tulos osoitti, tyontekijat odottavat entista joustavam-
paa ja osallistavaa tapaa suunnitella omia ty6aikoja, vapaiden pitamista ja
tyon tekemisen paikkaa. Autonomisen tyévuorosuunnittelun, tyéaikapankin
seka joustotydajan kayttbonotto ovat tulevaisuuden tydvoimahaasteissa kilpai-

luvaltteja, joita ei Vaasan kaupungin organisaatiossakaan sovi sivuuttaa.

Tybmatkan hyddyntaminen on yksi huomioitava seikka, kun mietitdan tutki-
muksessakin esiin tulleen tydsta palautumisen merkitysta. Kukaan tutkimuk-
seen osallistuneista ei ottanut esille tydmatkoihin kaytetyn ajan hyédyntamista
tyon tekemisessa, vaikka tydmatkan siséllyttamista tybaikaan esitettiinkin.
Tybmatkaan kulutetun ajan voisi huomioida tydajaksi varsinaisen ty6ajan ja
liukumien ulkopuolella esimerkiksi silloin, kun tydta voidaan joustavasti tehda
myos pitkien tydmatkojen aikana. Tall6in ajankaytosta hyotyisivat seka tyon-
antaja ettd tyontekija. Tama tukisi myo6s ulkopaikkakuntalaisten ja muualta
tydskentelevien tydhyvinvointia, kun tydmatkoihin kulutettu aika voitaisiin hyo-
dyntaa tyontekoon ja vapaa-aikaan kaytetty aika lisdéntyisi tydmatkan verran.
Paikallisen sopimisen mahdollisuuksien laajentuminen vuoden 2025 alusta
voisi tuoda ratkaisuja tydaikaan luettavasta ajasta sopimiseen myds Vaasan
kaupungin organisaatiossa. Kun kamppaillaan tydllisyyteen ja kilpailukykyyn
littyvien haasteiden kanssa, sopimuksiin sisaltyvat edut voisivat toimia kei-
noina houkutella tydntekijoita etenkin aloille, joissa on suurin tyévoimapula.

(Paikallinen sopiminen 2025.)

Nelipaivainen tyoviikko oli ehdotuksena mielenkiintoinen ja kokeilunarvoinen
vaihtoehto mietittavaksi. Minsterin yliopisto, Intraprendr ja kansainvalinen 4
Day Week Global-organisaatio seurasivat 45 yrityksessa toteutetun nelipaivai-
sen tyoviikon vaikutuksia 6 kuukauden ajan. Tyontekijoista 90 % ilmoitti hyvin-
voinnin, stressitason ja unen laadun parantuneen, kun aikaa jai enemman per-
heelle, likunnalle ja ystaville. Huomioitavaa oli, ettd myds yritykset raportoivat
likevaihdon, tuottavuuden ja veto- ja pitovoiman kasvaneet kokeilun aikana, ja
73 % osallistuneista yrityksista aikoikin jatkaa nelipaivaista tyoviikkoa kokeilun
jalkeen. Vaikka kokeilu osoitti aiempien tutkimustulosten mukaisesti nelipaivéi-
sen tyodviikon positiivisia vaikutuksia, tyoterveyslaitoksen professorien Mikko
Harmalan ja Anninan Ropposen mukaan kokeilun tulokset ovat vield suuntaa
antavia. On esimerkiksi epavarmaa, lisaantyyké tuottavuus pitkalla aikavalilla

ja vakiintuuko hyvinvoinnin tila tavanomaiselle tasolle, kun tilanteesta tulee
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osa tyontekijoiden normaalia arkea. (Yle 2024.) Nelipaivaista tyoviikkoa jous-
tomuotona on tarkasteltava organisaatio- ja yksilokohtaisesti kokonaisvaltai-
sen hyodyn nakokulmasta, mutta sen vaikutuksia ja kayttdmahdollisuuksia
kannattaa selvittaa, kun kilpailu osaavasta tydvoimasta tulee kiihtymaan enti-

sestddn myds Vaasan tydssakayntialueella.

Yhteensovittamisen keinojen ei tarvitse valttdmatta olla erityisen radikaaleja
tai mullistavia, vaan pikemminkin kaytannon laheisia toimenpiteita, jotka tuke-
vat tybn ja muun elaman yhteensovittamista. Esimerkiksi psyykkisia, fyysisia
ja sosiaalisia rajoitteita on mahdollista poistaa tyontekijoiden yksil6lliset tar-
peet huomioivilla toiminnallisilla joustoilla, kuten tydon muokkauksilla, toimivilla
sijaisjarjestelyilla, tehtavien yhdistelyilla seka tarjoamalla tydkierto- tai urapol-
kuvaihtoehtoja, jotka sopivat tyontekijan sen hetkiseen elamantilanteeseen tai
terveydentilaan. Tyontekijalle voidaan tarjota esimerkiksi valiaikaista keven-
nettya tydnkuvaa, jolloin vapaa-ajalla on helpompi paasta irti tydn tuomista
paineista ja keskittya henkilokohtaisiin asioihin ilman sairaslomia. Keinot eivat
ole uusia, mutta vaativat uudenlaista ajattelua. Vaasan kaupungilla, kuten jul-
kishallinnon organisaatioissa yleensakin, tyota tehdaan hyvin tehtava- ja va-
kanssisidonnaisesti, mika hankaloittaa tehtavien ja tehtavakuvien muokkausta
esimerkiksi toimialojen valilla. Laajempi poikkihallinnollinen yhteistyd, eri teh-
tavien yhdistdminen ja osaamisten ja likkuvuushalukkuuden kartoittaminen
yhdessa tyontekijoiden, johdon ja henkildstohallinnon ammattilaisten kanssa
on yksi keino parantaa pitovoimaa, liséata tyotyytyvaisyytta ja samalla tukea
tyontekijoiden tydn ja muun eldmén yhteensovittamista kulloisenkin elamanti-

lanteen mukaan.

7 LOPUKSI

Tyo6n ja vapaa-ajan yhteensovittamisen kuormittavuuteen vaikuttaa osaltaan
nykypdaivan ihmisten ajankayttssa ilmeneva selkea ristirita. Samaan aikaan,
kun haaveillaan kiireettoméasta arjesta yhdessa perheen kanssa ja kipuillaan
vapaa-ajanpuutteesta, tehdaan systemaattisesti pidempia tyépaiva ja arvoste-
taan nousujohdannaista tyduraa ja korkeaa elintasoa. (Ylikanno 2011, 67.)
Tyon ja yksityiselaman valilla sukkulointi ei ole yksiselitteista eikd ongelmiin
ole taydellisia ratkaisukeinoja. Pelkastaan tydnantajan toimenpiteet tyon ja yk-

sityiselaman yhteensovittamiseksi eivét ratkaise yhteensovittamiseen liittyvia
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haasteita, vaan ne vaativat myds tyontekijdiden henkilokohtaisten arvojen ja
valintojen priorisointia ja ymmarrysta tybnantajan tarpeista velvoittaa tyonte-
kija tekemaan hanelle osoitettuja tehtavia. Tyon arjen sujuvuuden kannalta
joustamisen tulee olla vastavuoroista. Toimiva tyon ja yksityiselamén yhteen-
sovittaminen vaatii hyvaa yhteistyota tyonantajan ja tyontekijan valilla, selkeita
pelisdantoja ja oikeudenmukaista johtajuutta. Owl Labsin teettaméaa tutkimus-
tulosta, "The State of Hybrid Work Report”, ei voi kuitenkaan ohittaa. Sen mu-
kaan monipuoliset joustot ovat tarkea osa henkilostoetuja, joita ilman organi-
saatiot eivat pysty houkuttelemaan ja sitouttamaan kyvykkaita osaajia. Yli kol-
masosa (35 %) suomalaisista tyontekijoista ei nimittain ottaisi vastaan tyopaik-
kaa ilman joustavia tydaikoja ja miltei kolmasosa (28 %) kieltaytyisi ty6tarjouk-
sesta, ellei voisi vaikuttaa, missa ja milloin voi tydskennella. (Dahlgren 2022.)
Tulevaisuuden tydnantajalla tulee olla kykya sulauttaa keskenaan tyon ja yksi-
tyiselaméan rajapinnat ja luoda integraatioille joustojen pelisdannat, jotka hyo-
dyntavat seka tyonantajaa etta tyontekijaa.

Taman opinnaytetyon tutkimukseen liittyva kysely oli laadittu tarkoituksella si-
salloltaan laajaksi, jotta sen hyédyntadminen jatkokehittdmistydssa olisi mah-
dollista. Tarvittaessa kyselya voidaan uusia tietyin valiajoin vertailua varten ja
tarkastella seka toimialakohtaisia etta ikaryhmittain tapahtuvia muutoksia pito-
ja vetovoiman seka henkilostokaytanteiden kehittdmisen nakdkulmasta. Hyva
henkilostokaytannot kehittyvat ja muokkaantuvat toimintaympaériston ja ikéra-
kenteen mukaan. On selvaa, etta suurten ikaluokkien elakoidyttyd uudella su-
kupolvella on erilaiset tarpeet ja toiveet tydlta, vapaa-ajalta, johtamiselta, hy-
vinvoinnilta, tydyhteisélta ja henkilokohtaisilta tavoitteilta. Ikérakenteen liséksi
teknologia, robotiikka ja tekodaly tulevat mullistamaan tydelaméa radikaalisti.
Tybeldman kehityksessa mukana pysyminen edellyttda jatkuvaa tutkimusta ja

tutkimustulosten hyddyntamista myds tyopaikkakohtaisesti.

Tama opinnaytetyon tekeminen ja tutkimuksen toteuttaminen on ollut opetta-
vainen ja hieno matka. Haluan kiittaa erityisesti taman opinnaytetydn ohjaajaa
lehtori Pia Kaarta suuresta tuesta ja sparrauksesta koko opinnaytetyoproses-
sin. Lisaksi haluan kiittaa lehtori Vesa Partasta avusta kyselylomakkeen suun-
nittelussa seka karsivallisesta opastuksesta tilastotieteen saloihin. Suuri kiitos
kuuluu my6s toimeksiantajan edustajille konsernihallinnon johtaja Jari Karjalai-

selle, henkilostojohtaja Tuulikki Kruhse-Poutaselle, tydhyvinvointipaallikko
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Henna Nurmikoskelle ja totta kai kaikille tutkimukseen osallistuneille, jotka

mahdollistivat tAman opinnaytetyon ja siihen liittyvan tutkimuksen tekemisen.

Tama opinnaytetyd on hyva esimerkki siitd, miten toimivat tyontekijalahtoiset
joustot mahdollistavat sujuvasti tydn ja muun elaman, kuten opiskelun, yh-

teensovittamisen.
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Tutkimustiedote

Vaikuta tybelaman ja vapaa-ajan tasapainoon — osallistu kyselyyn!

Haluatko olla mukana kehittdméssa Vaasan kaupungin henkildstokaytantdja? Nyt si-
nulla on mahdollisuus vaikuttaa! Vastaamalla Henkilost6-palvelualueen toimeksi an-
tamaan kyselyyn voit kertoa omista kokemuksistasi ja antaa kehittdmisehdotuksia
tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseksi.

Miksi vastata?

o Vaikuta: Mielipiteesi auttaa vahvistamaan toimivia kaytantoja ja kehitta-
maan uusia ratkaisuja, jotka edistavat tydhyvinvointia ja arjen tasapainoa.

e Helppoajanopeaa: Kysely on auki 29.11. — 16.12.2024 ja vastaaminen
vie vain 10-15 minuulttia.

o Luottamuksellista: Vastauksesi kasitellaan anonyymisti ja luottamukselli-
sesti.

Palkinnot Jattamalla yhteystietosi kyselyn lopussa osallistut Vaasa-pipojen ja Vaasa-
tuubihuivien arvontaan. Yhteystietojasi ei yhdisteta vastauksiin.

Liséatietoja kyselyyn vastaamisesta: XXXX XXXX

Mielipiteesi on tarkea! Vaasan kaupungin tyontekijana juuri Sinun mielipiteillasi on
erityinen merkitys. Kiitos jo etukateen ajastasi ja osallistumisestasi!

Tasta paaset vastaamaan kyselyyn: (linkki)

Paverka balansen mellan arbete och fritid — svara pa enkéaten!

Vill du vara med och utveckla Vasa stads personalpraxis? Nu har du chansen att pa-
verka! Genom att svara pa enkaten som serviceomradet Personal genomfor kan du
beratta for oss om dina erfarenheter och ge utvecklingsfoérslag som galler samord-
nande av arbete och privatliv.

Varfor svara?

o Paverka: Dina asikter hjalper till att starka fungerande praxis och utveckla
nya l6sningar som framjar valbefinnande pé jobbet och balans i vardagen.

e Enkelt och snabbt: Enkaten ar 6ppen 29.11. — 16.12.2024 och det tar
bara 10-15 minuter att svara.

o Konfidentiellt: Dina svar behandlas anonymt och konfidentiellt.

Tillaggsuppgifter om enkéaten: XXXXX XXXXX

Priser Genom att lamna dina kontaktuppgifter i slutet av enkaten deltar du i utlott-
ningen av Vasa-maossor och Vasa-tubscarfar. Dina kontaktuppgifter kopplas inte till
svaren.

Din asikt ar viktig! Som anstalld i Vasa stad ar just dina asikter sarskilt viktiga. Tack
pa forhand for din tid och ditt deltagande!

Har kan du svara pa enkaten: (lanken)
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Tietosuojailmoitus

(Tietosuojalaki 2018/1050, EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679)

Tama tietosuojailmoitus kuvaa, miten henkilétietojasi kasitellaéan tutkimuksessa.
Opinnaytetydhon osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit myos halutessasi kes-
keyttaa osallistumisesi koska tahansa. Mikali keskeytat tutkimuksen tai peruutat
suostumuksen kasitella henkilttietojasi, keskeyttdmiseen ja suostumuksen peruutta-
miseen mennessa kerattyja tietoja voidaan anonymisoituina kayttaa osana tutkimus-
aineistoa.

1. Opinnaytetyon rekisterinpitaja
Ulla Niemi

sahkoposti XXXXXXX

puh. XXXXxX

2. OpinnaytetyOn aihe, kesto ja suorittajat
Tyontekijdiden sitouttaminen, tydn ja yksityiselaman yhteensovittaminen Vaasan
kaupungin organisaatiossa

2.5.2024 — 31.5.2025
Ulla Niemi

3. Mihin tarkoitukseen henkilttietojani kerataan ja kasitellaan?
Henkilbtietoja kerataan opinnaytetydn empiiriseksi aineistoksi ja ne kasitellaan
anonyymisti siten, ettei yksittaista henkilda voi tunnistaa.

4. Milla perusteella henkil6tietojani kasitellddn opinnaytetydssa?
Henkilttietoja kasitellaén seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1
kohdan mukaisella perusteella: tutkittavan suostumus

5. Mita tietoja minusta kasitellaan?

Tutkimuksen aineisto sisaltda tietoa vastaajien tydskentelyorganisaatiosta, asemasta,
koulutustaustasta, perhesuhteista, idstéa sekéd palvelussuhteen pituudesta ja laadusta
Vaasan kaupungin organisaatiossa. Liséksi aineisto sisaltda vastaajien omakohtaisia
kokemuksia kaupungin henkiléstokaytanteista, tyontekijakokemuksesta,
tydnantajamielikuvasta ja tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisesta sekéa
kehitysideoita ja parannusehdotuksia arjen sujuvoittamiseksi.

6. Mista lahteista tietoni kerataan?

Henkilttiedot keratddn Webropo-kyselylomakkeella vastaajien itse ilmoittamista
tiedoista. Kyselyn vastauslinkki on Vaasan kaupungin sisaisen intranet Lykyn
sivustolla erikseen méaariteltynd ajankohtana.

7. Luovutetaanko henkil6tietojani kolmansille osapuolille?
Rekisterista ei luovuteta henkilttietoja kolmansille osapuolille.

8. Kasitellaanko tietojani EU:n tai ETA:n ulkopuolella?
Ei kasitella.

Xamkissa kaytetaan tallennustilana Microsoft pilvipalveluita (Teams ja OneDrive).
Microsoft kasittelee padsaantoisesti tietoja EU/ETA-alueella ja alueellisissa tietokes-
kuksissa. Microsoft on sitoutunut toimimaan EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mu-
kaisesti. Microsoftin tietosuojalauseke on luettavissa osoitteesta: https://privacy.mic-
rosoft.com/fi-Fl/privacystatement
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9. Kuinka kauan henkildtietojani sailytetdan?
Henkilttietoja sailytetddn opinnaytetyon julkaisemisesta yhden kuukauden verran
eteenpain. TAman jalkeen henkilétiedot havitetaan.

10. Miten henkil6tietoni suojataan?

Henkilttiedot sailytetaan sahkoisessa muodossa Webropol-kyselyohjelmassa. Tiedot
on suojattu kayttajatunnuksen ja salasanan taakse. Suorat tunnistetiedot poistetaan
tutkimustulosten analysointivaineessa. Mahdolliset yksittaisten vastausten lainaukset
raportoidaan opinnaytetydssa anonyymisti.

11. Miten voin kayttaa tietosuoja-asetuksen mukaisia oikeuksiani?
Yhteyshenkil® tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa, johon voi ottaa yhteytta on:
Ulla Niemi, s&hkoposti xxxx, puh. XXXXXXX.

a) Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilétietojen kasittely
perustuu suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen
perusteella ennen sen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

b) Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitellaanko henkildtietojasi ja mita
henkilotietojasi kasitelldaan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljennoksen kasiteltavista
henkil6tiedoista.

c) Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)

Jos kasiteltavissa henkilttiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on oikeus
pyytaa niiden oikaisua tai taydennysta.

d) Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)

Sinulla on oikeus vaatia henkilttietojesi poistamista tietyissa tapauksissa.

e) Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkiltietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten,
jos kiistat henkilttietojesi paikkansapitavyyden.

f) Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkildtietojesi kasittelyd, jos kasittely perustuu yleiseen
etuun tai oikeutettuun etuun. Tall6in ammattikorkeakoulu ei voi késitella
henkildtietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta kasittelyyn on olemassa huomattavan
térked ja perusteltu syy, joka syrjayttaa oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silté osin,
kuin oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen
tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sita suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista
arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehdé valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi sijainnin
mukaiselle valvontaviranomaiselle, mikali katsot, ettd henkilttietojen kasittelyssa
rikotaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa
valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

12. Tietosuojavastaavan yhteystiedot
Xamkin tietosuojavastaavaan saa yhteyden s&hkopostiosoitteesta
tietosuojavastaava@xameK.fi
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Suostumus henkildtietojen kasittelyyn ja tutkimukseen osallistumiseen

Opinnaytetyd: Tyontekijoiden sitouttaminen, tydn ja yksityiselaméan yhteensovittami-
nen Vaasan kaupungin organisaatiossa

Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, Kouvolan toimipiste, Ulla Niemi

Tassa opinnaytetyohon liittyvassa tietosuojaselosteessa henkildtietojen kasittely pe-
rustuu suostumukseen.

Mikali haluat peruuttaa suostumuksesi, voit ilmoittaa siitéa sahkoisesti Xxxxxxxxx tai
soittamalla puh. XXXXXXXX.

Tutkimuksesta on tiedotettu Vaasan kaupungin intranet Lykyn sivustolla. Tutkimustie-
dotteesta olen saanut riittavan selvityksen tutkimuksesta. Kyselyssé olevan linkista
olen paassyt tutustumaan tietosuojaselosteeseen ja saanut tarkemman kuvauksen
tutkimuksen yhteydessa suoritettavasta henkilotietojen kasittelystéa.

Minulla on ollut mahdollisuus esittédé kysymyksia ja olen saanut riittdvan vastauksen
kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiini. Minulla on ollut riittvasti aikaa harkita
osallistumistani tutkimukseen. Olen saanut riittavéat tiedot oikeuksistani, tutkimuksen
tarkoituksesta ja sen toteutuksesta seka tutkimuksen hyédyista. Minua ei ole painos-
tettu osallistumaan tutkimukseen.

Ymmarran, etta osallistumiseni tutkimukseen on vapaaehtoista. Ymmarran, etta voin
keskeyttaa osallistumiseni tai peruuttaa suostumukseni henkilttietojeni kasittelyyn
koska tahansa syyta ilmoittamatta eika siita koidu minulle kielteisia seurauksia. Olen
tietoinen, ettd mikali keskeytan tutkimuksen, keskeyttdmiseen asti minusta kerattyja
tutkimusaineistoja voidaan edelleen hyddyntaéa tutkimuksessa. Mikali peruutan suos-
tumukseni, minusta peruuttamiseen mennessa kerattyja henkildtietoja, naytteita ja
muita tietoja ei voida kasitelld osana tutkimusta, vaan ne tuhotaan, mikali niiden pois-
taminen aineistosta on mahdollista tai tiedot anonymisoidaan valittémasti peruuttami-
sen jalkeen, jolloin jo kerattya tutkimusaineistoa voidaan edelleen hyddyntaa tutki-
muksessa. Anonymisoidut henkilttiedot eivat ole kohtuullisin keinoin tunnistettavissa
annettujen tietojen perusteella tai tietoja muihin tietoihin yhdistamalla.

Olen lukenut ja ymmartanyt lukemani tietosuojaselosteen ja timan suostumuksen
tiedot, ja haluan osallistua tutkimukseen ja antaa suostumukseni henkilttietojeni ka-
sittelyyn tietosuojaselosteessa kuvatulla tavalla.

Dataskyddsmeddelande

(Dataskyddslag 2018/1050, EU:s allmé&nna dataskyddsforordning 2016/679)

Detta dataskyddsmeddelande beskriver hur dina personuppgifter behandlas i under-
sokningen. Det ar helt frivilligt att delta i lardomsprovet. Du kan ocksa avbryta ditt del-
tagande i undersdkningen nar som helst om du vill. Om du avbryter undersdkningen
eller aterkallar ditt samtycke till behandling av dina personuppgifter, kan de uppgifter
som samlats in om dig fram till tidpunkten for avbrytandet eller aterkallandet av sam-
tycke fortfarande anvandas anonymiserat i undersékningen.

1. Personuppgiftsansvarig for lardomsprovet
Ulla Niemi
e-post XXXXX, tfin XXXXX
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2. Lardomsprovets amne, varaktighet och vem som utfor det
De anstalldas engagemang, samordnande av arbete och privatlivinom Vasa stads
organisation

2.5.2024 — 31.5.2025
Ulla Niemi

3. I vilket syfte samlas mina personuppgifter in och hur behandlas de?
Personuppgifter samlas in som empiriskt material for lardomsprovet och de
behandlas anonymt s& att ingen enskild person kan identifieras.

4. Pavilken grund behandlas mina personuppgifter i lardomsprovet?
Personuppgifter behandlas pa foljande grunder i enlighet med artikel 6 punkt 1 i den
allmanna dataskyddsférordningen: deltagarens samtycke

5. Vilka uppgifter om mig behandlas?

Undersokningsmaterialet innehaller information om arbetsorganisationen for dem
som svarat, befattning, utbildningsbakgrund, familjeférhallanden, alder,
anstallningsforhallandets tid och art i Vasa stads organisation. Materialet omfattar
ocksa personliga erfarenheter bland de som svarat om stadens personalpraxis,
arbetstagarerfarenhet, arbetsgivarbild och samordnande av arbete och privatliv samt
utvecklingsidéer och forslag pa hur man kan underlatta vardagen.

6. Fran vilka kallor samlas mina uppgifter in?

Personuppgifter samlas in genom de uppgifter som de som svarar sjalva uppger i en
Webropol-enkat. Svarslanken till enkaten och uppgifterna om undersdkningen
publiceras pa Vasa stads intranat Lykky vid en separat angiven tidpunkt.

7. Overlamnas mina personuppgifter till en tredje part?
Inga personuppgifter i registret lamnas oOver till en tredje part.

8. Behandlas mina uppgifter utanfor EU eller EES?
Nej, det gor de inte.

| Sydostra Finlands yrkeshdgskola, Xamk, anvands Microsofts molntjanster (Teams
och OneDrive) for lagring.

Microsoft behandlar i regel uppgifter inom EU/EES-omradet och i regionala
kunskapscentra. Microsoft har férbundit sig att félja EU:s allménna
dataskyddsforordning. Microsofts sekretesspolicy kan ses pa
adressen:https://www.microsoft.com/sv-se/privacy/privacystatement

9. Hur lange sparas mina personuppgifter?
Personuppgifterna sparas i en manad framat fran det att lardomsprovet har
publicerats. Efter detta forstdrs personuppgifterna.

10. Hur skyddas mina personuppgifter?

Personuppgifterna sparas i elektronisk form i programmet for Webropol-enkaten.
Uppgifterna &r skyddade med ett anvandarnamn och l6senord. Direkta
identifieringsuppgifter tas bort vid analysen av undersokningsresultaten. Eventuella
citat fran enskilda svar redovisas anonymt i lardomsprovet.

11. Hur kan jag utdéva mina réattigheter enligt dataskyddsférordningen?
Den kontaktperson som du kan kontakta i fragor som ror deltagarens rattigheter ar:
Ulla Niemi, e-post XXXXXX, tfn XXXXX.


https://privacy.microsoft.com/fi-FI/privacystatement
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g) Aterkallande av samtycket (artikel 7 i dataskyddsférordningen)

h)

Du har ratt att aterkalla ditt samtycke om behandlingen av personuppgifter grundar
sig p& samtycke. Aterkallandet av samtycket inverkar inte pa lagenligheten av
behandling som utforts med stod av samtycket innan det aterkallades.

Ratt till tillgang (artikel 15 i dataskyddsférordningen)

Du har ratt att fa veta om dina personuppgifter haller pa att behandlas och vilka av
dina personuppgifter som behandlas. Du kan ocksa begéra en kopia av de
personuppgifter som &r under behandling om du s& 6nskar.

Ratt till rattelse (artikel 16 i dataskyddsférordningen)
Om det finns felaktigheter i dina personuppgifter som behandlas, har du réatt att
begara att fa dem rattade eller kompletterade.

Ratt till radering (artikel 17 i dataskyddsférordningen)
Du har ratt att begéra att fa dina personuppgifter raderade i vissa fall.

Raétt till begransning av behandling (artikel 18 i dataskyddsférordningen)
Du har ratt att begransa behandlingen av dina personuppgifter i vissa fall, sd som om
du bestrider personuppgifternas korrekthet.

Ratt att gora invandningar (artikel 21 i dataskyddsférordningen)

Du har ratt att invanda mot behandlingen av dina personuppgifter om behandlingen
grundar sig pa allmant intresse eller berattigat intresse. | sa fall far yrkeshégskolan
inte behandla dina personuppgifter, savida denne inte kan pavisa tvingande
berattigade skal for behandlingen som vager tyngre an dina intressen.

Undantag fran réattigheter

| vissa enskilda fall kan de rattigheter som beskrivs har frangas pa de grunder som
anges i dataskyddsférordningen och Finlands dataskyddslag i den utstrackning som
rattigheterna forhindrar eller avsevart forsvarar uppnaende av ett vetenskapligt eller
historiskt forskningsandamal samt statistiskt &ndamal. Behovet av att géra undantag
fran rattigheterna bedoms alltid fran fall till fall.

Besvarsratt

Du har ratt att lamna in ett klagomal till en tillsynsmyndighet, sarskilt dar du har sin
hemvist eller sin arbetsplats om du anser att behandlingen av personuppgifter strider
mot EU:s allménna dataskyddsfoérordning (EU) 2016/679. Tillsynsmyndigheten i
Finland &r dataombudsmannen.

12. Dataskyddsombudets kontaktuppgifter

Kontakt med dataskyddsombudet vid Xamk fas pa e-postadressen
tietosuojavastaava@xamk.fi

Samtycke till behandling av personuppgifter och deltagande i undersdk-
ningen

Lardomsprov: De anstalldas engagemang, samordnande av arbete och
privatlivinom Vasa stads organisation

Syddstra Finlands yrkeshdgskola, verksamhetsstallet i Kouvola, Ulla
Niemi
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| denna dataskyddsbeskrivning i anknytning till lardomsprovet grundar sig
behandlingen av personuppgifter p& samtycke.

Om du vill aterkalla ditt samtycke kan du meddela detta elektroniskt per e-post
XXXXX eller genom att ringa XXXXX.

Om undersokningen har informerats pa Vasa stads intranat Lykky. Jag har fatt till-
racklig information om undersékningen genom uppgifterna om undersékningen. Jag
har fatt tillgang till dataskyddsbeskrivningen via lanken som finns i enkaten och en
mer detaljerad beskrivning om behandlingen av personuppgifter i samband med
undersokningen.

Jag har haft mojlighet att stalla frAgor och jag har fatt tillrackliga svar pa alla mina fra-
gor gallande understkningen. Jag har hatft tillrackligt med tid att dvervaga mitt delta-
gande i undersokningen. Jag har fatt tillracklig information om mina rattigheter, syftet
med undersdkningen, hur den genomférs och nyttan av den. Jag har inte utsatts for
patryckningar for att delta i undersokningen.

Jag forstar att mitt deltagande i undersokningen ar frivilligt. Jag forstar att jag kan av-
bryta mitt deltagande eller aterkalla mitt samtycke till behandling av mina personupp-
gifter nar som helst utan att uppge nagon orsak, och utan att det uppstar nagra nega-
tiva foljder foér mig. Jag ar medveten om att om jag avbryter undersdkningen kan de
uppgifter som samlats in om mig fram till det att jag avbryter mitt deltagande fortfa-
rande anvandas i undersokningen. Om jag aterkallar mitt samtycke kan de person-
uppgifter, prover och annan information som samlats in om mig fram till tidpunkten for
aterkallandet inte behandlas som del av undersokningen, utan kommer att forstoras,
om det ar mdojligt att ta bort dem fran materialet eller sa anonymiseras uppgifterna
omedelbart efter aterkallandet, varvid de uppgifter som redan samlats in fortfarande
kan anvandas i understkningen. Anonymiserade personuppgifter kan inte identifieras
med rimliga medel, varken utifrdn de uppgifter som getts eller genom att kombinera
dem med annan information.

XJag har last och forstatt dataskyddsbeskrivningen, som jag har last, och informat-
ionen om samtycke, och jag 6nskar delta i understkningen och ger mitt samtycke till
behandlingen av mina personuppgifter s som beskrivs i dataskyddsbeskrivningen.
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TyO0 ja yksityiselama
Tutkimus tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamisesta

Vastaamalla tdahan Henkildstd-palvelualueen toimeksi antamaan kyselyyn pééset vaikutta-
maan Vaasan kaupungin henkilostokaytantdjen kehittdmiseen kertomalla omia kokemuksiasi
ja kehittdmisehdotuksia tyon ja yksityiselamén yhteensovittamiseksi.

Vastaamiseen menee aikaa noin 10 — 15 minuuttia.

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen keinoja ovat esimerkiksi:

erimuotoiset tybaikajoustot, opintovapaat, vuorotteluvapaa, perhevapaat, omaishoitovapaat,
harkinnanvaraiset tydlomat, autonominen tyévuorosuunnittelu, osa-aikatyd seka eta- ja hybri-
dityo.

Vastaaminen on taysin luottamuksellista
Vastaajia ei yksiloida ja voit vastata kyselyyn taysin luottamuksellisesti. Anonyymi vastauksesi
on mukana kyselyn tulosten yhteenvedossa ja jatkokehittdmistydssa.

Tulokset raportoidaan osana Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun ylemman
korkeakoulututkinnon opinnaytety6ta ja julkaistaan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen ke-
vaan 2025 aikana intranet Lykyssa.

Mielipiteesi on tarkea
Vaasan kaupungin tydntekijana mielipiteesi ja kehittimisehdotuksesi ovat ensiarvoisen tar-
keita.

Arvioi kysymyksia sen tydyhteison kannalta, jossa teet toita.

Kyselyn lopussa voit jattda yhteystietosi Vaasa-pipojen ja Vaasa-tuubihuivien arvontaan. Yh-
teystietojasi ei yhdisteta vastauksiin.

Lisatietoja kyselyyn vastaamisesta: s-posti XXXX
Lammin kiitos, kun olet mukana arvokkaassa kehittdmistydssa.

Ennen vastaamista, tutustu huolellisesti henkilttietojesi kasittelyyn ja tietosuojailmoitukseen.
(linkki)
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Taustatiedot

1.

5.

Mihin seuraavaan ikaryhmaan kuulut?

e 18-29v

e 30-49v

e 50-65Vv

e 66 vtaiyli

Olen

e nainen

e mies

e muu

e en halua vastata

Mihin seuraavaan henkildstoryhmé&én kuulut?

e kaupungin ylempi johto

e tulos- tai palvelualueen johto

e lahiesihenkild

¢ hallinto-/toimistotyontekija

e muu ammattitydntekija (esim. lastenhoitaja, kunnossapitotydntekija, opettaja)

Viimeisin loppuun suoritettu koulutuksesi?

e peruskoulutus (kansakoulu, oppikoulu, peruskoulu)

e toisen asteen tutkinto (ammattikoulu, -opisto, lukio)

o alempi korkeakoulututkinto (ml. kanditutkinto)

o ylempi korkeakoulututkinto (ml. maisteri- ja tohtoritutkinto)

Toimiala ja tulosalue/toimipiste, jolla tydskentelet talla hetkella

Tukipalveluhenkildstd valitsee sen toimialan ja tulosalueen/toimipisteen, jolle tekee toita

6.

Tydsuhteesi muoto talld hetkella

Valitse yksi vaihtoehto

o toistaiseksi voimassa oleva kokoaikaty®
e toistaiseksi voimassa oleva osa-aikaty®
e maaraaikainen kokoaikaty6
e maaraaikainen osa-aikaty®

Miten kauan olet tydskennellyt Vaasan kaupungin organisaatiossa?
e ale2v

2v—alle5v

5v-allel0v

10v —alle 20 v

vahintaan 20 v
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Vaasan kaupungin henkilgstokaytannot

8. Mita mielta olet seuraavista Vaasan kaupungin henkildstokaytantéihin liittyvista
vaittamista? (taysin eri mielta-eri mieltd-ei samaa eika eri mieltd-samaa mielta-taysin sa-
maa mieltd-en osaa sanoa)

Valitse jokaiselta rivilta yksi vaihtoehto

Tydyhteisdsséani, jossa teen toita

johtaminen on tasapuolista ja kannustavaa.

joustetaan hyvin tydajoissa (esim. liukuva tydaika tai esihenkilon kanssa tydajoista so-
piminen).

on mahdollisuus vaikuttaa tyévuorosuunnitteluun.

suhtaudutaan myonteisesti eta- ja hybriditybhon sek& monipaikkaiseen tyohon (niissé
joissa se on mahdollista).

on hyvat ja joustavat mahdollisuudet saada ty6lomia ja vapaita henkilokohtaisista
syista.

vallitsee perhemyonteinen asenne (suhtaudutaan myonteisesti yksilollisten perhetilan-
teiden joustoihin)

on mahdollisuus tehda osa-aikatydta

on toimivat ja sujuvat tyo- ja sijaisjarjestelyt poissaolojen aikana

on mahdollisuus vaikuttaa vuosilomien ajankohtiin

suhtaudutaan mydnteisesti ja ratkaisukeskeisesti osatyokykyisyyteen liittyviin jarjeste-
lyihin (ml. osasairaspoissaolo, osatyokyvyttomyys)

tuetaan riittavasti omaehtoista kouluttautumista

on luotu yhdessa sovitut ja toimivat tydyhteisdn pelisaannot

Tyontekijdkokemus

9. Miten merkittavina pidat seuraavia seikkoja positiivisen tyéntekijakokemuksen
muodostumisessa?
Laita kohdat tarkeysjarjestykseen siten, ettd 1. on tarkein, 2. seuraavaksi tarkein

jne.

Hyvinvointikokemus (ty6- ja terveysturvallinen tydymparisto, kattavat tyéterveyspalve-
lut, tyokykya yllapitava toiminta, henkiléstdedut)

Kehittymiskokemus (yksil6llisen osaamisen ja kyvykkyyden huomioiminen, urapolut ja
etenemismahdollisuus, omaehtoisen koulutuksen tukeminen)

Kokemus johtamisesta ja esihenkiloty6sta (hyva ja tasapuolinen kohtelu, esihenkilon
tuki, lApinakyva paatdksenteko, osallistaminen)

Resurssikokemus (sijaisjarjestelyt, tydn muokkausmahdollisuudet, oman tyén suunnit-
telu, kohtuullinen tyémaara)

Tyoyhteis6kokemus (ty6ilmapiiri, yhteisollisyys, suvaitsevaisuus, perhemyoénteisyys)
Tyon joustavuus (mahdollisuus eta-/hybriditydhon, elamantilanteiden huomioiminen,
joustavat tydajat)

Palkitseminen (tyytyvaisyys palkkaan, tydsuorituksista palkitseminen, palauteen saa-
minen)

10. Milla muilla seikoilla on mielestasi merkitysta positiivisen tydntekijakokemuksen
muodostumisessa?

Tyon ja yksityiselamén yhteensovittaminen

11. Perhetilanteeni talla hetkella

asun perheeni kanssa (puoliso/kumppani ja lapsia)

asun puolison/kumppanin kanssa

asun lasteni kanssa (yksinhuoltajuus tai yhteishuoltajuus)
asun yksin

muu asumismalli, mik&?
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12. Huollettavien, alle 18-v. lasten, lukum&aréa perheessani
(ml. puolison/kumppanin lapset)

1 lapsi

2 lasta

3 tai useampi lapsi

1 tai useampi adoptiolapsi

1 tai useampi sijoituslapsi

ei huollettavia alle 18-v. lapsia

13. Huolehditko tydsi ohella sddnndllisesti hoivaa tai huolenpitoa tarvitsevista muista
omaisistasi tai ldheisistasi kuin perheeseesi kuuluvista huollettavista lapsista?
Voit valita useita vaihtoehtoja
o kylla, omista ja/tai puolisoni/kumppanini vanhemmista
o kylla, muista laheisisténi, jotka tarvitsevat séénndllisesti hoivaa ja huolenpitoa
e en talla hetkella

14. Mita tyon ja yksityiselamé&n yhteensovittamisen keinoista olet kayttanyt viimeisen 2
vuoden aikana?

Voit valita useita vaihtoehtoja
¢ Joustava tybaika (liukuva tydaika tai esihenkilon kanssa tyajoista sopiminen)
o Etatyt/hybridityd (keskimé@arin 1-2 pv/vk)
o Etatyt/hybridityd (keskiméarin yli 2 pv/vk)

Osa-aikatyd/lyhennetty tytaika

Palkattomat vapaat

Palkalliset vapaat (mm. merkkipaivavapaat)

Raskaus- tai vanhempainvapaat

Palkattomat hoitovapaat

Tilapainen hoitovapaa sairaan lapsen hoidon jarjestamiseksi

Lomarahaosuuden vaihtaminen vapaaksi joko kokonaan tai osittain

Vuorotteluvapaa

Opintovapaa, palkaton

Opintovapaa, palkallinen (ml. oppisopimuskoulutus ja tydnantajan myontama palkalli-

nen opintovapaa)

Omaishoitovapaa

Omien tyévuorojen suunnitteluun osallistuminen

Omien vuosiloma-ajankohtien suunnitteluun osallistuminen

Muu keino, mik&?

15. Mista syista olet kayttanyt tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen liittyvia kei-
noja viimeisen 2 vuoden aikana?
Voit valita useita vaihtoehtoja
¢ Oman jaksamiseni takia (psyykkinen ja fyysinen syy kuormittavuus tai muu terveydel-
linen syy)
¢ Huollettavina olevien omien tai puolisoni/lkumppanini lasten hoitamista varten (ml. per-
hevapaat)
Omien tai puolisoni/kumppanini vanhempien hoitamista varten
Muiden huolenpitoa tarvitsevien laheisteni tai omaisteni hoitamista varten
Opiskelujani varten
Tydskennellakseni maaraaikaisesti toisen tydnantajan palveluksessa (ty6lomalvirka-
vapaus)
Sivutoimeni hoitamiseen
Muusta syysta, mista?
En ole kayttanyt mitdan yhteensovittamisen keinoja viimeisen 2 vuoden aikana
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16. Mitka keinot tukevat mielestasi parhaiten tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista
nykyisessa elamantilanteessasi?
Voit valita useita vaihtoehtoja

17.

18.

Ty6aikajoustot (liukuva tydaika tai esihenkilén kanssa tyfajoista sopiminen)
Etatyd/hybridity®d (keskimaarin 1-2 pv/vk)

Etaty6/hybridityd (keskimé&arin yli 2 pv/vk)

Joustotydaika, jossa tyontekija voi omaehtoisesti suunnitella tydntekopaikan ja ajan
vahintaan puolelle tydajastaan

Ty6aikapankki, johon kerataan tydtunteja mydhemmin vapaana pidettavaksi erikseen
sovitulla paikallisella sopimuksella

Osa-aikaty6/lyhennetty tydaika

Mahdollisuus palkattomiin vapaisiin

TyO6nantajan tarjoamat palkalliset vapaat (esim. merkkipéivavapaat)

Raskaus- ja vanhempainvapaat

Palkattomat hoitovapaat

Tilapainen hoitovapaa sairaan lapsen hoidon jarjestamiseksi (ml. palkalliset ja palkat-
tomat)

Lomarahaosuuden vaihtaminen vapaaksi osittain tai kokonaan

Vuorotteluvapaa

Opintovapaa, palkaton

Opintovapaa, palkallinen (ml. oppisopimuskoulutus ja tydnantajan myontama palkalli-
nen opintovapaa)

Omaishoitovapaa

Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihin

Mahdollisuus vaikuttaa omiin loma-ajankohtiin

Jokin muu, mika?

Mita mieltd olet seuraavista vaittamista? (taysin eri mielta-eri mielta-ei samaa eika eri
mieltd-samaa mielta-taysin samaa mielta-en osaa sanoa)

Valitse jokaiselta rivilté yksi vaihtoehto

Vaasan kaupungin organisaatiossa kaytossa olevat tydn ja yksityiselaman yhteensovit-
tamisen

keinot, mallit ja niiden sisallét ovat minulla hyvin tiedossa.
keinoilla on merkitysta tydssajaksamiseeni.

keinoilla on vaikutusta kokonaisvaltaiseen hyvinvointiini.
keinoilla on vaikutusta perheeni/laheisteni hyvinvointiin.
keinoilla on merkitysta tyéurani pidentamishalukkuuteen.

keinot mahdollistavat kehittymiseni tydelaméassa.

keinot ovat edellytys arkeni sujumiselle.

keinot tarjoavat minulle mahdollisuuden hoitaa toista ansiotyota.
keinot toimivat kilpailutekijoind suhteessa muihin tydnantajiin.
keinoilla on sitouttava merkitys tydhoni ja tytnantajaani.

Mita mieltd olet seuraavista vaittamista? (taysin eri mielta-eri mielta-ei samaa eika eri
mieltd-samaa mielta-taysin samaa mielta-en osaa sanoa)

Valitse jokaiselta rivilta yksi vaihtoehto

Tydyhteisdssa, jossa teen toita

e johtaminen tukee hyvin tydn ja yksityiselaman yhteensovittamista.

e on selkeét ja tasapuoliset toimintatavat ja sdanndét tydn ja yksityiselaman yhteen-
sovittamisessa (vapaiden pitaminen, tydlomat, vuosilomat jne.).

e suhtaudutaan positiivisesti tyon ja yksityiselaméan yhteensovittamiseen liittyviin
poissaoloihin ja joustojen kayttéihin.
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19. Mita mieltd olet seuraavista vaittamista? (taysin eri mielta-eri mieltéd-ei samaa eika eri
mielta-taysin samaa mielta-en osaa sanoa)

Valitse jokaiselta rivilté yksi vaihtoehto

Tydsta johtuen minulla on ollut viimeisen 2 vuoden aikana
e liian vahan aikaa itselleni.

lian vahan yhteisté aikaa lasteni kanssa.

lian vahan yhteisté aikaa puolisoni/kumppanini kanssa.

lian vahan aikaa ystaville.

lian vahan aikaa harrastuksille.

lian vahan aikaa omaehtoiseen opiskeluun.

hankaluuksia lastenhoidossa.

hankaluuksia omaisistani tai muista apua tarvitsevista laheisistani huolehtimisessa.

20. Mita mieltd olet seuraavista vaittamista?
Valitse jokaiselta rivilta yksi vaihtoehto (tysin eri mieltéd-eri mieltd-ei samaa eika eri
mieltd-samaa mielta-tdysin samaa mieltd-en osaa sanoa)
Valitse jokaiselta rivilta yksi vaihtoehto.
e Minulla ei ole taloudellista mahdollisuutta hyddyntaa palkattomia poissaoloja tai lyhen-
taa tydaikaa.
o Tyotehtavani eivat mahdollista palkattomia poissaoloja tai joustamista tydajoissa (ei
sijaisia, tyon luonne).
e Tyotehtavéni eivat mahdollista etatyon tekemisté (tydn luonne).
o TyOyhteisdssa, jossa teen toitd, suhtaudutaan negatiivisesti omaehtoisiin poissaoloi-
hin (tydyhteisdllinen paine, organisaatiokulttuuri).
e Esihenkiloni suhtautuu negatiivisesti omaehtoisiin poissaoloihin.
o TyOyhteisdssa, jossa teen toitd, suhtaudutaan negatiivisesti etatydn tekemiseen.
e Esihenkildni suhtautuu negatiivisesti etatyon tekemiseen.

21. Miten tyytyvainen olet taméanhetkiseen tilanteeseesi yhteensovittaa tyo ja yksityis-
elama?

Valitse yksi vaihtoehto
e  erittdin tyytymatdn

tyytymaton

en tyytyvainen enka tyytymaton

tyytyvéainen

erittain tyytyvainen

en osaa sanoa

22. Miten tyytymattémyys/tyytyvaisyys tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisessa
nakyy arjessasi?

23. Kirjaa jokin kehittamisehdotus, jonka avulla tyénantaja voisi parantaa tyon ja yksi-
tyiselamasi yhteensovittamista
Ehdotus

24. Mita esteitd/haasteita naet ehdotuksessasi?
Este/haaste

25. Tahan voit jattda joko tyo- tai henkilékohtaisen sédhkdpostiosoitteesi arvontaa var-
ten. Yhteystietojasi ei yhdisteta kyselyn vastauksiin.

Sahkoposti:

Kiitos ajastasi ja mukavaa joulunodotusta.
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Arbete och privatliv

Understkning av samordnande av arbete och privatliv

Genom att svara pa den har enkaten som serviceomradet Personalen genomfor

kan du paverka utvecklingen av Vasa stads praxis for personalen genom att beratta om dina
erfarenheter och ge utvecklingsférslag gallande samordnande av arbete och privatliv.

Att svara pa enkaten tar ungefar 10 — 15 minuter.

Olika satt att samordna arbete och privatliv ar till exempel:

olika former av flexibel arbetstid, studieledighet, alterneringsledighet, familjeledighet, ledighet
for narstdendevard, arbetsledighet som beviljas efter prévning, autonom arbetsskiftsplanering,
deltidsarbete samt distans- och hybridarbete.

Du ar anonym
Respondenterna identifieras inte och dina svar ar konfidentiella. Ditt anonyma svar finns med i
i resultatsammandraget och beaktas i utvecklingsarbetet.

Resultaten rapporteras i ett lardomsprov for en hdgre hégskoleexamen vid Syddstra Finlands
yrkeshdgskola, och resultaten publiceras pa Lykky under varen 2025 da lardomsprovet ar
klart.

Din asikt ar viktig

Det ar viktigt att du delger oss dina asikter och utvecklingsforslag som anstalld hos Vasa stad.

Utga fran den arbetsenhet dar du jobbar d& du svarar pa fragorna.

Om du anger din e-postadress i slutet av enkéten deltar du i utlottningen av Vasa-mdssor och
Vasa-tubscarfar.
Ett varmt tack for att du deltar i ett viktigt utvecklingsarbete.

Las noga igenom den information som géller behandling av dina personuppgifter och data-
skyddsdeklarationen innan du svarar. (lanken)
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Bakgrundsuppgifter

1. Vilken &r din aldersgrupp?

18 — 29 ar
30-49 &r
50 — 65 ar
66 ar eller aldre

2,Jag ar

kvinna

man

annat

jag vill inte svara

3. Vilken personalgrupp hor du till?

stadens hogsta ledning

ledningen for ett resultat- eller serviceomrade

narchef

férvaltnings-/kontorsanstalld

ovriga yrkespersoner (till exempel barnskétare, underhallspersonal, larare)

4. Din utbildning?

grundlaggande utbildning (folkskola, laroverk, grundskola)
examen p& andra stadiet (yrkesskola, yrkesinstitut, gymnasium)
lagre hogskoleexamen (inkl. kandidatexamen)

hégre hogskoleexamen (inkl. magister- och doktorsexamen)

5. Sektor och resultatomrade/verksamhetsstalle dar du just nu jobbar

Om du jobbar inom en stodfunktion véaljer du den sektor och det resultatomrade/verksamhets-
stalle dar du jobbar.

6. Din nuvarande anstéallningsform

Valj ett alternativ

heltid, anstallning tills vidare
deltid, anstallning tills vidare
heltid, tidsbunden anstéllning
deltid, tidsbunden anstallning

7. Hur lange har du jobbat inom organisationen Vasa stad?

kortare tid &n 2 ar

2 &r — kortare tid &n 5 ar
5 &r — kortare tid an 10 ar
10 ar — kortare &n 20 ar
mer an 20 ar
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Praxis som géller Vasa stads personal

8. Vad anser du om féljande pastaenden om Vasa stads praxis som galler personalen?

(helt av annan asikt-av annan asikt-inte av samma och inte av annan asikt- av samma asikt-
helt av samma asikt-kan inte saga)

Vélj ett alternativ pa varje rad

Min arbetsenhet

har ett ledarskap som behandlar alla likvardigt och sporrande

har flexibla arbetstider (till exempel flexibel arbetstid eller dverenskommelse med nar-
chef om arbetstider)

ger mojlighet att paverka arbetsskiftsplaneringen

har en positiv attityd till distans- och hybridarbete samt till platsoberoende arbete

ger bra och flexibla mojligheter till arbetsledighet och ledighet av personliga skal

har en positiv attityd till familjer (ar attityderna positiva till flexibilitet i individuella famil-
jesituationer)

ger mojlighet att deltidsarbeta

har fungerande och smidiga arbets- och vikariearrangemang for franvaro

ger mojlighet att paverka tidpunkten for semester

har en positiv och I6sningsfokuserad attityd till arrangemang vid partiell arbetsfor-
maga (inklusive partiell sjukfranvaro, partiell arbetsoférméaga)

ger tillrackligt stod for egeninitierad utbildning

har gemensamt 6éverenskomna och fungerande spelregler

Upplevelse som anstalld

9. Hur betydande anser du att foljande faktorer ar for en positiv upplevelse som an-
stalld?
Rangordna faktorerna pa sa vis att 1 &r viktigast, 2 nast viktigast osv.

Upplevelse av valbefinnande (trygg arbetsmiljo ur arbets- och hélsoperspektiv, omfat-
tande foretagshalsovard, verksamhet for att bevara arbetsférmégan, personalfor-
maner)

Upplevelse av utveckling (individuellt kunnande och individuell formaga beaktas, kar-
riarvagar och avancemangmojligheter, stod for egeninitierad utbildning)

Upplevelse av ledarskap och narchefsarbete (en god och likvardig behandling, stéd
av narchef, transparent beslutsfattande, delaktiggérande)

Upplevelse av resurser (vikariearrangemang, mojlighet att utforma arbetet, planering
av eget arbete, skalig arbetsmangd)

Upplevelse av arbetsgemenskap (arbetsklimat, gemenskap, tolerans, positiv attityd till
familjer)

Flexibilitet i arbete (mojlighet till distans-/hybridarbete, beaktande av olika livssituat-
ioner, flexibla arbetstider)

L6n och beldning (ndjdhet med 16n, erséttning for arbetsprestation, mottagen re-
spons)

10. Vad annat anser du att har betydelse for att din upplevelse som anstalld ska vara
positiv?

Samordnande av arbete och privatliv

11. Min familjesituation just nu

jag bor med min familj (make/maka/livspartner och barn)
jag bor med min make/maka/livspartner

jag bor med mina barn (enskild eller gemensam vardnad)
jag bor ensam

annan boendeform, vilken?
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12. Antalet barn som &r yngre an 18 ar och star under vardnad i din familj
(inkl. makes/makasl/livspartners barn)

1 barn

2 barn

3 eller fler barn

1 eller fler adoptivbarn

1 eller fler fosterbarn

inga barn som &r yngre an 18 ar och som star under vardnad

13. Har du vid sidan av arbetet regelbunden omsorg om andra anhdériga eller narstéa-
ende 4n de minderariga barn som hor till din familj?
Du kan vélja flera alternativ

ja, egna och/eller makes/makas/livspartners féraldrar
ja, andra narstdende som behover regelbunden omvardnad och omsorg
inte just nu

14. Pa vilket satt har du samordnat arbete och privatliv under de 2 senaste aren?
Du kan vélja flera alternativ

Flexibla arbetstider (till exempel flexibel arbetstid eller 6verenskommelse med narchef
om arbetstider)

Distansarbete/hybridarbete (i genomsnitt 1-2 dagar/vecka)
Distansarbete/hybridarbete (i genomsnitt mer &n 2 dagar/vecka)
Deltidsarbete/férkortad arbetstid

Ledighet utan 16n

Ledighet med 16n (bland annat ledighet under bemarkelsedag)

Graviditets- eller foraldraledighet

Vardledighet utan 16n

Tillfallig vardledighet for vard av sjukt barn

Byte av antingen hela eller en del av semesterpenningen mot ledighet
Alterneringsledighet

Studieledighet utan 16n

Studieledighet med I16n (inkl. laroavtalsutbildning och avliénad studieledighet som be-
viljats av arbetsgivare)

Ledighet for narstdendevard

Deltagande i planering av egna arbetsskift

Deltagande i planering av tidpunkt for egen semester

Annat satt, vilket?

15. Orsaker till att du anvant metoder for att samordna arbete och privatliv under de
senaste 2 aren?
Du kan vélja flera alternativ

Mitt eget valbefinnande (psykisk eller fysisk belastning eller annan héalsorelaterad or-
sak)

Omsorg om egna eller makes/makas/livspartners minderariga barn (inkl. familjeledig-
heter)

Omsorg om mina egna eller makes/makas/livspartners foraldrar

Omsorg om andra narstaende eller anhoriga

Studier

Tidsbundet jobb for en annan arbetsgivare (arbetsledighet/tjanstledighet)

Bisyssla

Annan orsak, vilken?
Jag har inte anvant metoder fér samordning under de senaste 2 aren
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16. Vilka ar de béasta satten att samordna arbete och privatliv i din nuvarande livssituat-
ion?
Du kan vélja flera alternativ

Flexibla arbetstider (till exempel flexibel arbetstid eller 6verenskommelse med narchef
om arbetstider)

Distansarbete/hybridarbete (i genomsnitt 1-2 dagar/vecka)
Distansarbete/hybridarbete (i genomsnitt mer an 2 dagar/vecka)

Flexibel arbetstid pa s& vis att du som arbetstagare sjalv kan vélja plats och tid for
minst halften av din arbetstid

Arbetstidsbank med samlade arbetstimmar som senare kan tas ut som ledighet med
en separat lokal 6verenskommelse

Deltidsarbete/férkortad arbetstid

Mojlighet till ledighet utan 16n

Avlbnad ledighet som arbetsgivaren erbjuder (till exempel ledighet under bemarkelse-
dag)

Graviditets- och féraldraledigheter

Vardledighet utan 16n

Tillfallig vardledighet for vard av sjukt barn (inkl. med l6n och utan 16n)

Byte av antingen hela eller en del av semesterpenningen mot ledighet
Alterneringsledighet

Studieledighet utan 16n

Studieledighet med 16n (inkl. laroavtalsutbildning och avlénad studieledighet som be-
viljats av arbetsgivare)

Ledighet for narstdendevard

Mojlighet att paverka de egna arbetsskiften

Mojlighet att paverka tidpunkten for egen semester

Nagot annat, vad?

17. Vad anser du om foljande pastadenden? (helt av annan &sikt-av annan asikt-inte av
samma och inte av annan asikt-av samma asikt-helt av samma asikt-kan inte saga)
Valj ett alternativ pa varje rad

Jag kénner val till de metoder som man inom Vasa stad kan anvanda for att sam-
ordna arbete och privatliv.

Metoderna fér samordning har betydelse for min arbetshéalsa.

Metoderna fér samordning har betydelse for mitt valbefinnande éverlag.

Metoderna for samordning har betydelse for min familjs/mina narstdendes valbefin-
nande.

Metoderna for samordning har betydelse for min vilja att gdra en langre arbetskarriar.
Metoderna for samordning mojliggdr min utveckling i arbetslivet.

Metoderna for samordning ar en férutsattning for en smidig vardag.

Metoderna for samordning ger mig mojlighet att skota ett annat fortjanstarbete.
Metoderna for samordning ar en konkurrensfordel i forhallande till andra arbetsgivare.
Metoderna fér samordning gor att jag &r mer engagerad i mitt arbete och i min arbets-
givare.

18. Vad anser du om foljande pastadenden? (helt av annan &sikt-av annan asikt-inte av
samma och inte av annan asikt- av samma asikt-helt av samma &sikt-kan inte saga)

Valj ett alternativ pa varje rad

I min arbetsenhet

stoder ledningen samordningen av arbete och privatliv.

finns tydliga och likvardiga handlingssatt och regler for samordning av arbete och pri-
vatliv (ledigheter, arbetsledighet, semester osv.).

ar attityderna positiva till franvaro och flexibilitet gallande samordning av arbete och
privatliv.
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19. Vad anser du om féljande pastadenden? (helt av annan asikt-av annan asikt-inte av
samma och inte av annan asikt-helt av samma asikt-kan inte saga)

Vélj ett alternativ pa varje rad

Under de 2 senaste aren har jag pa grund av arbetet

haft for lite egen tid

haft for lite tid med mina barn

haft for lite tid med min make/maka/livspartner

haft for lite tid for vanner

haft for lite tid for hobbyer

haft for lite tid for egeninitierade studier

haft svarigheter att ordna barnomsorg

haft svarigheter att ordna omsorg om anhdériga eller andra narstdende som behover
hjalp

20. Vad anser du om féljande pastédenden?
Valj ett alternativ pa varje rad (helt av annan asikt-av annan asikt-inte av samma eller
annan asikt-av samma asikt-helt av samma asikt-kan inte saga)

Valj ett alternativ pa varje rad

Jag har inte ekonomisk mojlighet till ledighet utan 16n eller till férkortad arbetstid.

Mina arbetsuppgifter medger inte franvaro utan I6n eller flexibla arbetstider (inga vika-
rier, karaktaren av arbetet).

Mina arbetsuppgifter medger inte distansarbete (arbetets karaktar).

I min arbetsenhet finns en negativ attityd till egeninitierad franvaro (upplevd press fran
arbetsgemenskapen, organisationskultur).

Min narchef har en negativ attityd till egeninitierad franvaro.

I min arbetsenhet finns en negativ attityd till distansarbete.

Min narchef har en negativ attityd till distansarbete.

21. Hur ndjd ar du med din nuvarande situation vad géller samordning av arbete och
privatliv?
Valj ett alternativ

mycket missnojd

missnojd

inte ndjd och inte missnojd
nojd

mycket nojd

kan inte sdga

22. Hur marks i din vardag det som du ar missndjd/n6jd med gallande samordning av
arbete och privatliv?

23. Skriv ett utvecklingsforslag till arbetsgivaren gallande battre samordning av arbete
och privatliv?

Forslag

24. Finns det hinder/utmaningar for ditt forslag?
Hinder/utmaning

25. Om du vill delta i utlottningen ska du ange antingen din e-postadress till jobbet el-
ler din personliga e-postadress. Dina kontaktuppgifter kopplas inte till svaren i en-
katen.

E-post:

Tack for din tid och trevlig vantan pajulen.



