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Tyon tekemisen tapa on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana. T&mé on muut-
tanut myos tapoja, joilla edistetddn tydhyvinvointia. Tyon ja vapaa-ajan vélinen raja on
hamartynyt, mutta samaan aikaan vapaa-aikaa arvostetaan yh& enemman. Yhteiskunta
modernisoituu ja virka-ajan kasitteen muuttuessa myos tyajan kasite muuttuu. Thminen
on entista tietoisempi omasta vaikutusvallastaan myos tydssaan. Tdma opinnéytetyo tut-
Kii joustavan tydajan vaikutusta tyéhyvinvointiin.

Tama tapaustutkimus toteutettiin kéyttden laadullista tutkimusmenetelméaa. Tavoitteena
oli selvittda temaattisen ryhmahaastattelun avulla suunnittelu- ja konsulttialan yrityksen
henkildston mielipiteitd, nakemyksiad ja merkityksid tyéhyvinvoinnista ja liukuvan tyo-
ajan vaikutuksesta tyohyvinvointiin.

Tutkimuksen tulosten perusteella haastateltavat liittivat tyohyvinvoinnin kasitteen posi-
tiivisiin asioihin, kuten tydssa viihtymiseen ja tydilmapiiriin. Tutkimuksen mukaan liu-
kuva tyOaika vaatii luottamusta ja avoimuutta. Tutkimustulokset osoittavat, ettd avoin
ty6ilmapiiri parantaa seka yksilon ettd tyoyhteison kokemusta tydhyvinvoinnista. Haas-
tattelun perusteella voidaan todeta, ettd ty6ilmapiiri on merkittava tekijé sosiaalisen tyo-
hyvinvoinnin edistdmisessa. Liukuva tydaika mahdollistaa ty6- ja vapaa-ajan yhdistami-
sen ja helpottaa arjen suunnittelua, mika edistad kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kehitta-
mistd. Tulosten mukaan myds tyontekijat ovat joustavampia tydnantajan joustaessa.

Ryhmaéhaastattelun avulla saatiin esille haastateltavien ndkemyksia monipuolisesti ai-
heesta. Opinnaytetydn tulokset eivét kuitenkaan ole yleistettavissa, koska ne tarkastelevat
tdhan tutkimukseen osallistuneiden henkildiden henkilokohtaisia mielipiteita ja koke-
muksia. Jatkotutkimuksessa voisi tarkastella esimiestyoskentelyn merkitysta tyohyvin-
voinnin kokemuksiin, sek& esimiesten ndkemyksia joustavan tydajan tuomista vaikutuk-
sista.
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The way of working has changed during the last few decades which also reflects the way
well-being at work should be improved. The line between working time and leisure time
is fading yet leisure time is been valued even more. Office hours are no longer fixed and
because of this the concept of working hours also transforms. The purpose of this thesis
was to examine the impact of flexible working hours on well-being at work by using
thematic group interview. The study was a qualitative case-study.

Based on the outcome of the study, the interviewees associate the concept of well-being
at work to positive subjects like job satisfaction and positive atmosphere. Flexible work-
ing hours require trust and sincerity between the employer and the employee. The inter-
view revealed that the atmosphere at work is a significant factor in promoting the social
aspect of the well-being at work. Flexitime enables employees to combine work and lei-
sure time. The results show that when the employer is flexible the employees are more
likely to be flexible as well.

The group interview produced versatile views on the subject. The results of the thesis are
not universal because they are based on personal opinions and experience. Further studies
could reflect the effect of management on well-being at work. Another subject of further
study could focus on the benefits of working hours from the management point of view.
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1 JOHDANTO

Tyon ajatellaan olevan yhteiskunnan taloudellisen jarjestelman perusta. Ihminen viettaa
keskimaarin kolmanneksen elaméstéén tehden tyota, joten ei ole yhdentekevaa, miten ih-
miset tydsséan viihtyvat, minkalaisia merkityksia he tydlleen antavat tai mité he tyoltaan
haluavat ja saavat. Tyon luonne ja tapa tehdd ty6t4d on muuttunut vuosisadan kuluessa.
Olemme siirtyneet raskaan fyysisen tyon parista itseohjautuviksi tietotyoldisiksi, jotka
arvostavat vapaa-aikaa entistd enemman seka vaativat tydnantajalta joustavuutta ja erilai-
sia tyOaikaratkaisuja. (Virtanen & Sinokki 2014, 17, 19.) On luontevaa, ettd tyohyvin-

voinnin edistamisen keinot ovat muuttuneet samassa suhteessa.

Modernissa yhteiskunnassa virka-ajan kasite on menettdmassa merkitystaan tai ainakin
muuttumassa radikaalisti. Kauppojen aukioloajat ovat yhéd laajemmat ja useat palvelut
ovat saatavilla ympari vuorokautisesti. On alettu kyseenalaistaa, miksi ty6ajan pitéisi si-
joittua joka péiva samaan kellon aikaan viikosta toiseen. Enaa ei ajatella tyouran tarkoit-
tavan saman tyénantajan alaisuudessa tyoskentelemista vuosikymmenia saadakseen lei-
van pdytaan, vaan ihmiselld on enemmaén paatantavaltaa omasta tyostaan. Myos tyodaikoi-
hin vaikuttaminen riippuu enemman yksilon omista valinnoista. Yha useammin tyoaika
halutaan mé&éritell& itse omien tarpeiden mukaan. Mahdollisuus vaikuttaa tydaikoihinsa
antaa vapauden tunteen seka lisdd tyohon sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta. (Halava &
Pantzar 2010, 12; Tyd6terveyslaitos 2007, 54.)

Joustavat tyOaikaratkaisut antavat yksilolle mahdollisuuden tietyin ehdoin maéritella tyo-
aikansa. Se helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista ja nédin edistdd myos tydssa
jaksamista. (Uhmavaara ym. 2005, 70, 72-73.) Taman opinnaytetyon tarkoituksena on
selvittad suunnittelu- ja konsulttialan yrityksen tyéntekijoiden ndkemyksia ja mielipiteita
liukuvan ty6ajan tuomiin vaikutuksiin heidén ty6hyvinvoinnissaan. Tutkimus toteutetaan
kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalld tekemalld temaattinen ryhméhaastattelu. Aineis-
tonkeruumenetelmaksi valittiin haastattelu sen vuorovaikutuksellisuuden vuoksi. Haasta-

teltavilta haluttiin saada mahdollisimman omakohtaisia vastauksia aiheesta.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyo6hyvinvointi yleisesti

Kasitteend tyohyvinvointi on melko uusi ja tyéhyvinvoinnin perusidea on muuttunut ra-
dikaalisti viimeisen vuosisadan kuluessa. Aiemmin tyohyvinvoinnin kehittamishankkeet
koostuivat lahinna tyokykyéa yllapitévista ja edistavistd toiminnoista seka fyysisten vaa-
rojen poistamisesta. Tyéhyvinvoinnin ajateltiin olevan tyévoiman suojelua fysikaalisilta,
kemiallisilta ja biologisilta altistavilta tekijoilta. Teollistumisen jalkeen tyd perustuikin
pitkalti ihmisen omaan lihasvoimaan. Nyky&an tydsuojelusta on siirrytty tyokykytoimin-
taan ja ty6elamén laadun parantamiseen. (Kasvio 2014, 44; Virtanen & Sinokki 2014,
30.)

Myos tydnteon motiivit ovat muuttuneet. Vield 1950-luvulla ne olivat padasiassa toi-
meentulo ja raha, kun nykyaan arvostetaan yhd enemmaén tydssa viihtymistéd seka kehit-
tymis- ja oppimismahdollisuuksia. Tdma luo myods organisaatioille haasteita ja herattaa
panostamaan tyohyvinvointiin. On ymmarretty, ettd tydhyvinvoinnin kehittdminen on etu
niin tyontekijoille, tyonantajalle kuin koko yhteiskunnalle. (Virolainen 2012, 9.) Ty6hy-
vinvointia edistimalla vahennetdan sairauspoissaoloja, joka auttaa yrityksia lisédméaén
tuottavan tyon madaraa ja sddstamaan turhia kustannuksia. TyOperaiset sairaudet ja tapa-
turmat rasittavat myos bruttokansantuotetta, jolloin seuraukset koskettavat koko yhteis-
kuntaa. Voidaan sanoa, ettd hyvé tyohyvinvointi tekee yrityksesta halutun niin tyopaik-
kana kuin yhteistyokumppanina. (Otala & Ahonen 2003, 36-38.)

Tyo6hyvinvointi ei ole pelkastadan tydpahoinvointia aiheuttaviin tekijoihin puuttumista tai
fyysisen hyvinvoinnin lisdéamistd esimerkiksi taukojumpalla tai ergonomisilla ratkai-
suilla. Niin kuin maailman terveysjarjesto WHO madrittelee terveyden taydelliseksi fyy-
sisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi, on tydhyvinvoinnissakin kyse ko-
konaisvaltaisesta ilmidsta. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi sisaltdd nelja osa-aluetta:
fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tyéhyvinvoinnin, jotka kaikki vaikuttavat
toinen toisiinsa. (Virolainen 2012, 9, 11-12.)
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Ihmisen hyvinvointiin vaikuttavat persoonallisuustekijat, arvot, tarpeet ja niiden tyydyt-
tdminen sek& tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutus. Ty0 ja yksityiseldama heijastuvat toi-
siinsa, joten tyOhyvinvointia ja muuta hyvinvointia on vaikea erottaa. (Rauramo 2012,
10.) Vastuu kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin kehittdmisesta on niin yhteiskunnalla, or-
ganisaatioilla kuin yksil6ll&kin. Yhteiskunnan vastuulla voidaan sanoa olevan lakien séa-
tdminen kansalaisten terveytta ja tyonteon kannattavuutta tukevaksi. Organisaatioiden tu-
lee noudattaa lainsaadantod ja huolehtia néin tyopaikan turvallisuudesta. Sen avulla ra-
kennetaan yksilolle miellyttava tydskentelyilmapiiri. Yksilon vastuulle j&& omista elinta-

voistaan huolehtiminen ja tydpaikan sadntdjen noudattaminen. (Virolainen 2012, 12.)

Ty6hyvinvointi ei ole pysyva tila, vaan yksil6tasolla ilmeneva kokemus tai lopputulema,
johon vaikuttavat monet tydorganisaatiosta, lahitydyhteisosta, fyysisestd tydymparis-
tosta, tyosta ja yksilosta itsestddn aiheutuvat tekijat. Jokainen yksilé kokee tyohyvinvoin-
nin omalla tavallaan ja arkisena kokemuksena se on yksinkertaisimmillaan sita, ett4 on
mukava menna toihin ja tietdd, ettd omaa panostusta arvostetaan. Yksi nakyva piirre on
ihmisten iloisuus seké asiakkaista ja tyokavereista véalittdminen. (Tarkkonen 2012, 13,
22-24.)

2.2 Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet

Tyohyvinvoinnin nelja osa-aluetta: fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tyohy-
vinvointi, voidaan ajatella omina kokonaisuuksinaan, mutta kokonaisvaltaista tyéhyvin-
vointia tarkastellessa ne kaikki vaikuttavat toisiinsa. Otala ja Ahonen (2003, 20-22) pei-
laavat yksilon tyohyvinvointia vertauskuvauksellisesti teoreetikko Abraham Maslowin
julkaisemaan Maslowin tarvehierarkiaan (1943). Maslowin mukaan ihmisen tarpeet muo-
dostavat hierarkian, jonka ylimpané tavoitteena on itsensa toteuttamisen tarve. Tarpeet
jaetaan viiteen portaaseen, joita kutsutaan perustarpeiksi: fysiologiset perustarpeet, tur-
vallisuuden tarpeet, l&heisyyden/yhteisollisyyden tarpeet, arvostuksen tarpeet seké it-
sensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet. Nama perustarpeet ovat toisistaan riippuvaisia ja
ihmiselld on tavoite tyydyttad tarpeet hierarkian jarjestyksen mukaan. Kyseinen vallitseva
tarve hallitsee ihmisen sen hetkista kayttaytymistd, koska jo tyydytetyt tarpeet eivat mo-
tivoi ihmisen tekemisté aktiivisesti. (Otala & Ahonen 2003, 21; Rauramo 2008, 29.)
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Rauramo (2012, 12-16) esittéa tarvehierarkian portaat paivitetysti ja ne on nimetty uu-
delleen tyoelamé&an istuvilla ké&sitteilla: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja
osaaminen. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet voidaan ajatella portaille kuvan 1 mukaisesti,
mutta liikaa ei pida tdssé yhteydessa takertua suoranaisesti portaisiin. Tyéhyvinvoinnin
osa-alueet vaikuttavat ihmiseen kuitenkin jarjestyksestd poiketen ja elaméntilanteesta
riippuen. Ty6hyvinvoinnin portaat -malli on luotu lahinn& avuksi yksilén omaa, tyoyh-
teisOn ja organisaation tyohyvinvointia kehittdméan (Rauramo 2012, 13).

-
t=ensa Oman osaamisen
toteuttamisen kehittaminen,
tarpest mielekds tyd,
luovuus
Arvostuksen tarpeest Arvot, palkitseminen
ja palaute, oman tydn
arvostus

Yhteisollisyyden tarpest Tydyhteisd, tyokaverit,
johtaminen, verkostot

Turvallisuuden tarpeat Tyopaikan henkinen ja fyysinen
turvallisuus, tydsuhde,
ETgonomia

Fysiologiset perustarpest Tyn kuormitus, terveys, firysinen
kunto

KUVA 1. Ty6hyvinvoinnin portaiden kuvaaminen Maslowin tarvehierarkian avulla.
(Mukaillen Otala & Ahonen 2003, 21; Rauramo 2012, 15)

Alimman tason fysiologisiin perustarpeisiin, kuten ravinnon ja riittdvan unen saamiseen,
voidaan verrata terveytta ja fyysista kuntoa. Fyysinen hyvinvointi on myos fyysisen tyo-
hyvinvoinnin perusta. Fyysinen tyohyvinvointi kattaa tyon fyysisen kuormituksen, er-
gonomiset ratkaisut sekd fyysiset tydolosuhteet, joihin liittyvat esimerkiksi tyopaikan
siisteys, lampdtila, melu ja tyovalineet. Fyysinen tyohyvinvointi koskee yhtalailla toimis-
totyontekijoita kuin teollisuuden parissa tyoskentelevid. (Virolainen 2012, 17.) Tyoter-
veyshuollon tehtéva tyopaikalla on estaa tydolosuhteista johtuvia vaaroja ja haittoja, seka
edistdd henkiloston turvallisuutta ja tyokykya. Tyoterveyshuollon kuuluu olla mukana
tyopaikalla tehtdvien tyoterveys- ja turvallisuusriskien arvioinnissa seka terveystarkas-

tuksissa. Usein ndihin liitetdén liséksi sairaanhoitopalveluita. (Rauramo 2012, 37-38.)



Maslowin tarvehierarkian toisen tason turvallisuuden tarpeet liitetddn tyohyvinvointiin
peilatessa tyGpaikan henkiseen ja fyysiseen turvallisuuteen. Turvallisuuden tarpeet voi-
daan liittaa psyykkiseen tyohyvinvointiin, johon kuuluu tyon stressaavuus, tydpaineet ja
ty6ilmapiiri. Reilu ja tasa-arvoinen tyoilmapiiri seka luotto siihen, etté tyo jatkuu, lisadvat
turvallisuuden tunnetta seké& psyykkista tyohyvinvointia. (Otala & Ahonen 2003, 20)
Psyykkinen ty6hyvinvointi on noussut yh& keskeisempéan asemaan tyohyvinvoinnista
puhuttaessa. Usein se ei kuitenkaan ole yhta hyvalla tolalla kuin esimerkiksi fyysinen
tyéhyvinvointi, vaikka se on oleellinen tekija sairauspoissaolojen ehkaisyssa. Saatetaan
merkiksi yksilon henkisen turvallisuuden tunteen lisddmiseen. Psyykkiseen tyohyvin-
vointiin liittyy tyon mielekkaaksi kokeminen, jota voidaan edistaé tukemalla henkil6stoé,
jakamalla téiden kuormittavuutta henkildston kesken seké huolehtimalla tydn, vapaa-ajan
ja levon suhteesta. (Virolainen 2012, 18-19.)

Kolmannen tason tarpeet liittyvat laheisyyteen ja haluun kuulua johonkin yhteisdon. Ih-
missuhteet niin tydssd kuin sen ulkopuolella seka tydpaikan ilmapiiri ja yhteishenki vai-
kuttavat sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Avoin ja luotettava esimiestyd on Rauramon
(2012, 14-15) mukaan sosiaalisen tyohyvinvoinnin kehittdmisessa erityisen tarkeda. Jo-
kaisen tyOyhteison jasenen panostusta kuitenkin tarvitaan kokonaisvaltaisesti tydilmapii-
rin kehittdmiseen (Paasivaara & Nikkild 2010, 8). Tydyhteisossa vallitseva negatiivinen
ilmapiiri kuluttaa jdsenten voimavaroja, vahentééd tyomotivaatiota ja aiheuttaa tehotto-
muutta tyonteossa. Nain tydilmapiiri periytyy helposti myos uusille tyontekijoille. Yksi
ihminen ei voi muuttaa koko ilmapiirid, mutta yhdenkin ihmisen toimintatapojen muutos
edistaa ilmapiirin kehittymista positiivisemmaksi. Tunteiden, niin positiivisten kuin ne-
gatiivistenkin, ké&sitteleminen parantaa tydilmapiirid. Tunteiden ilmaiseminen on ihmi-
selle luonnollista, joten niiden tukahduttaminen voi aiheuttaa ahdistuneisuutta ja tyopa-
hoinvointia. Ihmisella pitdisi olla mahdollisuus ilmaista tuntemuksiaan ja mielipiteitaan
tydyhteisossé. (Paasivaara & Nikkild 2010, 138-139; Virolainen 2012, 19.)

Neljannen portaan arvostuksen tarpeet ovat tydelaméssa rinnastettavissa niin tyontekijan
omaan arvostukseen ty6taddn ja organisaatiotaan kohtaan, kuin tyGnantajan arvostusta
tyontekijan tyopanokseen. Yleensa tyontekijalla on tarve vaikuttaa organisaation toimin-
taan ja olla mukana kehittdmassa tydyhteisoa toteuttaakseen arvostuksen tarpeitaan. Or-

ganisaation arvojen on oltava eettisesti kestavat tukeakseen tyéhyvinvointia. (Rauramo
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2012, 14-15, 123.) Organisaation arvomaailman tarkastelu liitetdén henkiseen tyohyvin-
vointiin. Miké&li organisaation arvot ovat ristiriidassa tyontekijadn omien arvojen kanssa,
saattaa se aiheuttaa henkistd pahoinvointia. (Virolainen 2012, 27.) Arvot ohjaavat poh-
jimmiltaan toimintaamme. Sosiaalinen ympdristd, jossa ihminen toimii, synnyttéa ja
muovaa arvoja. Mitd avoimempaa yhteison vuorovaikutus on, sitd herkemmin sen arvo-
maailma muuttuu. Yhteison arvoja muovaa omalta osaltaan jokainen sen jasen, mutta ar-
vot eivét ole yksil6llisten arvomaailmojen summa. Esimerkiksi perhe on niin tiivis yh-
teisO, ettd sen keskuudessa voi olla ihan toiset arvot kuin tydyhteisdssa. Arvojen tulisi
olla mahdollisimman konkreettisesti esitetty ja sisdistetty yhteisossd, jotta ne ovat hel-
pompi toteuttaa. Monissa tydyhteisOisséd panostetaan yhteisten arvojen madrittelyyn,
koska ilman toimintaamme ohjaavaa arvopohjaa on vaikea motivoitua tyéhon tavoittei-
den saavuttamiseen. (Mékipeska & Niemeld 2005, 66-68, 71.) Kauhanen (2010, 201)
summaa, ettd suurimmat tyohyvinvoinnin edistamista estavat tekijat liittyvat yleensa tyo-

yhteison arvoihin, kulttuuriin ja yksildiden toimintamotiiveihin.

Korkeimpana tarpeista on itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet, joihin kuuluvat muun
muassa halu kehittda itseddn, omaa toimintaansa ja osaamistaan. Varsinkin nykyaikana
tyéhyvinvoinnista puhuttaessa esille nousee tyéeldman laadun parantaminen seka tydssa
jaksaminen. Psyykkinen ja henkinen ty6hyvinvointi rinnastetaan kesken&an ja niiden
madrittely linkittyykin toisiinsa vahvasti. Henkinen tyéhyvinvointi tarkoittaa muun mu-
assa tyotyytyvaisyytta, tyossa viihtymistd, tyon iloa, imua seka hallintaa. Tydn on oltava
mieleké&std, merkityksellistd ja sujuvaa edistddkseen henkisté tydhyvinvointia. (Rauramo
2012, 14-15; Virolainen 2012, 18, 27.) Surakan ja Rantamden (2013, 126-127) mukaan
yksilon tulee itse olla tietoinen tydyhteison tavoista kehittad henkildstodan. Omasta osaa-
misestaan huolehtiminen ja ammattitaidon yllapitdminen ovat tarkeita tekijoita tulevai-
suutta ajatellen. Tyomarkkinoilla on aina kilpailua, niin sisdisilla kuin ulkoisilla. Yksilo
tietdd itse parhaiten oman osaamisensa alueet, mutta tyénantajan tulisi tarjota niille kas-
vualusta. Erilaiset kehityskeskustelut, tydnohjaus ja mentorointi ovat keinoja, joilla ke-
hittymista pyritdén edistamaan keskustelemalla. Tavoitteiden asettaminen ja palautteen-

anto ovat ensisijaisen tarkeita valineitd osaamisen kehittdmisessa.
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2.3 Tyo6hyvinvoinnin ilmi6t

Ty6hyvinvoinnin ilmiéind pidetddn muun muassa tydn imua, tyon iloa ja voimaantumista
tyossa (Virolainen 2012, 9). Hakanen (2007, 27) esittaa tilastoja, joiden mukaan suuri osa
tyéhyvinvointiin liittyvistd tutkimuksista kasittelee tyontekijoiden hyvinvoinnin ja ter-
veyden negatiivisia puolia, kuten stressia. Tyohyvinvoinnin tutkimus on saanut alkunsa
1920-luvulla tehdysté fysiologisesta stressitutkimuksesta. Silloin uskottiin, etté stressi on
yksilon reaktio tyon vaatimuksiin. (Luomala, Manka & Nuutinen, 11.) Tutkittaessa vain
ongelmia, on vaikea l6ytdad muuta. Talldin tyoyhteison kehittdamishankkeet keskittyvat
padosin ongelmien ehkéisyyn ja vdhentdmiseen, eikd tychyvinvoinnin edistdmiseen. Tyo-
hyvinvointia edistavien hankkeiden pitéisi keskittyd enemmé&n nimenomaan tyéhon ja sen

muutoshaasteisiin (Rauas-Huuhtanen ym. 2008, 8).

Lindstrom (2002, 16-17) kysyykin onko kehittymishaasteista tullut uhka tyohyvinvoin-
nille. Kiireen ja jaksamisongelmien ratkaiseminen ei aina onnistu tyopaikan kehittamis-
toiminnalla. Kiire ja korkeat osaamisvaatimukset voivat aiheuttaa stressid, joka heikentaa
tuottavuutta ja kasvattaa tyontekijoiden vaihtuvuutta. Tyon kuormittavuus ja vaatimukset
tulisikin olla tasapainossa, sill& toinen &&ripaa tydpahoinvoinnista puhuttaessa on bo-
reout-ilmid. Ty6 on yksil6lle liian helppoa tai yksinkertaista eika tyontekijélle anneta vas-
tuuta, mika aiheuttaa turhautumista ja sité kautta stressid. Boreoutista kérsiva henkil6 on
usein tyytymaton tydhonsa, mika aiheuttaa sitoutumattomuutta myods tyonantajaa koh-
taan. (Virolainen 2012, 33.)

Késite tydn imu on yleistynyt vasta 2000-luvun vaihteessa ja se tarkoittaa tyohon liittyvaa
innostusta ja iloa. Tyon imu madaritellaan siis myonteiseksi ja melko pysyvéksi tunneti-
laksi, joka lisdd motivaatiota. Taten se voidaan ajatella boreout-ilmion vastakohdaksi.
Tyon imusta johtuvaa motivaatiotilaa voidaan kuvata kolmella kasitteella: tarmokkuu-
della, omistautumisella ja uppoutumisella. Td&mé& pysyva tunnetila erottaa tyon imun ka-
sitteestd flow, joka usein ajatellaan olevan sama asia. Flow kuvastaa enemmankin hetkel-
listd huippukokemusta jotain tiettyd asiaa tehdessd. Vaikka tyon imua kokeva henkil
saattaakin uppoutua tyohonsa ja viettaa pitkid aikoja sen parissa, tyon imu ei ole rinnas-
teinen ilmi6 tydholismin kanssa. Tydholismissa henkil6lle on kehittynyt tyénteosta riip-

puvuus, jota hén ei itse valttdmatt4 tunnista. Tyon imu antaa energiaa ja yksilo nauttii
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my06s muusta eldmastaan, ei siis pelkastadn tyonteosta. (Virolainen 2012, 90-92.) Luuk-
kala (2011, 38) rinnastaa tyon imun uppoutumisulottuvuuden nimenomaan flow-koke-

mukseen.

Voimaantuminen tarkoittaa yksinkertaisuudessaan sitd, ettd ihminen 16ytd4 omat voima-
varansa ja toiminta on itseohjautuvaa. Mikali yksilo tunnistaa tyon positiiviset voimava-
rat, se lisdd myods tyon imua. Esimerkiksi organisaation uudistuessa kaskyjen ei tulisi
suuntautua ylhaalta alas, vaan ottaa voima tydyhteisosta. Yksilon voimaantuminen par-
haimmillaan parantaa itsetuntoa ja kasvattaa rohkeutta. Voimaantuminen ei ole pelkés-
taan yksilollistd voimaantumista, vaan myos tydyhteisossé voidaan havaita voimaantu-
misen merkkeja. Voimaantumisen yhtend suurimpana esteend pidetddn muutosvastarin-
taa. (Heikkila & Heikkild 2005, 13, 28, 30, 34.) Virolaisen (2012, 109-110) mukaan muu-
tosta voidaan pitaé kehittymisen edellytyksena. Usein muutos kuitenkin aiheuttaa ihmi-
sille stressitilan, vaikka muutos olisi positiivinen. Muutokseen varautuminen hyvissa
ajoin ja siita avoin tiedottaminen ovat tyéhyvinvoinnin kannalta tarkeitd. Turvallisuuden

tunteen luominen tyontekijoille sekd avoin keskustelu vahentavat muutosvastarintaa.
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3 TYOAIKA

3.1 Tyoaika-kasitteen muutos

Tyobaika yksinkertaisuudessaan tarkoittaa aikaa, jonka tyontekija on velvollinen kaytta-
maan tyontekoon tai olemaan muutoin tyopaikalla tai tydnantajan kaytettavissa. Tyoai-
kalain (1996/605) mukaan séannéllinen tydaika on enintédén 8 tuntia vuorokaudessa ja 40
tuntia viikossa. Késitys ty0ajasta on Suomessa muovautunut viimeisen sadan vuoden ai-
kana. 1960-luvun lopulla siirryttiin 12-tuntisesta kuusipdivaisesta 8-tuntiseen viisipdivai-
seen tyoviikkoon ja 1980-luvulla normiksi muotoutui s&&nnéllinen tydaika, joka tarkoit-
taa tydskentelyd maanantaista perjantaihin kello 8:n ja 16:n vélilla. (Tydterveyslaitos
2007, 9, 12-13))

Julkusen ja Né&tin (1994, 39-41) mukaan normaalitydaikaa eli kahdeksan tunnin tyopéi-
viné yhdelle tydnantajalle suoritettavaa palkkatyota on pidetty palkkatydldisen eldman ja
hyvinvoinnin vélineend. Tulojen sdénndllisyys seké tyon ja vapaa-ajan yhteensovittami-
nen on ajateltu johtuvan normaalityfajasta. 1990-luvulta lahtien on kuitenkin yleistynyt
erilaiset ty0ajat kuten liukuva tydaika. Vuonna 2005 tehdyn Tydpoliittisen tutkimuksen
mukaan se on kaytdssa jossain muodossa yli puolessa tydpaikoista (Uhmavaara ym. 2005,
70). Nykyaan erilaisten tydaikajoustojen tuomat mahdollisuudet on ymmarretty vield pa-
remmin kuin kaksikymmentd vuotta sitten. Se vapaus, minkd normaalitydaika ennen
mahdollisti tyontekijalle tyo- ja vapaa-ajan suunnittelussa tarkoitti 1&hinn sita, etta tie-
dettiin tyopaivén aloitus- ja loppumisaika. Nykyaan liukuva tydaika mahdollistaa vapaa-
ajalla suoritettavien tehtdvien hoitamisen myo6s tydpdivan aikana. Joillain tydpaikoilla
sallitaan esimerkiksi pankkiasioiden hoitaminen ty6ajalla, kunhan tyéntekijékin joustaa
tarvittaessa tyonantajaa kohtaan. (Kokko 2013.)

Nykyaikana yhteiskunta pyorii ympéri vuorokauden. Kauppojen ja muiden palveluja
tuottavien tahojen oletetaan olevan avoinna yha suuremman osan vuorokaudesta ja verk-
kokaupat mahdollistavat palveluiden ja tuotteiden tilaamisen jopa ydaikaan. Tdma tar-
koittaa myds, etta yritysten tulisi sopeuttaa toimintaansa naité vaatimuksia vastaaviksi
yh& monipuolisemmilla tydaikaratkaisuilla. (Saukkonen 2010.) Tast& johtuen tydaikoja
on organisoitu uudelleen ja esimerkiksi sunnuntaiaukioloajat ovat yleistyneet. Tyon teke-

misen tapa on murroksessa ja my6s osa-aikaty® on lisdantynyt varsinkin palvelualoilla.
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(Kauhanen 2010, 52.) Kun tyon tarjoamiseksi ja tyon tekemiseksi on kaytdssa erilaisia
vaihtoehtoja niin tydnantajilla kuin tyontekij6ill, voidaan saada liséa tyopaikkoja ja vas-
tata asiakkaiden tarpeisiin paremmin (Elinkeinoeld&mén keskusliitto 2009).

3.2 Joustava tyOaika

Joustavalla tyfajalla tarkoitetaan tydaikojen joustavoittamista. Joustava tyfaika on kuin
ylakasite, jonka alle kuuluu kaikki normaalitytajasta poikkeavat tybaikamuodot. Jous-
tava tyOaika poikkeaa normaalityfajasta tyaikojen yksil6llistamisellg, vaihtelulla ja por-
rastuksella. Eli tyota tehdaan eri aikoina ja eripituisissa jaksoissa, tydajan pituus ja ajoitus
vaihtelevat péivasta toiseen seka tydpaiva voi olla mika viikonpdiva tahansa. (Kauhanen
2010, 52.) Tyoaikalaissa (1996/605) on saddetty minimistandardit vuorokausilevolle,

keskimaardaiselle viikkotydajalle, yotydlle ja vuosilomalle.

Saannollinen tybaika voidaan sopia jarjestettavaksi myos liukuvana tydaikana. Tama tar-
koittaa, etta tyontekijalle annetaan mahdollisuus tietyin ehdoin paattaa itse toihin saapu-
misajasta ja tdiden lopettamisajankohdasta. Tyonantajan ja tyontekijan tulee sopia Kirjal-
lisesti liukuvan tydajan ehdoista, kuten vuorokautisesta liukuma-ajasta, vuorokausilevon
pituudesta, liukumasaldon mééarasta seka Kiintedsta tydajasta. Liukumasaldolla tarkoite-
taan saannollisen tydajan ylitysten ja alitusten enimmaiskertymaa. Saanndllisen tydajan
ylittyneet ja alittuneet tunnit merkitaan ylos tydaikapankkiin, jonne kertyneité tyotunteja
voidaan kayttaa yksittéisiin vapaapdiviin, lyhyempiin tydpaiviin tai pidempiin vapaajak-
soihin. Kiintedlla tyoajalla tarkoitetaan aikaa, jolloin viimeistadn on aloitettava tyot ja
milloin aikaisintaan saa lahted pois. Tyontekijaa ei voida edellyttaa tyéskentelemaan so-
vitun kiintean tydajan ulkopuolella. Kiintedn ty6ajan sopimisessa on syyta ottaa huomi-
oon esimerkiksi yhteiset palaverit tai asiakaspalvelun yllapitdminen. (Tydsuojelu 2015;
Uhmavaara ym. 2005, 70.)

Tuotannolliset tydaikajoustot tarkoittavat tydaikojen joustoa joko tyotehtévien tai esi-
miesten vaatimuksesta ja yksiléllinen jousto mahdollistaa tydaikoihin vaikuttamisen
omien tarpeiden mukaan. Yksipuoleiset tuotannolliset joustot, esimerkiksi tyontekijan
tehdessa lyhyempaa tytaikaa kokoaikaisen tyon puutteen vuoksi, saattavat heijastua tyo-

hyvinvoinnin ongelmina. Tyoaikajoustot lisddvat tunnetta vaikutusmahdollisuuksista,
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mika edistaa tyohyvinvointia. Kaikille yksiselitteisesti soveltuvaa tydaikamallia ei kui-
tenkaan ole olemassa, silld toiselle vastuu omista tyGajoista saattaa tuntua jopa stressaa-
valta. Taten parhaisiin tuloksiin paastaan yrityksen johdon ja tyontekijoiden yhdessa kay-
tyjen keskustelujen kautta, joissa otetaan huomioon seké organisaation etta yksilon tar-
peet. Ihanteellinen tilanne on, ettd tydaikajoustot ovat vapaaehtoisia. Esimerkiksi liuku-
vaa tybaikaa tarkasteltaessa tdméa toteutuu, silld se mahdollistaa myds joustamattoman
ty6ajan noudattamisen. (Tyo6terveyslaitos 2007, 49-53.)

Tyodnantajan nakokulmasta joustavat tydajat antavat mahdollisuuden sopeuttaa henkilds-
ton tydpanosta tydméaaran vaihdellessa. Henkildstolle se mahdollistaa esimerkiksi tyétun-
tien tekemisen sisdadn etukateen, kun myohemmin on tarvetta vapaalle. Liukuva tydaika
seka tyoaikapankki koetaan yhta joustavana seka tydnantajan ettd tyontekijan nakokul-
masta. Joko liukuvan tydajan tai tydaikapankin piiriin kuuluminen lisad myds tyoaika-
autonomiaa. Hyvin suunnitellut joustavat tyOaikajarjestelyt vahentévét kotona tehtavien
toiden méaaraa ja lisddvat ndin tyytyvaisyyttéd tydaikaan seka tehostavat tydajan kayttoa.
(Tyoterveyslaitos 2007, 57-60; Uhmavaara ym. 2005, 70-73, 75.)

3.3 Tyoajan vaikutus tyohyvinvointiin

Joustavat tydajat helpottavat tyon, perhe-elaméan ja vapaa-ajan yhteensovittamista seka
lisddvat ndin tyodssa jaksamista. Lammi-Taskulan ja Salmen (2004, 34, 36-37) mukaan
ty6ajat vaikuttavat vahvasti varsinkin lapsiperheen arjessa. Pienten lasten vanhemmilla
on tarve tehdé ylitoita taloudellisista syista, mutta ylitdiden tekeminen vahentéa perheen
yhteisté aikaa, mika aiheuttaa stressia. Kohderyhmassa halutaankin saastaa tydaikapankin
avulla ylitdistd myéhemmin pidettavadn pidempaan vapaajaksoon. Taten tybaikapankkia
voisi kayttad myos liukuvan tydajan puuttuessa. Ty, lepo ja vapaa-aika on kuitenkin pi-
dettdvé tasapainossa kokonaishyvinvoinnin yllapitdmiseksi. Jos ty0 vie kaiken ajan, on
jostain muusta luovuttava. Merikallio (2001, 21) toteaa, ettd tyon téytyy tuoda taysipai-
noiseen eldmain muutakin kuin rahaa. Tyota tarvitaan kohtuudella tasapainoisen elaméan

turvaamiseksi.

Aiemmin ty6 oli enemman aika- ja paikkasidonnaista kuin nykyaan. Hyrkkéasen ja Varti-

aisen (2005, 28) mukaan 7,2 prosenttia tydvoimasta Suomessa teki mobiilia eli litkkuvaa
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ty6td vuonna 2001. Liikkuvalla ty6lla tarkoitetaan tyotd, jota tehddan niin sanotusti tyo-
paikan ulkopuolella, eli kotona tai useassa eri paikassa. Aikaisemmin mygs tyosuhteiden
ajateltiin olevan pysyvampid ja pitkakestoisempia péattyen eldkkeelle siirtymiseen. Tyon
luonne on muuttunut vaativammaksi tulosvastuun, jatkuvan muutoksen ja teknologian
kehittymisen myotd, mika on nahty uhkana varsinkin ikaantyneiden tyontekijoiden hy-
vinvoinnille. Tietotyon lisdédntyminen on muuttanut myos tyon kuormittavuuden muotoa
fyysisestd psyykkiseen. (Mdnkkonen & Roos 2010, 16.) Halava ja Pantzar (2010, 36, 45)
painottavat organisaatioiden muutosherkkyyden térkeyttd ajatellen myods nuorta sukupol-
vea. Nuoret eivat halua identifioitua tiettyyn tyéhon eika tyolle haluta uhrata kohtuutto-
masti aikaa. Tdma aiheuttaa sen, ettd yksilon tyohyvinvointia lisatakseen tydnantajan tu-

lee ymmartd4d muuttuvia motivaatiorakenteita.

Kinnusen, Maunon, Makikankaan ja Nétin (2011, 110-113) tekeman yliopiston tutkimus-
ja opetushenkilstoon kohdistuneen tutkimuksen mukaan ty6ssa voivat parhaiten vapaa-
ehtoisesti mééradaikaiset tyontekijat. Heill& oli oman arvionsa mukaan eniten mahdolli-
suuksia vaikuttaa tyotahtiin, tydméaaraan ja tydaikoihin. Vastentahtoisesti méaraaikai-
sessa tydsuhteessa olevat tuntevat vahiten tarmokkuutta ja sitoutuneisuutta tydssaan,
miké& voi johtaa tyotyytyméattdmyyteen. Epdvarmuus tyon jatkumisesta on haitallista tyo-
hyvinvoinnille, mutta méadaraaikaista tydsuhdetta ei kuitenkaan pidetd negatiivisena

asiana, vaan oleellista on sen vapaaehtoisuus.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tama tutkimus on toteutettu kayttden kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmé&a.
Laadullisella tutkimusmenetelmélla pyritdan tarkastelemaan merkityksié, jotka ovat lah-
toisin ihmisen ajatuksista, toiminnasta ja padméaarien asettamisesta. Tavoitteena on sel-
vittdd ihmisen omia kuvauksia merkityksellisistd ja tarkeistd kokemuksistaan. Tavoit-
teena ei siis ole totuuden lI6ytdminen tutkittavasta asiasta, vaan lahtokohtana ovat todelli-
sen el&man kuvaaminen ja ihmisen omasta aihepiiristddén muodostamansa merkitykset.
Yksinkertaisimmillaan méérallisen ja laadullisen tutkimuksen erottaa aineiston numeraa-
linen kuvaus. Laadullisen tutkimuksen aineistoa kuvataan ei-numeraalisesti, koska tutki-
mus pohjautuu padasiassa kertomuksiin ja merkityksiin. (Eskola & Suoranta 2003, 13;
Vilkka 2005, 97-98.)

Eskolan ja Suorannan (2003, 85) mukaan yleisin laadullisen aineiston keruutapa on haas-
tattelu. Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin haastattelu kyselylomakkeen sijaan, koska
tutkimus pohjautuu haastateltavien mielipiteisiin, nékemyksiin ja kokemuksiin aiheesta.
Tuomen ja Sarajarven (2009, 73) mukaan haastattelun etuna on joustavuus. Haastattelun
avulla haluttiin paasta syventamaan saatuja vastauksia mahdollisilla lisakysymyksilla tai
selventaméaan vaarinkasityksia kysymyksen toistamisella. Lisaksi haastattelun avulla ih-
minen saa tuoda itsed&n koskevia asioita esille vapaammin ja hénelld on mahdollisuus
tulkita kysymyksia. Myos tutkimusaihe vaikutti tutkimusmenetelmén valintaan, silla ai-
heesta haluttiin saada mahdollisimman syvallista tietoa. Koska tyohyvinvointi on subjek-
tilvinen késitys ja méaréytyy sen mukaan kenelta kysytdan, haastattelun avulla kuvataan
haastateltavien kokemuksia ty6hyvinvoinnista ja tydajan vaikutuksesta tyGhyvinvointiin
heidan ndkékulmastaan. (Hirsjarvi & Hurme 2010, 35; Virtanen & Sinokki 2014, 28.)

Kielen keskeinen merkitys on ominaista haastattelulle. Haastateltavat selittavat kasitteel-
lisesti miten asioiden merkitykset rakentuvat heiddn mielestaan. (Hirsjarvi & Hurme
2010, 49.) Haastattelu on vuorovaikutuksellista keskustelua, joka tapahtuu haastattelijan
aloitteesta ja on hanen johdattelemaansa. Haastattelun tavoite on selvittad, mit4 ihmisella
on mielessaan, mitd han ajattelee tai minkalaisia ovat hénen kasityksensa ja motii-
vinsa. (Eskola & Suoranta 2003, 85.)
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Aineisto on kerétty teema- ja ryhméhaastattelun muodossa Teemahaastattelun avulla
haastattelutilanteelle luodaan tiukemmat rajat kuin avointa haastattelumenetelmaa kéyt-
tden, mutta se on haastattelumuotona kuitenkin avoin. Haastateltavat ja haastattelija paa-
sevat keskustelemaan vapaamuotoisesti, jolloin kerédtty materiaali voidaan katsoa edusta-
van haastateltavien mielipiteité ja puhetta itsessaan. (Eskola & Suoranta 2003, 86-88.)

Teemahaastattelussa teema-alueet eli haastattelun aihepiirit ovat ennalta maéritelty.
Haastattelukysymyksia ei kuitenkaan ole tarkkaan maaritelty, kuten strukturoidussa haas-

tattelussa.

Ryhméhaastattelun tavoitteena on ryhmékeskustelu haastattelijan haluamasta aiheesta tai
teemoista. Tassd tutkimuksessa on valittu ryhmdhaastattelu yksilohaastattelun sijasta,
koska sen avulla oletetaan saavan enemman tietoa kuin yksilohaastattelun avulla, silla
samasta tyoyhteisosta olevat yksilot voivat keskustella vapaammin aiheesta. Ryhmahaas-
tatteluissa rynmékoon on hyva pysya 4-8 henkilon kokoisena. Jos ryhméakoko kasvaa ko-
vin suureksi, ryhman dynamiikka saattaa kérsid, eikd saada toivottua materiaalia eiké ai-
neistosta voida tehda syvallisia tulkintoja. Kovin pieni ryhmaé toimii parhaiten, jos haas-
tateltavat ovat ujoja, mutta muuten vain parin henkilon ryhmé voidaan rinnastaa yksilo-
haastatteluun tai parihaastatteluun. Ryhman tulisi olla mahdollisimman homogeeninen,
jotta kaikki ymmartévat esitetyt kysymykset ja kaytetyt késitteet. (Eskola & Suoranta
2003, 94, 96; Hirsjarvi & Hurme 2010, 58.)

4.2 Haastattelu

Ryhméhaastatteluun osallistui erddn suunnittelu- ja konsulttialan yrityksen Tampereen
toimipisteen kuusi tyontekijaé. Yrityksestd mainitaan vain edelld mainitut toimialakoh-
taiset tunnistetiedot. Tutkimusta varten valittiin eri-ikéisida miehid ja naisia, jotka tyos-
kentelivét eri yksikoissé. Yrityksen HR-assistentti pyysi sdhkopostitse osallistujia haas-
tatteluun, mutta osa sdhkdpostin saaneista henkiloisté ei aikataulullisten syiden vuoksi
ehtineet osallistumaan ryhmahaastatteluun. Valintaperusteena oli, ettd tyontekijalla on

kéaytossaan liukuva tyoaika.

Haastattelu toteutettiin yrityksen tiloissa, jotta osallistuminen olisi tehty haastateltaville

mahdollisimman helpoksi. Ryhmahaastatteluun osallistui kuusi henkiléd, jotka olivat
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kaikki vakituisessa tydsuhteessa. Ryhmaén jasenten valilla oli vaihtelua sukupuolen, ian
ja yrityksessé olevan aseman perusteella. Haastattelun aluksi haastateltavia pyydettiin
tayttamaan taustatieto- ja suostumuslomake (LIITE 1), jolla selvitettiin sukupuoli, ika-
ryhma, asema yrityksessa seké tydsuhteen muoto ja henkilén tyytyvaisyys siihen. Alle-
kirjoittamalla lomakkeen, haastateltavat suostuivat osallistumaan nauhoitettavaan haas-
tatteluun. Lomakkeet numeroitiin haastateltavien istumajérjestyksen perusteella, jotta
heidan puheenvuoronsa pystytdan yksiloimaan litteroinnissa. Luettelo haastateltavista on
liitteend (LIITE 2).

Haastattelu toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Teemojen kautta pyrittiin
Ioytdmadn haastateltavien antamia merkityksia tutkimuskohteelle. Haastateltaville oli
kerrottu etukateen ryhmahaastatteluun osallistujat, seké& opinnaytetyon aihe, mutta he ei-
vat tienneet teemoja tai kysymyksia. Talla pyrittiin saamaan mahdollisimman spontaaneja
ja omakonhtaisia vastauksia. Haastattelua ei rajattu etukateen liian tarkoilla kysymyksilla,
vaan haastateltaville esitettiin vélji& kysymyksia teemoihin liittyen. Ryhmahaastattelu ti-
lanteesta pyrittiin saamaan mahdollisimman avoin ja keskustelunomainen. Tamé toive
esitettiin haastattelun alussa myos haastateltaville. Heille kerrottiin, ettd haastattelussa
esitetadn valjia kysymyksia eiké ole oikeita tai vaaria vastauksia, vaan ty0 pohjautuu hei-
dan ndkemyksiinsé ja mielipiteisiin aiheesta. Teemoihin liittyen oli kuitenkin tehty apu-

kysymyslista, mikali keskustelua ei syntyisi haastattelun aikana.

4.3 Aineiston analysointi - Teemoittelu

Haastattelu litteroitiin sanasta sanaan ennen aineiston analysointia. Erittdin tarkka litte-
rointi ei ollut tdman tutkimuksen kohdalla kuitenkaan oleellista. Haastateltavilta keréattyi-
hin taustatietolomakkeisiin oli merkitty numero heidéan istumajérjestyksenséd mukaan, mi-
kéli jokin puheenvuoro olisi oleellista liittaa tiettyyn haastateltavaan myéhemmin.

Teemoina oli muun muassa sosiaalinen ja psyykkinen tyéhyvinvointi. Haastattelu eteni
niin, ettd esitettiin valja kysymys teemaan tai edellisessa keskustelussa olleeseen aihee-
seen liittyen ja ryhmén annettiin jatkaa keskustelua ja kertoa omia nakemyksidén aiheesta.
Véljalla kysymykselld viitataan kysymyksen avoimuuteen. Esimerkkikysymys saattoi
olla: “Moni teistd sanoi ilmapiirin liittyvéan tyohyvinvoinnin kasitteeseen. Voisitteko ker-

toa minkalaisissa tilanteissa olette huomanneet ilmapiirin lisddvén tydohyvinvointia?”’
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Avoimilla kysymyksilla pyrittiin luomaan keskustelua ja antamaan haastateltaville tilaa
tuoda esiin heidan nakemyksidan ja saamaan esiin mahdollisimman kertomuksellisia ja

henkil6kohtaisia vastauksia.

Ryhmaéhaastattelu oli kestoltaan 1 tunti 15 minuuttia ja litteroitua tekstia syntyi 19 sivua.
Litteroitu teksti luettiin 1api useaan kertaan ja puheenvuorot jaoteltiin eri aihealueiden
mukaan. Aineisto jasenneltiin merkitsemalla aihealueet eri vareilla ja alleviivauksilla lit-
teroituun tekstiin. Tekstille tehtiin aineistolahtéinen koodaus. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.) Aihealueista syntyi teemat. Alkuperéiset teemat oli muodostettu tut-
kimusongelman ja aihepiiriin perehtymisen mukaan. Haastattelussa syntyneen keskuste-
lun mukaan alkuperéinen teemaluettelo paivittyi hieman. Teemoiksi muodostuivat haas-

tattelussa padpainona olleet keskusteluaiheet, joista muodostui teemaluettelo (LIITE 3).
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Tyo6ilmapiiri ja luottamus

Haastattelun aluksi haastateltavia pyydettiin kertomaan omin sanoin, mité heille tulee
mieleen sanasta tyohyvinvointi. Kysymykselld pyrittiin heti aluksi ymmartaméén parem-
min haastateltavien ndkdkulmaa keskusteltavaan aiheeseen. Kaksi kuudesta haastatelta-
vasta sanoi tyohyvinvointi kasitteesta tulevan heille mieleen ilmapiiri. Jokainen haasta-
teltava liitti sen positiivisiin asioihin, kuten toissé jaksamiseen ja mielekkaaseen tyohon.
Virolainen (2012, 184) liittdd organisaation ilmapiirin tyotyytyvaisyyteen ja tyoviihty-
vyyteen. Hyvan ilmapiirin syntymiseen vaaditaan luottamusta ja yhteisty6td, se rakentuu
organisaation jasenten keskindisestd vuorovaikutuksesta seka avoimesta johtajuudesta.
Haastateltavat mainitsivat hyvéat suhteet esimiehiin, kun heitd pyydettiin kuvailemaan ti-
lannetta, jossa tyOilmapiiri lisdé tyohyvinvointia.

H1: Hyvat suhteet esimiehiin ja uskaltaa heidan kanssaan niinku keskus-
tella ja ottaa vaikeitakin asioita esille. On niinku valittémat suhteet sinne

pain.

Yhteiset kahvitauot ja projektit mainittiin myos tilanteiksi, jolloin tyilmapiiri lisaa tyo-
hyvinvointia. Haastateltavat pitivat tarkedna sitd, ettd tyokavereiden kanssa voi puhua

muistakin kuin tydasioista ja ilmapiiri on avoin.

H3: Esimerkiksi kahvitunnilla aina on juteltavaa, ettei niinku tarvi menna
mokottaan johki nurkkaan. Et se oma tydyhteisd on niin léheinen, etta pys-
tytdan keskusteleen muistaki ku toista siind kahvitauolla ja muutenki tau-
oilla. Et se on ainaki henkilokohtasesti tosi tarkeetd, etta sit sen vartin ajan
saa sen tydasiat pois mielesta.

H4: Sitte jos on niinku tydasioissa vaikeeta, nii on heti kavereita jolta tietaa,

ettd voi mennd ihan huoleti kysyméan asiaa.
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Haastateltavien mukaan heilla on yksikgittain muotoutunut tietynlainen porukka, he ovat
samanhenkisié ja uutena yksikkoon tulevat yleensé sopeutuvat nopeasti joukkoon. Kai-
kissa yksikdisséd on oman tiimin kesken jarjestettdvia tapahtumia ja matkoja ulkomaille.

Haastateltavat kokevat yhteisten matkojen lahentévén tydporukkaa entisestaan.

H4: Me tehtii justii retki Barcelonaan. Kylla sié oli oikein mukavaa ja osal-
listumisprosentti oli tosi hyva. Kylla se varmaan kielii siitd ettd henki on
ihan kylla kohdallaan sillai, ettd mukavaa oli ja kaikki tykkas lahtee jokka

vaan suinkin kynnelle kykeni.

H3: Sama juttu meill&. Oltii just viime viikolla Ahvenanmaalla meijan yksi-
kon kanssa ja kylla se niinkun hyva porukka on kasassa. Etta se on niinkun
mukavaa olla. Eika haittaa vaikka se viikonloppu tavallaa menee siina tyo-
kavereitten kaa. Ja osasta on sit tullu hyviaki ystavia. Et iha niinku vapaa-
ajallaki. Kylla se vahan tuo enemman siihen sitte via ku ollaan tekemisissa
vapaa-ajalla muutenki. llmapiiri on paljo lampdsempi sillon, ku ei tarvi va-
roo tavallaa mita puhuu. Saa olla ihan téysin oma ittensa. Ja tua reissuis-
sahan sen sitte huomaa parhaiten, sen et oikeesti saa ihan tyoporukallakin
olla se oma ittensa. Kukaan ei tuu sanoo pahaa. Ettei oo koskaa riitoja

saatu aikaseks reissuilla.

Virolaisen (2012, 24) mukaan tydkavereihin tutustuminen myos tyopaikan ulkopuolella
lisdé sosiaalista ty6hyvinvointia ja nimenomaan l&mminhenkiset kohtaamiset kahvitau-
olla auttavat positiivisen tydilmapiirin rakentamisessa. Mikali tyokaverin tuntee henkil6-
kohtaisesti ja ryhmassa saa olla kuin oma itsensa, voi olla helpompaa lahestya toista myods
tybasioissa. Pédasiassa yksikot jarjestavat itse pienemmille porukoille matkoja ja yhteista
tekemisté. Koko talon jarjestdmat tapahtumat ndhdaan positiivisina ja mukavana mahdol-
lisuutena tutustua uusiin ihmisiin ja lisata organisaation yhteisollisyytta, mutta lisaksi yk-

sikot haluavat viettdd aikaa oman yksikon kesken.

H6: Meillon aina sillon tallon ehka kerta kaks vuodessa niin sanotusti oman
porukan kesken me jarjestetdan jotain. Perinteisesti pyritty jarjestaan ke-
vat- tai kesaretki tai syysretki, tai jotain tammosta. Se on kans semmonen
etté eihan sinnekdan lahdettas jos ei toissa olis hyva olla nii ei niitd naa-

moja enaa kattelis tydajan ulkopuolella.
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Koko talon yhteisesti jarjestettaviksi tyohyvinvointia edistaviksi hankkeiksi mainittiin
pikkujoulut ja muut kerran vuodessa jarjestettavat tapahtumat. Toimitusjohtajan info -
tapahtuma nousi puheeksi ja sitd haastateltavat pitivat onnistuneena ja tykéttyna. Erityi-
sind tekijoina tassa on tapahtuman jarjestaminen toimiston ulkopuolella ja kaikkien saat-
taminen yhteen. Mékipeskan ja Niemeldn (2005, 22—-23) mukaan tiedon kulku ja tavoit-
teiden valittyminen Kkaikille organisaation jasenille on perusedellytys organisaation toi-

mivuudelle. Haastateltavat pitévét tj:n infoa yhdistavéna tekijana tydyhteisossa.

5.2 Oma osaaminen ja kehittyminen

Avoin ja luottamukseen perustuva tydyhteiso nakyy myos tydaikojen Kirjauskaytanndssa.
Tehdysta tyostd Kirjataan tyonkuvaus tai selite tydtuntien mukaan. Haastateltavat koke-
vat, ettd heill4 ei ole tarvetta kytata tai seurata kenenkdin muun tydtunteja, vaan enemman
kiinnostaa Kirjattu tyonkuvaus. Mikéli jollekin on kertynyt erikoisen paljon tyétunteja
jossain projektissa, saatetaan tarkistaa selitteestd tyon sisaltd. Luottamukseen perustuva
kirjauskaytantd on haastateltavien mukaan itsestdanselvyys. Selitteet on oltava selkeésti
kirjattu, koska my0s asiakas saattaa kysya jotain niihin liittyen. Erds haastateltava kokee,
ettd avoimesti lapikaytavat kannattavuuden luvut ovat opettaneet paljon yksikén toimin-
nasta. Han pitaa sité tarkeéna, ettd myos projektin talouteen liittyvéat asiat kdydaan yh-
dessa lapi ja niista kerrotaan kaikille projektiin osallistuville. Luottamus oman tyén jat-
kumiseen mainittiin myds yhten& luottamukseen ja tyohyvinvointiin liittyvana tekijana.
Kun kuukausittain kdydaan taloudellinen tilanne l&pi, ei tarvitse olla epavarma tulevai-

suudesta.

Haastateltavat kokivat palautteen annon ja kehitysideoiden esiintuomisen tyon lomassa
paljon tehokkaammaksi kuin kehityskeskustelut. Tydyhteison avoin ilmapiiri vaikuttaa
myas siihen, ettd on helpompi sanoa daneen, jos on jotain kehitettdvaa. Esimiesten suh-
tautuminen koetaan positiiviseksi kehitysideoita ehdotettaessa. Tamé véahentaa virheiden

kertaantumista.

H4: Kylla meilla ainaki saa menna esimiehelleen kertoon jos on mielestaan
jonku hyvan asian keksiny etta voitais tehda niin. Varmasti menee eteen-

pain. Siind ei oo kylla mitéan ongelmaa.
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H6: Ihan sama. Jos on joku selkeesti havaittu epékohta, joka saattaa ker-
taantua monessa hankkeessa. Sellanen kannattaa blokata pois. Et kylla

meilla johto kuuntelee.

Nelja kuudesta haastateltavasta mainitsi, ettei heilla juurikaan kéyteté aikaa projektin jal-
keen palautteen annolle. Uudet hankkeet ja projektit tuntuvat vievan mukanaan ja ikaan
kuin unohdetaan valmiiksi saatu tyd. Mikali hanke on mennyt hyvin, palaute unohtuu
helpommin. Esimerkiksi aikataulujen venymisen syyt kaydaan lapi jalkikéteen. Vaikka
tyon ohessa saatu palaute koetaan arvokkaammaksi kuin kehityskeskusteluissa, haasta-
teltavat kokivat, ettd asiakkailta saa palautetta enemmaén kuin projektiryhmaén sisalla tyo-
kaverilta. Syyna saattaa olla asiakkaalle péin oleva valmis ohjeistus palautteen pyytami-
seen. Toki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd niin positiivista kuin negatiivistakin pa-

lautetta annetaan suoraan ja nopea reagointi koetaan tarkeaksi.

Itsensd kehittdminen on haastateltavien mukaan hyvin pitkalti omasta aktiivisuudesta
kiinni. Heill& on sellainen kuva, ettd koulutuksia tuetaan, kunhan niihin osallistuminen
on perusteltua. Siitd pitéda olla hyotya niin yritykselle kuin henkil6lle itselleen, mutta
my®os projektille. Usein saattaa olla kuitenkin niin kiire, ettd itsensa kehittdminen j&& va-
hemmalle. Rauramon (2012, 146-147, 156, 168) mukaan oman osaamisen kehittdminen
ldhtee itsensa johtamisesta, mutta organisaation jasenten osaamista kehittdmalla paranne-
taan kilpailukykya. Tyomotivaation kannalta on kuitenkin tarkedé, ettd ty¢ tarjoaa oppi-
miskokemuksia. Osaamisen edistamisen kaytant6ja ovat muun muassa kannustus koulu-

tukseen ja kehittamiseen, tyonohjaus ja kehityskeskustelut.

Kehityskeskustelut koettiin haastateltavien keskuudessa kuitenkin vanhanaikaisiksi ja te-
hottomiksi. Kehityskeskusteluissa on ollut sama runko useita vuosia ja varsinkin vanhem-
mat ja kauemmin yrityksessa tyoskennelleet haastateltavat kokivat, ettd kehityskeskuste-
luista on kadonnut punainen lanka ja tarkoitus. Keskustelua ennen taytetdan lomake, joka
haastateltavien mukaan kaydaan sitten esimiehen kanssa l&pi ja tarkoituksena on |0yt&a
kehitystavoitteita yksikolle ja henkilokohtaisesti seuraavalle vuodelle. Vanhempien haas-
tateltavien mielesté etenkin henkildkohtainen koulutus- ja kehitystavoite tuntuu haasta-

valta keksig, kun padasiassa tavoite on pysya tyokykyisena.
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Esimiehen suhtautuminen kehityskeskusteluihin vaikutti joidenkin mielipiteisiin. Osa
haastateltavista oli sitd mieltd, ettd esimies ei pysahdy kehityskeskusteluun vaan se on
enemmankin suoritettava osa, joka kuuluu tulospalkkio jarjestelmaan. Tam& ymmarret-
tiin toisaalta, koska lomakkeen avulla kaytévaa kehityskeskustelua ei koeta muutenkaan
kovin vuorovaikutteiseksi. Erds haastateltava kertoi hdnen esimiehensa ottaneen ihan uu-
denlaisen l&hestymiskulman kehityskeskusteluun. Esimies on nostanut esiin muutamia
tarkeitd ajankohtaisia asioita, joista keskustellaan kaavakkeesta poiketen. Haastateltava
kokee, ettd tamé kéaytantd on parantanut kehityskeskustelun tarkoitusta. Rauramo (2008,
157) tiivistaa, ettd kehityskeskusteluiden onnistumisen ja tavoitteen saavuttamisen poh-

jana on molempien keskusteluun osallistuvien huolellinen valmistautuminen.

5.3 Liukuvan tydajan vaikutukset

Uhmavaara ym. (2005, 72—73) toteavat, ettd joustavat tyojarjestelyt, esimerkiksi joustava
tybaika, mahdollistavat tdiden tekemisen joustavammin tydpaikalla, jolloin toita ei tar-
vitse vieda kotiin. Kaikilla haastateltavilla on kaytossaan liukuva tydaika. Heilta kysyttiin
ty6aikojen joustavuuden vaikutuksesta arkeen ja eldaméén. Haastattelussa haluttiin tiet&a,
miten tyontekijat kokevat liukuvan tyoajan ja tuoko se esimerkiksi vaihtelua heidén vuo-

rokausirytmiinsa.

H3: Kylldhan se antaa mahdollisuuksia et on se liukuva tyaika. Jos joinain
aamuina vasyttaa, ni sitte pystyy ottaa vaha kiinni, et tulee sitte mydhem-
min. Mutta meillaki on hyva, ku meilld on aamupala aamulla yhekséan jal-
keen, ni se on tavallaan se viimesin mihin pyrkii tulla, ettei jaa ilman aa-
mupalaa. Tietysti sitte, jos on jotai asioita paivalla mita pitaa hoitaa, jotain
pankkiasioita tai muuta, nii sitte pystyy kesken paivan lahtee niita hoitaan,
ku vaan ilmottaa asiasta. Ja sitte iltapaivasta sit vaan on pitempaan. On
kuitenki paljon sellasia asioita mita ei pysty ku arkisin paivalla hoitaan ni

se mahdollista sitte taas senki.

H2: Joo se on tosi hyva ettd on se liukuma. S& voit lahtee vaikka tukan leik-
kuuseen paivalla ja sitte sulla menee tunti sield nii teen sitte tunnin illalla
kiinni.

H1: Tai tulevina paivina.
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H2: Nii tai tulevana paivana tai tuut lauantaina tai sunnuntaina téihin.

H6: Ennen kaikkee ei tuu huonoo omaatuntoo.

Se, ettd liukuva tydaika mahdollistaa kesken tyopéivan henkilékohtaisten asioiden hoita-
misen, vaikuttaa haastateltavien tyohyvinvointiin yliméaraisen suunnittelun ja lupien ky-
symisen puuttumisella. He eivat koe huonoa omaatuntoa tai syyllisyytta siité, etta ovat
poissa tyOpaikalta kesken péivén tai aloittavat tyopaivansd myohemmin. Kuitenkin pois-

saolon ajalta tehd&én ty6tunnit sisaan joko etukateen tai mydhemmin.

Léhes kaikilla haastateltavilla on muotoutunut jonkinlainen rytmi, joka madrittelee hei-
dan tyopaivan aloitusajan. Saman rytmin pitdminen pdivasta toiseen koettiin lisdavan tyo-
tehokkuutta ja helpottavan arjen rullaamista. Jos alkuviikon tulee t6ihin seitsemalta, ei se
loppuviikosta enda tunnu niin aikaiselta. Haastateltavat ovat sita mieltd, etta tulevat mie-
lellaén aikaisemmin tOihin, jotta péivé alkaa tehokkaasti. Liukuva tydaika koettiin etuna
myos siing, ettd saa tulla aikaisin, jos haluaa tyopaivan loppuvan aiemmin. Moni kokee,
ettd iltapaivalla tydteho alkaa laskea joka tapauksessa, vaikka tyopéivén olisi aloittanut-
kin mydhemmin. Tyoterveyslaitoksen (2007, 17, 20-21) mukaan tydaikojen ajoitus seké
kesto rytmittavat elintoimintojamme ja ihmisen vireystila laskee kello 14:n ja 16:n valilla.
On hyva huomioida, ettd mielipide tydtehon laskemisesta koskee tdhan tutkimukseen
osallistuneita haastateltavia ja joillain toisella saattaa olla juuri painvastoin muotoutunut

vuorokauden rytmi.

Haastateltaville ei varsinaisesti tarjota etdtydmahdollisuutta, mutta liukuva tydaika mah-
dollistaa sen joissain tapauksissa. Paikasta riippumatonta tydskentelyd, haastateltavat ei-
vat itsekdan mielellaan tee. Tyon tehokkuudesta puhuttaessa mielipiteet jakaantuivat kah-
tia. Osan mielestd tyopdydan &éressa tyoskentely on tehokkaampaa, koska silloin kaikki
tarvittavat materiaalit ovat saatavilla, mutta kotona tydskennellessa taas on parempi tyo-
rauha. Kotona t0itd tehdessa on sekin huono puoli, etté ei voi kysya tyokavereilta apua.
Haastateltavat olivat yhta mieltd siit4, ettd joissain tapauksissa esimerkiksi muistiota Kir-
joittaessa, saattaisi olla tehokkaampaa tehda t6itd kotona. Vaikka liukuva tyfaika yleensa
mahdollistaa sen, ettei toita tarvitse vieda kotiin, joskus haastateltavien mukaan on pa-

rempi jatkaa tyoskentelyd viel& kotona.

Ty6puhelimen mukana kantaminen jakoi mielipiteitd haastateltavien keskuudessa. Osa

jattaa tyopuhelimen tyopaikalle, jolloin myds tyét on helpompi jattad sinne ja unohtaa
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vapaa-ajan ajaksi. Osan on ty6tehtavasta riippuen oltava aina tavoitettavissa, joten tyépu-
helinta kannetaan mukana my0s vapaa-ajalla. Joillain on ké&ytdssaan lankapuhelin, jota
on mahdoton ottaa mukaansa. Paasaantoisesti tydpuhelin otetaan mukaan, jos tyopaivan
lopettaa aiemmin. Etatyon mahdollisuus ja tydpuhelimen mukaan ottaminen ovat valin-
takysymyksid, jotka liukuva tydaika mahdollistaa. Tyoaikapankkiin kertyvdt kymmenet
tunnit koettiin liukuvan ty6ajan negatiivisena puolena. Koska tyontekijoilla on kaytos-
s&an 100 tunnin liukumasaldo, ei ylity6tunteja paasaéntoisesti makseta ylityond. Ideaali-
tilanteessa tyontekija tekee pidempia tyopaivié tarpeen vaatiessa ja pitaa sitten normaali-
ty6ajan ylimenneet tunnit vapaana myéhemmin. Aina néin ei kuitenkaan pystyta toimi-

maan, mikali projekti vaatii 100 tunnin liukumasaldon taytyttyakin tekeméan ylitoita.

Haastateltavat kokevat, ettd varsinkin isommissa projekteissa resurssit 16ytyvat peiliin
katsoessa. Eli ylitydtuntien kertyminen on usein kiinni siitd, etté ei ole tarpeeksi tekijoita.
Monesti saattaa olla my6s sellainen tilanne, ettd vain tietyt henkil6t voivat tehdd tietyt
tyot tai asiakas haluaa nimenomaan olla yhteistydssé jonkun nimetyn henkilon kanssa.
Néissa tapauksissa ylityotunteja kertyy ja niita pyritdén tasoittamaan myéhemmin. Vé-
hemman aikaa yrityksessa olleet haastateltavat ajattelevat olevansa ennemmin niita ke-
nelle delegoidaan tehtévi4 tarvittaessa. Osa haastateltavista on sitd mieltd, ettd jotkut esi-
miehet tekevét paljon toité eivatkd delegoi tehtdvida. Taméan ajatellaan olevan luonteen-
piirre. Tyfaikojen joustavuus saattaa joissain tilanteissa muodostua ongelmaksi. Mikéli
tyostd on vaikea irtautua, se saattaa olla riskind tydssa jaksamiselle. (Uhmavaara ym.
2005, 76.)

5.4 Kokonaisvaltainen hyvinvointi

Haastattelun aikana nousi useasti esiin kokonaisvaltainen hyvinvointi. Haastateltavat ovat
tietoisia siitd, miten tyéhyvinvoinnin ja vapaa-ajan eri osa-alueet vaikuttavat toisiinsa.
Kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin vaikuttavat johtamiseen, tydyhteisoon, tyohon ja
tyéuraan liittyvat tekijat seka yksilon oma eldaméntilanne ja luonteenpiirteet (Virolainen
2012, 13). Kun haastateltavilta kysyttiin, miten he itse lisddvat omaa ty6hyvinvointiaan,
jokaisen vastaukseen kuului litkunta tai vapaa-ajan harrastukset. Tyéhyvinvoinnista pu-

huttaessa muuten, ik&éan kuin tydpaikalle liitettdvat asiat eivat olleet fyysisia. Tyopaikalla
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tyéhyvinvointia sen sijaan ajatellaan edistavan esimerkiksi ilmapiirin ja yhteishengen ko-
hentamisella. Haastateltavat kokevat vapaa-ajan harrastusten, kuten litkunnan ja musiikin

tasapainottavan arkea ja tuovan energiaa mygs tyohon.

H5: Joo mullaki on liikunta ja itellaki musiikkiharrastus. Muut harrastukset
auttaa tasapainottaan. Toi ettd osaa jattda ne tydasiat sitte sinne toihin,
eik& mieti niitd vapaa-ajalla. Seki auttaa siihen lepoon. Etta, vaikka ois ko-

tona ja yrittéaa levata, mutta miettii niita tyojuttuja, nii ei siita tuu mitaa.

Myds yksilon elintavat ja muu eldméntilanne vaikuttavat tydhyvinvoinnin kokemiseen
tyonteon ja tydyhteison liséksi (Virolainen 2012, 12.) Tyon ja vapaa-ajan erottaminen,
varsinkin liukuvaa tyfaikaa noudattaessa, on jaksamisen kannalta tarkeda. Riittava lepo

jaylitdiden valttdminen on haastateltavien mukaan tarkeitd hyvinvointia lisdavia tekijoita.

H4: Noita ylitoita koitan vahentad, lahtee ajoissa ettd jaksaa. Ehtii aina

palautua tyopdaivan jalkeen kunnolla. Se siihen vaikuttaa kylla kans.

Haastateltavat liittavat tydhyvinvointi kasitteeseen tydilmapiirin ja positiivisuuden lisaksi
toissé jaksamisen seka tyon kokemisen mielekkaéksi. Tyodn sisaltd vaikuttaa ndihin koke-
muksiin. Tydssé koetut hallinnan tunteet ja tyon tuomat haasteet pitéisi olla tasapainossa
tyéhyvinvoinnin takaamiseksi. Talldin halutaan tehda toita tavoitteiden saavuttamiseksi,
mika lisdd motivaatiota tyota kohtaan. Jos tyon hallinta ja kuormittavuus on epéatasapai-
nossa, tyod saatetaan kokea passivoivana tai uuvuttavana. T&ma on kuitenkin subjektiivi-
nen kokemus, joka aiheuttaa yksilollisia eroja. Paaasia ei ole siis itse tydtehtavét, vaan se,
miten mielekkaaksi yksilo kokee ne. Jos tyd koetaan mielekké&édna, se antaa lisaa energiaa
eivatkd pidemmat tyopéaivat rasita niin paljoa. (Virolainen 2012, 83-85.) Padasialliseksi
motivaation l&hteeksi haastattelussa mainittiin itse ty0. Haastateltavat kokevat tydnsa
mielekk&éksi ja kehittavéksi. Avoin tyoilmapiiri koetaan tassakin suhteessa eduksi, silla
halutessaan muuttaa tyotehtédvadnsa, voi aina kertoa toiveistaan esimiehelle. Haastatelta-
vien mielestd useammin asiakkaalta saatava positiivinen palaute lisaisi motivaatiota viela
enemman. Jos hyva tyon jalki huomataan, on itsekin joustavampi ja tyo tuntuu mielek-
kdammaltd. Myos ongelmanratkaisu koettiin motivaatiota lisddvana tekijand. Nakyvéa
tyon eteneminen, itsensa kehittdminen tydsséén ja uusien asioiden oppiminen liséé tyo-

hyvinvointia (Rauramo 2008, 169).
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Tyossa koettu motivaatio ja tyon kokeminen mielekkéaksi seké vapaa-ajan harrastukset
lisddvat haastateltavien hyvinvointia. Haastattelusta otettujen lainausten mukaan haasta-
teltavat kokevat voivansa kokonaisvaltaisesti hyvin:

H3: Jasit téhan liséks ehké se, ettd on mukava tulla téihin. Ettei tarvi illalla
mietti&, etta taas tarvii nousta aamulla toihin, vaan etté lahtee ihan mielel-
1aan ja siel niinku jaksaa olla sen koko paivan ja kaikki naa liittyy toki sii-
hen.

H2: Joo ma komppaan kans noita edellisia hyvin. Ja sitten viela jaksaa ko-
tonaki sitte t0iden jalkeen, ettei 0o ihan tympaantyny etta seki viela tan
paalle.

H1: Siis ylipaataan kokee olevansa mielekkaaks ja tarpeelliseks ja saa

niinku elaman sisaltdo tasta osaltaan.
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen aihe, tybajan vaikutus tyéhyvinvointiin, on l&hiaikoina ollut pinnalla
tyon tekemisen tapojen muutoksista puhuttaessa. Varsinkin yksilon kokema tyén mielek-
kyys on tiedostettu tutkimusten mukaan yha tarkedmpané tekijana tydhyvinvoinnin edis-
tdmisessé. Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritddn kuvaamaan todellista eldmaa eika niin-
kaan l0ytéa totuutta tutkittavasta aiheesta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd miten
yrityksen tyontekijat kokevat tyohyvinvoinnin merkityksen ja miten liukuva ty6aika vai-
kuttaa heidan kokemukseensa tydhyvinvoinnista. Temaattinen ryhmahaastattelu toimi

tarkoituksensa mukaisesti aineistonkeruumenetelméana tassa tutkimuksessa.

Laadullisen tutkimusmenetelmén ja ryhmahaastattelun avulla saatiin kuvauksia haasta-
teltavien omista kokemuksistaan. Vaikka haastatteluun valitut teemat muuttuivat aineis-
toa analysoitaessa, voidaan todeta, ettd teemahaastattelu loi haastattelulle tarkeat raamit.
Koska teemat oli luotu teoriatietoon tutustumisen pohjalta, k&sittelivat ne kokonaisvaltai-
sesti tutkimuksessa kéytettyja asiakokonaisuuksia. Ryhméhaastattelussa oli onnistunut
ryhmékoko, mutta sukupuolijaottelu olisi voinut olla onnistuneempi. Haastatteluun osal-
listui yksi nainen ja viisi miestg, joten mahdollisia sukupuolten valisid mielipide-eroja ei
voitu otannasta erottaa. Ryhmén dynamiikka toimi t&st& huolimatta hyvin ja haastattelu-
tilanteesta onnistuttiin luomaan keskustelunomainen tilanne, jossa kaikkien jasenten mie-
lipiteet otettiin huomioon. Haastattelun avulla saadut vastaukset voidaan todeta tukevan
teoriaosuutta tydajan vaikutuksesta tydhyvinvointiin. Aineistona oli yhden ryhmahaastat-

telun avulla saadut vastaukset, joita ei voida yleistaa pienen otannan vuoksi.

Haastattelun avulla saatiin vastauksia opinnaytetyon tavoitteisiin ja tutkimuskysymyk-
siin. Haastattelussa kavi ilmi, ettd liukuvan tydajan mahdollisuus edistaa haastateltavien
tyéhyvinvointia, mika tukee aiemmin esitettyd teoriaa. Liukuvan ty6ajan vuoksi tyonte-
kijoiden tyonteko ei ole ennalta mééarattyd, vaan tyon aloitus- ja lopettamisajankohdan
liukuma heijastuu yhtélailla tyopaivan aikana koettuun joustavuuteen. Tyodpaikalta voi
poistua tarvittaessa, eivatka tauot ole valvottuja tai ennalta maarattyja. Joustavat tydajat
vaativat luottamusta ja avoimuutta tydnantajan ja tyontekijan vélilla, joka liséé yleisesti
avointa ilmapiirid. Ty6aikojen jouston voidaan néin ajatella parantavan tyodilmapiiria,

joka edistaa tyohyvinvointia.
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Haastateltavat liittivat tydhyvinvoinnin késitteen positiivisiin kokonaisvaltaista hyvin-
vointia koskeviin asioihin, kuten jaksamiseen ja tydssa viihtymiseen. Fyysisia tyohyvin-
voinnin edistamiskeinoja ei liitetty tyOpaikalle, vaan omaan tekemiseen vapaa-ajalla.
Tasta voidaan péatelld, ettd haastateltavat kokevat itsesté lahtoisin olevat tyéhyvinvointia
edistdvat asiat enemman fyysiseen hyvinvointiin liittyvind ja tydstd lahtdisin olevat
psyykkiseen, sosiaaliseen ja henkiseen hyvinvointiin liittyvind. Haastateltavat kokevat,
ettd vapaa-ajan harrastukset auttavat jaksamaan myos t0issé.

Tassa tutkimuksessa haluttiin saada tietoa haastateltavien kokemuksista tyéhyvinvoin-
nista seka liukuvan ty6ajan vaikutuksista heidén tydhyvinvointiinsa. Jatkotutkimuskysy-
mys voisi keskittyd haastateltavien kokemuksiin esimiestydskentelyn merkityksesta tyo-
hyvinvointiin, seka tarkastella esimiesten ndkemyksié joustavan tydajan tuomista vaiku-
tuksista. Aihetta sivuttiin tutkimuksessa ja se nousi esiin haastattelun aikana, mutta esi-
miestyoskentely oli rajattu pois tasta tutkimuksesta. Jatkotutkimuksen kannalta olisi ai-
heellista tehdd useampi ryhmahaastattelu, jotta saatuja vastauksia voisi yleistad. Tassa
tutkimuksessa saatiin aiheeseen Kkattavasti aineistoa, koska tarkoituksena oli selvittada
juuri tahan haastatteluun osallistuneiden henkildiden mielipiteitd. Yhden haastattelun pe-

rusteella ei voida sanoa syntyisiké seuraavissa haastatteluissa vield uutta tietoa.
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LITTEET

Liite 1. Taustatieto- ja suostumuslomake haastatteluun

Taustatieto- ja suostumuslomake haastatteluun

1. Mimi

2. Sukupuoli ja lka
Merkitze vain ykzi soikio.

3. Asemasi yrityksessa

4. Tyosuhteesi on
Merkitze vain ykzi soikio.

[:j osa-aikainen
Cj vakituinen
[ ) masraaikainen

5. Oletho tyytyvdinen tydsuhteesi muotoon?
Valifze kaikki sopivat vaildoshdot.

|:| kylla
|:| en

Suostun osallistumaan nauhoitettavaan haastatteluun, jossa kemon omakohtaisia mielipiteita
ja nakemyksia.
Olen tietoinen, ettd henkildllisyyteni jaa vain haastattelijan tietoon.

. Allekirjoitus ja piivays
Antamiani tietoja ja haastattelua saa
hygdyntai nimettomasti opinnaytetyon
tutkimusaineistona
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Liite 2. Luettelo haastateltavista

36

Haastateltava nro: sukupuoli asema yrityksessé ika

Haastateltava 1: mies projektipaallikkd 41-50
Haastateltava 2: mies suunnittelija 41-50
Haastateltava 3: nainen nuorempi suunnittelija 18-30
Haastateltava 4: mies tekninen avustaja yli 50
Haastateltava 5: mies suunnittelija 18-30
Haastateltava 6: mies projektipaallikkd yli 50



Liite 3. Teemaluettelo
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Ty6ilmapiiri ja tydyhteiso
Avoimuus ja luottamus
Palautteenantokulttuuri

Oma osaaminen ja kehittyminen
Tyon merkitys ja motivaatio
Liukuva tyoaika

Jaksaminen

Kokonaisvaltainen hyvinvointi
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