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Tiivistelma

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, onko nelipdivaiseen tyoviikkoon siirtyminen kannattavaa tydntekijan
nakokulmasta ja miten tyontekijat suhtautuvat nelipdivaisen tydviikon mukana tuleviin muutoksiin. Tutki-
muksen kohderyhmana toimivat Jyvaskylan alueella tyoskentelevat tyontekijat eri aloilta. Opinndytetyon
toimeksiantajana toimi Eezy Oyj.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Tutkimustulokset kerattiin kayttamalla
Google-forms kyselyohjelmaa. Kyselya jaettiin eteenpain toimeksiantajan Jyvaskylan tyéntekijoille tarkoite-
tussa sosiaalisessa mediassa sekd omia kontakteja hyodyntaen. Kyselyyn vastasi 64 henkil6a. Kyselysta
saatu aineisto analysoitiin vertailemalla sitd aiempaan tutkimustietoon.

Tutkimustulosten perusteella voi pdatelld, ettd nelipaivaiselle tyoviikolle I16ytyy kannatusta. Suurin osa tyon-
tekijoista olisi valmis tekemaan siirtymisen nelipdivaiseen tyoviikkoon, mutta ongelma kohtana koettiin pal-
kan pieneneminen tyotuntien vahentyessa. Taman vuoksi moni kyselyyn vastanneista ehdottikin avoimessa
osiossa ratkaisuksi poistuvien tyétuntien siirtamista muille paiville, jotta palkkataso pysyisi ennallaan. Tu-
lokset ovat rohkaisevia, nelipaivdisen tyoviikon kannalta, mutta lisatutkimuksia tyétuntien jakamisesta
muille pdiville ja niiden aiheuttamasta kuormituksesta tarvitaan.
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Abstract

The aim of the study was to investigate, that is it favorable to transition in to a four-day work week from
workers point of view and how workers would react to the changes that come along with the transition to
four-day work week. The target group of this study were workers from different industries in the Jyvaskyla
region. This study was conducted in partnership with Eezy Oyj.

This study was conducted using quantitative research method. The research results from the study were
gathered by using Google-forms, which is survey software. The survey was sent forward by using Eezy’s so-
cial media platforms made for workers around Jyvaskyla region and using my own contacts. The study re-
ceived a total 64 answers. Material gathered from the study was analyzed by comparing the results to exist-
ing literature.

Based on the results of the survey and base of information in the study we can see that there is support for
the four-day work week. Most of the workers that took part of this study are ready to make the transition
to the four-day work week, but there is a problem with pay reduce, which would happen with the transi-
tion. There for many of the workers suggested a model where the work hours that would disappear with
the four-day work week would be implemented to the rest of the four days remaining in the week. This
would allow the pay to remain same as before. The results are encouraging, but however more studies are
needed in order to find out the correct model for four-day work week, so that the amount of workload
doesn’t become an issue with the models suggested.
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1 Johdanto

Viime vuosina mediassa on ollut paljon puhetta nelipdivdiseen tyéviikkoon siirtymisesta. Vuonna
2019 nelipadivaisesta tyoviikosta kaytiin keskustelua hallitustasolla asti, kun silloinen liikenne- ja
viestintdministeri Sanna Marin otti kantaa aiheeseen ja nosti esille ihmisten oman ajan tarpeen.
Suomessa on myo6s aiemmin keskusteltu nelipdivaisesta tyoviikosta. Esimerkiksi Vasemmistoliitto
on ollut nostamassa esille nelipsivaista tydviikkoa useasti 2010-luvulla. (Aijé 2019.) Myés STTK on
ollut mukana tukemassa ajatusta nelipdivaiseen tyoviikkoon siirtymisesta (Lindholm 2020). Yritys-
tasolla on kokeiltu jo nelipaivaista tyoviikkoa. Microsoft toteutti Japanissa kokeilun, jossa heidan
toimipisteellaan siirryttiin kuukaudeksi neljan paivan tyoviikkoon. Taman kokeilun aikana sairaus-
poissaolot vahenivat ja tyotyytyvaisyys tyontekijoiden joukossa kasvoi. 92 % tyontekijoista toivoi,
ettd nelipaivdinen tyoviikko jaisi pysyvasti ja Microsoft kertookin jatkavansa kokeiluja (Heinvuo
2019). Nelipaivaisen tyoviikon vaikutuksia on testattu jonkin verran jopa Suomessa asti ja tulok-
sista voidaan todeta, etta vaikutukset tyontekijoiden tyohyvinvointiin olivat positiivisia (Hirvasnoro

2018).

Tutkimuksessa toimeksiantajana toimii Eezy Oyj, joka on Suomen suurimpia toimijoita henkil6sto-
alalla. Aihe on myos heille tarkea, silla tutkimuksen avulla selvitetdaan tyontekijoiden suhtautu-

mista nelipaivdiseen tyoviikkoon ja siihen kuinka paljon tyontekijoille oma vapaa-aika merkitsee.

Opinndytetyt etenee rakenteeltaan, niin etta ensin kdaydaan lapi tutkimusasetelma. Sen jalkeen
tietoperustassa kasitellaan tyohyvinvointia ja siihen liittyvaa tydmotivaatiota seka nelipaivaista
tyoviikkoa ja kuinka sita on jo tutkittu. Lopuksi edetaan tutkimustuloksiin, josta siirrytdaan johto-

paatoksiin ja pohdintaan.



2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, miten tyontekijat kokevat nelipdivaiseen tyoviikkoon siirty-
misen. Tarkoituksena on tutkia, etta vahentaisikd lisdantynyt vapaa-aika tyontekijan kuormitusta
ja stressia toissa seka parantaisiko se tyohyvinvointia. Lisaksi tarkastellaan sitd, onko nelipaivai-

seen tyoviikkoon siirtyminen kannattavaa yksildlle taloudellisesti.

Tutkimuksessa vastataan seuraaviin kysymyksiin:

1. Viahentyyko tyon kuormittavuus ja tydstressin syntyminen, jos tyontekijan omaa vapaa-aikaa lisa-
taan?
2. Onko vapaa-ajan lisddmiselle tdiden kustannuksella tarvetta?

3. Kokeeko tyontekija, ettd nelipaivaiseen tyoviikkoon siirtyminen on kannattavaa taloudellisesti?

2.2 Maaritelmat

Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa kahteen osaan: kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimukseen
ja kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimukseen. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan tarkastele-
maan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia, kun taas maarallisessa tutkimuksessa koh-
detta pyritddn kuvaamaan erilaisten tilastojen ja numeroiden avulla. (Maarallinen tutkimus 2015.)
Tutkimusmenetelmaksi opinndytetyossa valittiin maarallinen tutkimus, silla tarkoituksena on
saada kerattya mahdollisimman iso otanta lyhyessa ajassa ja kuvata tuloksia hyodyntamalla taulu-

koita.

Maarallisessa tutkimuksessa yleisin aineistonkeruutapa on kyselylomake. Kyselylomakkeen avulla
pystytdan kerdamaan vastauksia suurelta joukolta ihmisia ja samalla esittdaa myos arkaluontoisia
kysymyksia, silla kyselylomakkeessa on se etu, ettd siina vastaajat jaavat tuntemattomiksi eli hei-
dan anonymiteettinsa sailyy. Kyselylomakkeen riskina on se, etta vastausprosentti voi jaada al-

haiseksi, jolloin ei saada tarpeeksi suurta otantaa tulosten raportointia varten. Kyselyn voi teettaa



monella eri tavalla. Vaihtoehdoiksi voi valita esimerkiksi puhelinhaastattelun, kasvokkain vastaa-
jilta vastauksien keraamisen seka kyselyn lahettamisen sahkopostilla tai internetin kautta. (Vilkka
2015, 94-95.) Tassa tutkimuksessa kysely teetettiin hyodyntamalla Google-formsin kyselylomak-
keen valmistusohjelmaa. Perusjoukko on maaritetty joukko ihmisia tai vaikka yrityksia, jotka vali-
taan tutkimukseen. Heilta halutaan saada vastauksia tutkimuskysymyksiin, jonka vuoksi heidat on
otettu perusjoukkoon. (Vilkka 2015, 98.) Taman tutkimuksen perusjoukkona toimii Eezyn kirjoilla
olevat tyontekijat. Kyselysta saadut vastaukset analysoitiin hyodyntamalla ristiintaulukointia.
(Vilkka 2015, 96). Sen avulla vastaukset muutettiin taulukoiksi, jonka jalkeen vastauksia verrattiin

aiempiin tutkimustuloksiin, joiden perusteella vedettiin johtopaatoksia tuloksista.

Luotettavuus ja Piatevyys

Tutkimustuloksia arvioidessa maarallisessa tutkimuksessa tarkastellaan kahta asiaa, jotka ovat pa-
tevyys ja luotettavuus. Jotta tutkimus on pateva siina ei saa olla systemaattista virhetta, joka tar-
koittaa sitd, etta vastaajien tulee ymmartaa kyselylomake ja kysymykset samalla tavalla, kuin nii-
den tekija eli tutkija, jos ndin ei kuitenkaan tapahdu, niin tulokset ovat silloin virheellisia eli
systemaattinen virhe on tapahtunut. Tdman vuoksi jo tutkimusta suunnitellessa tulee tarkasti
suunnitella mita kysytaan perusjoukolta ja kuinka kysymykset muotoillaan ymmarrettavaan muo-

toon. (Vilkka 2015, 193.)

Tutkimustuloksissa pitaisi olla mahdollisimman vahan sattumanvaraisia ja yllattavia vastauksia,
jotta tuloksia voidaan pitda luotettavina. Tama tarkoittaa sitd, etta jos vastaajalta kysytdaan uudes-
taan aikaisemmat kysymykset tulisi vastausten olla samat, kuin aiemmin. Kun tutkimuksessa on
mahdollisimman vahan satunnaisuutta ja tutkittu otos on perusjoukon mukainen, silloin tutkimuk-
sen luotettavuus on hyva. Tutkimuksen luotettavuutta heikentavat virheet, joita voi tapahtua tut-
kimuksen aikana. Esimerkiksi, jos vastaaja ei ymmarra tutkijan esittdmaa kysymysta ja nain ollen
vastaa vaaralla tavalla kysymykseen, niin silloin sitd kutsutaan satunnaisvirheeksi. N&illa virheilla ei
kuitenkaan ole valttamatta suurta vaikutusta tuloksiin varsinkin, jos tutkimuksessa on iso perus-

joukko, missa yhden virheen vaikutus on vahainen. (Vilkka 2015, 194.)



2.3 Eezy Oyj

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii Eezy Oyj. Eezy on Suomen johtavia henkildstopalvelu yri-
tyksia, joka keskittyy henkilostopalvelujen lisdaksi kevytyrittdjyyteen, organisaatioiden kehittami-
seen ja rekrytointipalveluihin. Eezy toimii monilla eri toimialoilla valtakunnallisesti suurimpina
ndistd muun muassa teollisuus- ja logistiikka-ala, hotelli-, ravintola- ja cateringala, kaupanala ja ta-
pahtuma- ja promootioala. Eezyn tavoitteena on olla Suomen merkittavin tydelaman toimija yh-
dessa tyontekijoidensa ja asiakkaidensa kanssa eli ottaa paikka Suomen markkinajohtajana. Eezyn
mukaan yha useampi haluaa vaikuttaa siihen missa ja milloin tyoskentelee ja kuinka kontrolloida
tyon ja vapaa-ajan suhdetta omatoimisesti ja tahan Eezy tarjoaa vaikutusmahdollisuuden toi-

mialan kattavimmalla palveluvalikoimalla ja toimipisteverkostolla. (Eezy tandan Nd.)

3 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnin kasitettd on hankala maarittaa yksiselitteisesti, silld se on hyvin monimuotoinen
kasite (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 13). Feldtin, Maunon ja Makikankaan (2017, 13) mukaan
Laine (2013) maarittelee tyohyvinvoinnin subjektiivisesti koetuksi hyvinvoinnin tilaksi. Siihen vai-
kuttaa tyokyky, terveys, tyo ja tydymparistd. Myos tyopaikalla olevat ihmissuhteet seka johtami-
nen ja tyonantajapolitiikka kuuluvat lisaksi tahan maaritelmaan. Tyohyvinvointia voidaan nain ol-
len kutsua systeemiseksi ilmioksi. Kokemus tyéhyvinvoinnista luodaan sen maarittavien tekijéiden
muovautuessa ja sitd on mukana rakentamassa oma muu elama ja kokonaishyvinvointi. Koska tyo-
hyvinvointi on systeeminen ilmi6, sen laatuun vaikuttavat muun muassa tyésuojelu ja tyotapatur-
mien ja -riskien minimointi, tydpaikan toimintaperiaatteet seka tyolainsdaadanto. Myos yksilolliset
tekijat ja voimavarat kuuluvat tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin. (Feldt, Mauno & Makikangas
2017, 13.) Tyontekijan hyvinvoinnin kulmakivina toimivat tydympadristd, jossa painotetaan ter-
veyttd ja kannustetaan oman osaamisen ndyttamiseen seka tyoyhteisdé missa arvostetaan, tuetaan
ja annetaan mahdollisuus kehittya ja oppia lisdd. Nama ovat niitd voimavaroja, joita ihminen tarvit-
see ollakseen hyvinvoiva tyopaikallaan. Tyopaikan ja yksilon voimavarojen ja odotusten tasapai-
nottaminen on tarkeaa, silla tasapainon l6ytyessa hyddyn saajina ovat molemmat osapuolet eli

tyontekija ja yritys. (Viitala 2007, 212.)



3.1 Tyostressi ja tyon kuormitustekijat

Ty6stressin on todettu olevan haitallinen asia tyontekijalle ja yhteiskunnalle. Tydstressista aiheu-
tuu hyvinvointi- ja mielenterveysongelmia ja se vaikuttaa tydssa suoriutumiseen negatiivisesti.
(Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 39.) Se my0s aiheuttaa taloudellisia menetyksid organisaatioille
ja yhteiskunnalle. Suomen valtiolle haitallinen stressi aiheuttaa miljardin kustannukset vuosittain
(Sinokki 2016, 94.) Tyostressin ehkdisemiseksi organisaatioiden tulee lain mukaan pitaa huolta
siitd, etta tydymparistod on turvallinen ja etta se tukee fyysista ja psyykkista hyvinvointia (Feldt,

Mauno & Makikangas 2017, 39.)

Stressi on laaja kasite, mutta sen voi yleisella tasolla jakaa kolmeen eri kasitteeseen. Ensimmainen
kasitteista on stressitekijat. Stressitekijoilla tarkoitetaan kuormittavia tapahtumia ja tilanteita,
jotka toimivat arsykkeina tyontekijalle. Melkein kaikki tilannetekijat tai tapahtumat voivat toimia
arsykkeena stressin laukaisemisessa ihmisessa. Kuitenkin jokainen yksilo reagoi naihin arsykkeisiin
eri tavalla, jonka vuoksi ei ole olemassa yhta ainoa tapaa stressitekijoiden ehkaisemiseksi. Ainoa
poikkeus on esimerkiksi luonnonkatastrofit, jotka jokainen kokee stressitekijaksi. (Feldt, Mauno &

Makikangas 2017, 40.)

Toinen kasitteista on stressireaktiot. Stressireaktioilla tarkoitetaan niita hetkid, kun yksild kokee
arsykkeen, josta aiheutuu reaktio, joka muodostaa stressia. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017,

40.)

Kolmantena kasitteena on yksilon ja ympariston vuorovaikutus (Feldt, Mauno & Makikangas 2017,
40). Stressitutkimuksessa on kaksi padsuuntaa: yksilotekijat ja ymparistotekijat. Yksilotekijoita tut-
kittaessa on saatu nostettua esille muutamia stressiin vaikuttavia tekijoita, kuten rooliristiriidat,
rooliepaselvyydet ja taitojen puute. Rooliepaselvyys tarkoittaa, sita ettei tyontekija tieda miten ha-
nen odotetaan toimivan eri tilanteissa, jos esimerkiksi selkeat toimintaohjeet puuttuvat ja tyonte-
kija joutuu arvailemaan kuinka suorittaa tyonsa oikein (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 79).
Rooliristiriita tarkoittaa esimerkiksi sita, jos vaikka henkild joutuu esimiehena toimiessaan anta-
maan huonoa palautetta tyontekijoille ja odotuksena on, ettd hanen tulisi tukea ja kannustaa tyon-
tekijoita. Tallaisista tilanteista voi syntya yksildlle rooliristiriitoja. (Feldt, Mauno & Makikangas
2017, 78). Huono stressin sietokyky ja stressin hallinta kuuluvat myos yksilotekijoihin. Ymparisto-

tekijoihin kuuluvat esimerkiksi tyon vaatimukset, paatdksentekomahdollisuudet, kuormittavuus ja



ajallinen paine. Yksilotekijat ja ymparistotekijat ovat vuorovaikutuksessa keskendan, silla esimer-
kiksi tydhon tarvittavien taitojen puuttuminen menee henkiléjohtamisen alle, silld sielld on vastuu
kouluttaa tyontekijoita, jos heidan vastuualueensa kasvaa. (Viitala 2007, 219.) Tama vuorovaikutus

tekijoiden valilla on se mista kolmannessa kdsitteessa on kyse.

Karasekin malli

TyOstressia on useimmiten pyritty kuvaamaan malleilla, joita kutsutaan vuorovaikutusmalleiksi,
joissa yhdistetaan stressitekijat ja -reaktiot. Mallit eivat kuitenkaan kuvaile suoranaisesti stressin
syntymisen prosessia, vaan sen lahtotason. Yksi tunnetuimmista malleista on Karasekin malli, joka
kehitettiin 1970-luvun loppupuolella Robert Karasekin toimesta. Kyseisessa mallissa tyon kuormi-
tusta kuvataan tyon hallinnan eli kuinka paljon vaikutusvaltaa yksil6lla on tyéhoénsa ja tyon vaati-
vuuden keskindiselld suhteella. Mallissa on kaksi padosaa ja ne muodostavat nelikentan. Mallia

kutsutaan nimelld JDC. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 42 & 43.)

TYON VAATIMUKSET

Vihiiset Suuret Kuormitus
~
Vihiinen PASSIIVINEN KUORMITTAVA
ol ™0 ™0
TYON
HALLINTA
suuri KUORMITTAMATON AKTIIVINEN
YO TYO
-
Aktiivinen
oppiminen

Kuvio 1. Karasekin JDC-malli (Salmijarvi 2019, 13)



JDC-mallin mukaan ty6, jossa tyon vaatimukset ja hallinta mahdollisuudet ovat vahaiset kutsutaan
passiiviseksi tyoksi. Passiivisessa tyossa tyontekija passivoituu ja alkaa menettaa tydmotivaatio-
taan. Vaikutukset nakyvat myos oppimisessa, kun itsensa kehittdminen vaikeutuu ja pahimmassa
tapauksessa jo aiemmin opittujen taitojen yllapitdminen saattaa tuottaa hankaluuksia. (Feldt,

Mauno & Makikangas 2017, 45.)

Kuormittamattomassa tydssa vaatimustaso on matala ja omat hallinta mahdollisuudet ovat mitat-

tomat. Tassa tyossa stressioireita esiintyy kaikista vahiten. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 44.)

Aktiivisessa tyossa tyontekija padsee haastamaan itsednsa ja joutuu tekemdan enemman, mutta
hanelle annetaan myds mahdollisuudet vaikuttaa tydhonsa. Aktiivinen tyo luo tyontekijalle par-
haimman pohjan tydssa kehittymiselle ja uuden oppimiselle. Sen katsotaan myds lisdavan tyonte-

kijan tydmotivaatiota. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 45.)

Kuormittava tyo on ndista neljasta kaikista huonoin tyontekijalle. Tyontekijalla on iso maara tehta-
via, mutta han ei paase vaikuttamaan ollenkaan niihin vaan joutuu vain toimimaan ohjeiden mu-
kaan. Kuormittavan tyon on katsottu lisdavan riskia tyontekijan sairastumiseen stressista syntyviin

sydan- ja verisuonisairauksiin. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 44.)

Myohemmin 1980-luvulla JDC-malliin lisattiin sosiaalisen tuen vaikutukset, kun katsottiin ettei
malli ota huomioon tydpaikan sosiaalisten suhteiden vaikutusta yksilén hyvinvointiin. Ndin JDC-
mallista tuli JDCS-malli ja sosiaalisen tuen myo6ta alettiin keskustella kollektiivisesta ja eristayty-
neestd tyosta. Kollektiivisessa tydssa tyontekija saa paljon tukea tydssdaan muilta tyontekijoilta ja
eristdytyneessa ei juuri lainkaan. Todettiin, ettd mita kollektiivisempaa tyo on, sitd enemman siina

on mahdollisuus tyontekijan tuntea vahemman stressia. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 46.)

Karasekin mallia on kritisoitu siitd, etta se on hyvin pelkistetty kuvaus tyon piirteista ja ettei tyon-
tekijan omaa persoonallisuutta oteta huomioon siind. Kuitenkin JDCS-malli on hyvin arvostettu ja
se on toiminut monelle aiheen tutkijalle innoittajana omiin tutkimuksiinsa. (Feldt, Mauno & Maki-

kangas 2017, 49.)



TyOstressi ei kuitenkaan ole vain negatiivinen asia, silld on olemassa myos positiivista tyostressia.
Joissakin tapauksissa aikapaineet ja vaatimukset voivat olla positiivisia, jos ne ovat lyhytkestoisia.
Silloin tydntekija saattaa saada naista positiivista painetta auttamaan hanta tyotehtavasta suoriu-
tumisessa. Jotkut tyontekijat nimenomaan tarvitsevat tata painetta haastaakseen itsedan tyoteh-
tavissa. (Sinokki 2016, 94.) Stressin aikana sydamen syke lisdantyy, vedenkierto kiihtyy ja hengitys
tihenee. Lisdksi elimisto tuottaa stressin aikana kehoon hormoneja, jotka lisdavat ihmisen suoritus-
kykya, parantavat vireystilaa ja tuottavat mielihyvaa. Nain ollen ihmisen aivotoiminta kiihtyy ja han
pystyy suoriutumaan tehtavista paremmin. Positiivinen stressi voi siis toimia motivoivana ja innos-
tavana tekijana tuottaen mielihyvaa kehoon, kunhan stressi pysyy lyhytkestoisena. (Sinokki 2016,

95.)

Tybuupumus tai toiselta nimeltdan burnout voi syntya, jos tyo ylikuormittaa liian pitkaan. Tyo-
uupumuksen voi tunnistaa ihmisesta tydomotivaation kaikkoamisena ja tyénilon haviamisena. Tyo-
uupumisen synty etenee vaiheittain. Aluksi tyontekija kokee turhautumista ja vasymistd. Naiden
jalkeen alkaa kehittya yksindisyyden tunnetta, ahdistuneisuutta ja unihairiéita. Tyontekija saattaa
vaikuttaa aktiiviselta tyotehtavissadn, mutta ei saa oikeasti mitdaan aikaiseksi. Tassa vaiheessa yksi-
kin lisaa stressia aiheuttava reaktio voi olla liikaa ja ihminen saattaa sairastua masennukseen,
jonka myo6ta han joutuu hakeutumaan hoidettavaksi. Tyduupumus on vakava ilmig, silld masen-

nuksesta voi syntya kroonisia sairauksia. (Viitala 2007, 221 & 222.)

Tyon vaatimukset voivat olla maarallisia tai laadullisia. Maarallisilla vaatimuksilla tarkoitetaan tyon
maaran ja tyotahdin vaikutusta tyon vaativuuteen. Laadullisella puolestaan tarkoitetaan erilaisia
taitoja, joita tydnkuva vaatii seka tyon parissa ahertamista, jotta tyo etenee. Tydssa on aina kyse
tiettyyn tavoitteeseen paasysta, jonka vuoksi tyontekijalle kasautuu odotuksia, joista hanen kuuluu
suoriutua. Siksi tyontekijalla on vaatimuksia, jotka kuormittavat hanta jonkin verran, jonka vuoksi
niistd muodostuu riski kasvaa kuormitustekijoiksi, joilla on negatiivinen vaikutus tyontekijan hyvin-
vointiin. Ennen kaikkea tyon laadulliset vaatimukset ovat olleet viime vuosina tyostressia tutkitta-

essa pinnalla. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 74.)

Tyon laadullisiin vaatimuksiin kuuluvat seuraavat kuormittavat tekijat.

Tyon kognitiiviset vaatimukset
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Tarkoittaa tiedon vastaanottamista, kasittelya ja tuottamista. Naihin vaatimuksiin liittyy myos luo-
vuus eli uusien ideoiden innovointia ja tuottamista. Kognitiiviset vaatimukset voivat siis liittya hy-
vinkin monimutkaisiin toimintoihin, joissa tyontekijan tulee luoda ja hyddyntaa uutta tietoa tai
kayttaa muistiaan tai tarvita keskittymiskykya. Roolit ovat myds osa kognitiivisia vaatimuksia. Roo-
liepaselvyyksiin ja roolisristiriitoihin liittyy vaatimuksia, joissa tyontekijan tulee ajatella ja tyostaa
toimiaan psykologisesti. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 77.) Kognitiiviset vaatimukset alkavat
kuormittamaan tyontekijaa siina vaiheessa, kun han kokee ne kielteisesti tai tuntee, etta niita syn-
tyy liikaa. Tassa tapauksessa tyontekijalla saattaa alkaa ilmeta vasymysta ja ongelmia nukkumisen
kanssa, jotka vaikuttavat suoraan tydssa suoriutumiseen (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 80).
Kyseiset vaatimukset eivat kuitenkaan ole vain negatiivisia, on todettu, ettd ne voivat motivoida
tyontekijaa suoriutumaan paremmin toimiessaan positiivisina haasteina. Tutkimuksissa on pystytty
osoittamaan, etta tyontekija, joka parjaa kognitiivisissa tyonkuvissa kasvattaa esimerkiksi mahdol-

lisuuttaan suoriutua alyllisista haasteista. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 80.)

Tyon intensiivisyyden vaatimukset

Niin sanottu lisdosa kognitiivisiin vaatimuksiin. Tyon intensiivisyyden vaatimukset ovat alkaneet
nakyd enemman, kun digitalisaatio on jyrannyt lapi tyéelaman. Tyontekijan taytyy opetella ja pa-
nostaa enemman tyohonsa, jotta han pysyy mukana muutoksessa eika jaa jalkeen tietotaidollisesti
ja sen jalkeen ajallisesti muista. Tyontekijan oman vastuun tyouran luomisesta lisdantyessa taytyy
yksilon ottaa koko ajan enemman vastuuta paatoksista, hallinnasta ja itsensa kehittamisesta ollak-

seen ajan tasalla tyon vaatimuksista. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 75.)

Tyon eettiset vaatimukset

TyOpaikalla saattaa tulla vastaan tilanteita, joissa tyontekija joutuu puntaroimaan omia moraale-
jaan ja tekemaan valintoja, jotka eivat ole hanen tai jonkun muun mieleen. Tyontekija ei saata tie-
tda mika on oikein tai vaarin kussakin tilanteessa tai kokee ettei voi toimia, silla tavalla kuin tilan-
teen ratkaiseminen vaatii. Naissa ongelmissa korostuu yleensa kiire ja stressi seka eri yksildiden
ristedvat nakemykset ja arvot. Tyon eettiset vaatimukset aiheuttavat stressia ja saattavat luoda

eripuraa tyopaikoille. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 75.)
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Tyon emotionaaliset vaikutukset

Ty0 vaatii useasti sosiaalista kanssa kdymista muiden ihmisten kanssa ja vaatii hyvaa tunteiden
hallintaa tyontekijalta. Tyo voi olla emotionaalisesti kuormittavaa, jos tyontekija joutuu esittamaan
positiivisia tunteita vuorovaikutustilanteissa, joissa han kokee negatiivisia tunteita esimerkiksi vi-
haa tai turhautumista. Emotionaalinen kuormitus syntyykin vain silloin, kun tyéntekijan pitaa pa-
kon sanelemana peitelld todellisia tunteitaan aiheuttaen sisdisen ristiriidan. (Feldt, Mauno & Maki-

kangas 2017, 86.)

Tyon epavarmuus

Tyén epavarmuuden kuormittavana tekijana on se, etta tyotekija pelkda menettavansa tyopaik-
kansa tai sielld tapahtuu muutoksia, jotka eivat sovi tyontekijan intresseihin (Feldt, Mauno & Maki-
kangas 2017, 89). Pitkdan on ollut normina se, etta tyontekija tekee pitkdn uran yhdessa yrityk-
sessd, kuitenkin suurta muutosta tahan on tapahtunut jo 1990-luvulta asti ja nykyaan tyopaikan
vaihtaminen toiseen useamman kerran eldman aikana on jo tavallista. Tyon epdvarmuuden on to-
dettu vaikuttavan psyykkisesti hyvinvointiin, ja epavarmuus tekijat ajavat tyontekijoita yha enem-
man muutoksen, kun yhteen tyopaikkaan sitoutuminen on laskussa. Myds tyotyytyvaisyyden on

todettu laskevan epavarmuuden vuoksi. (Viitala 2007, 224 & 225.)

Kiireen lisdantyminen tydelamassa on piinannut 1990-luvulta lahtien tyontekijoita. Kiireen lisdan-
tymisen syina ovat organisaatiossa tehokkuuteen panostaminen ja sen my6ta henkiléston pienen-
taminen samaan aikaan, kun digitalisaation myota erilaiset kontrollijarjestelmat, joilla tehokkuutta
seurataan ja nostetaan minivoivat tyontekijoiden taukoja. (Viitala 2007, 225 & 226.) Nama eivat
kuitenkaan selita taysin kiireen lisadantymistad vaan ovat siina osa syyllisia. Yha useammalla ongel-
maksi muodostuu tyon ja vapaa-ajan yhteen sulautuminen eli omaa vapaa-aikaa ei jaa tarpeeksi.
Noin joka kolmas palkansaaja joutuu tekemaan kotonaan omalla vapaa-ajallaan toita, vaikka siita
ei olisi sovittu korvauksia tyonantajan kanssa. Ylityot ovat myos lisddntyneet etenkin johtotasolla

ja 2000-luvulla tyopdivien pituudet, ja ylitdiden maara on ollut nousussa. (Viitala 2007, 226.)
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3.2 Palautuminen seka tyohyvinvoinnin lisddaminen ja yllapito

Palautuminen on prosessi, jossa tyon kuormituksen ja vaatimusten myoéta syntyneet stressioireet
vahenevat tai poistuvat kokonaan. Palautumisprosessin aikana ihmisen voimavarat kohoavat ta-
kaisin sille tasolle missa ne olivat ennen tyépaivan alkamista. Palautuminen on ihmiselle elintar-
keda, silla jos palautumista ei ole tai se jaa vajaaksi, niin ihminen joutuu aloittamaan seuraavan
tydpaivan jo valmiiksi kuormittuneena ja pidemmalla aikavalilla, jos stressin kasautuminen jatkuu,
niin siita voi seurata vaarallisiakin terveysvaikutuksia. Lihtokohtana on se, etta palautuminen al-
kaa silloin, kun vaatimustekijat eivat ole lasna eli yleensa, kun tyopaiva on ohi. (Feldt, Mauno &

Makikangas 2017, 128.)

Feldtin, Maunon ja Makikankaan mukaan (2017, 130) Sonnentag ja Geurts (2009) jakavat palautu-
misen tutkimuskohteet kolmeen eri ryhmaan, jotka ovat puitteet, prosessi ja seuraus (Feldt,

Mauno & Makikangas 2017, 130).

Palautumista tutkiessa ensimmaisena voidaan tutkia puitteita, jossa palautuminen tapahtuu. lltoja,
viikonloppuja ja lomia pidetdan ajallisina puitteina. Useimmiten palautuminen alkaa vasta, kun
tyontekija ei ole tyopaikalla, jossa han kuormittuu eli palautuminen alkaa hanen omalla vapaa-ajal-
laan. On kuitenkin todettu, etta palautumista voi tapahtua, jo tyopaikalla taukojen aikana. Lomat
lisdavat hyvinvointia eniten, mutta niiden vaikutukset on todettu lyhytkestoisiksi, silla lomasta syn-
tyva myonteinen vaikutus kestda vain 1-2 viikkoa. Ympariston puitteita tarkasteltaessa on todettu,
ettd luonnossa ihminen palautuu nopeammin kuin kaupungissa. Taiman toteamuksen perusta on
siind, etta luonnossa ihminen kokee irrottautumista arjesta ja tarkkaavuus tiettyihin asioihin las-

kee. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 130).

Palautumisen toisena tutkimuskohteena on prosessi, jolloin tutkimuksen alaisena on toiminnot ja
kokemukset. Toiminnot ja kokemukset liittyvat toisiinsa, silla tietyt toiminnot saavat aikaan tiettyja
kokemuksia. Taman nakoékulman avulla voidaan tehda jako passiivisen ja aktiivisen palautumisen
osalta. Passiivinen palautuminen tarkoittaa sitd, kun tyopaivan jalkeen vaatimustekijat ja kuormi-
tus on jatetty taakse ja ihminen kokee levatessdan helpotuksen tunteen. Aktiivinen palautuminen
puolestaan viittaa vapaa-ajalla tapahtuviin ihmista aktivoiviin hyvaa oloa tuottaviin toimintoihin,
joista syntyy miellyttavia kokemuksia esimerkiksi liikunnalliset harrastukset. (Feldt, Mauno & Maki-

kangas 2017, 130).
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Kolmannessa palautumisen tutkimuskohteessa tutkitaan palautumista seurauksena. Tassa tutki-
mustyypissa katsotaan palautumisprosessi lopputulosta. Psykologisesti tarkastellessa huomio kiin-
nittyy siihen, kokeeko ihminen olevansa itse palautunut tarpeeksi ja onko han nain ollen jalleen
valmis jatkamaan ty6tehtavaansa. Fysiologisesti tarkastellessa palautuminen on onnistunut, jos
tyontekijan elimisté on palautunut samaan tilaan, kuin ennen kuormitusta. (Feldt, Mauno & Maki-

kangas 2017, 131).

Tydn maarallisia ja laadullisia vaikutuksia pidetaan pahimpina uhkina palautumiselle. Maarallinen
ylikuormitus estaa palautumisen tapahtumista varsinkin silloin, kun ty6ta on liian paljon ja tyonte-
kija joutuu viemaan tydasioitaan kotiin. My0s se, jos tyontekija kokee, ettei saanutkaan tehtya
kaikkia tyoasioitaan valmiiksi voi jadda kaihertamaan hanen mieltdaan ja nain ollen vaikuttaa hanen
palautumiseensa psykologisesti. Kinnunen ja Feldt (2013) toteavat tutkimustuloksistaan Feldtin,
Maunon ja Makikankaan mukaan (2017, 136) sen, etta tyon laadulliset vaatimukset, jotka koostui-
vat kognitiivisista vaatimuksista heikentavat tyontekijan palautumista pitkalla tahtdaimelld. On
myos todettu, ettd kuormittava tyo ja passiivinen tyo vaikuttavat ihmisen vapaa-ajan liikkuvuu-
teen. Tutkimusten mukaan kuormittavassa tydssa vasymyksen vuoksi energiaa ei riita lilkkuntaan ja
passiivisessa tyossa tyon passiivisuus siirtyy toistd tyontekijan vapaa-ajalle. (Feldt, Mauno & Maki-

kangas 2017, 139.)

Ty6hyvinvointia pyritdan yllapitamaan organisaatioissa monilla eri tavoilla. Tyésuojeluorganisaa-
tion tehtdva on tydsuojelutoiminnan avulla kehittda tyopaikalla oloa turvallisempaan suuntaan.
Lain mukaan jokaisella tyopaikalla tulee olla tydsuojelupaallikkd, joka vastaa tydsuojelun johtami-
sesta ja organisoimisesta seka tiedottaa ja kouluttaa muille tyontekijoille kaiken tarpeellisen ty6-
turvallisuudesta. (Viitala 2007, 233.) Ty6suojelutoimintaan kuuluu lisdksi muun muassa tyohyvin-

vointia haittaavien riskien arviointia ja henkiloston kehittamishankkeita (Viitala 2007, 234).

Tyoterveyshuolto on pakollista kaikille yrityksille, joissa tyoskentelee vahintaan yksi tyontekija.
Tyoterveyshuollon tarkoituksena on ehkaista tyotapaturmia ja tyéhon liittyvia sairauksia esimer-
kiksi stressiperaisia seka edistda tyontekijoiden toimintakykya heiddn tyburansa aikana. (Feldt,
Mauno & Makikangas 2017, 196.) Tyoterveyshuolto yllapitaa, edistaa ja palauttaa tyontekijoiden
tyokykya seka turvaa koko tyoyhteison toimintakyvyn. Organisaatio ostaa tyontekijoilleen tyoter-

veyshuollon palvelut ja maksavat siitd koituvat kustannukset. (Sinokki 2016, 70.)
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Tyoterveyspsykologi on henkilo, joka osaa arvioida tyon psyykkisten, sosiaalisten ja kognitiivisien
haasteiden vaikutusta tyontekijaan. Tyoterveyspsykologin tyon tarkoituksena on ennaltaehkaista
yksilotason ongelmia, jotka vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin. Hanen tehtaviinsa kuuluu selvit-
taa tyopaikkaselvityksen avulla ne riskitekijat, jotka vaarantavat tyontekijoiden terveytta ja selvi-
tysten perusteella ehdottaa korjauksia toimintatapoihin, jotta kyseiset riskit eivat enaa ole tyonte-
kijoiden vaarana. Hanen kuuluu myods tehda terveystarkastuksia, jos ne oat toimintasuunnitelman
mukaisia ja tarpeellisia. Tyoterveyspsykologi on tyopaikan asiantuntija, joka laatii tydhyvinvointia

edistavia ehdotuksia. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 204 & 205.)

Ty6hyvinvoinnissa ilmenevia ongelmia voidaan korjata kehittamalla esimiestyota. Esimies on se,
joka vastaa tyontekijoistaan ja hanen tehtaviinsa kuuluu kuunnella, ymmartaa, tukea ja kannustaa
tyontekijoita. Oikeanlainen esimiessuhde tydntekijan ja esimiehen valilla lisaa tyohyvinvointia.
Kuormitustekijat eivat muodostu niin isoksi tekijaksi, kun kommunikaatio tyontekijan ja hanesta
vastuussa olevan henkilon valilla toimii. (Viitala 2007, 232.) Kehityskeskustelut ovat erinomaisia
vuorovaikutuksen kulkeutumiseen tydntekijan ja esimiehen valilla. Niista voivat molemmat osa-
puolet oppia toisistaan lisda ja ndin ollen parantaa kommunikaatiota. Kehityskeskustelujen tavoit-
teena on kdyda lapi menneita tavoitteita ja keskustella, kuinka ne ovat menneet ja sen kautta op-
pia lisdd, kuinka parantaa tavoitteisiin padasemista jatkossa. Oikeanlaisen palautteen antaminen on
myos tarkead. Kun palaute on rakentavaa ja tyontekija kokee sen hanta arvostavaksi, voi palaute
toimia voimavaroja lisddvana tekijana. Palaute voi myos olla negatiivista ja silloin sen oikealla ta-
valla ilmaiseminen on tarkeaa. Palautteen antaminen ei ole helppoa ja sita voisi kuvailla taitola-
jiksi, mutta jokaisen tulisi kehittaa palautteen antamista, niin ettei siita synny kuormittavia teki-

joita kellekaan tyontekijalle. (Sinokki 2016, 249.)

Ty6hyvinvointia suojellaan ja kehitetdan erilaisilla toiminnoilla, jotka takaavat tyontekijalle hyvan
alustan olla. Tyontekijalla tulee olla jokaiseen tilanteeseen joku osaava henkil6, jonka puoleen
kdaantya. Kun tyontekijan ymparille rakennetaan oikeanlainen tukiverkosto, joka koostuu alan am-
mattilaisista, jotka osaavat auttaa eri tilanteissa on tyontekijan helpompi olla tydpaikallaan tie-
tden, ettd apua on aina saatavilla. Tyohyvinvointiin liittyy paljon erilaisia kasitteita, mutta perus-
teet tyOpaikalle voidaan luoda organisaation sisalla panostamalla tyohyvinvointia tukevaan ja

edistdvaan toimintaan ja ndin ollen taata tyontekijoille I1ahtokohdat turvalliseen tydsuhteeseen.
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4 Tyomotivaatio

Motivaatio on psyykkinen tila, jossa yksilo paamaaratietoisesti pyrkii kohti tavoitteitansa. Se vai-
kuttaa jokaisen kayttaytymiseen ja paatoksentekoon heidan toimissaan ja tehtavissaan samalla
luoden vireyttd, aktiivisuutta ja ahkeruutta, jotta tavoite voidaan saavuttaa. Motivaatiossa yhdis-
tyy ihmisen oma persoonallisuus, tunne, jarki ja sosiaalinen ymparisto. Motivaatio on se mika oh-
jaa ihmisen kayttaytymista ja se toimii voimanlahteena toimintoihin ja suorituksiin. (Sinokki 2016,

60-61.)

Maslow’n tarvehierarkiateoria

Sinokin (2016, 73) mukaan Maslow (1943) kehitti teorian, jonka mukaan ihminen tyydyttaa ensin
perustarpeensa ja vasta ne saatuaan ihminen alkaa hakea tyydytysta seuraaville tarpeillensa. Ihmi-
sen ensimmaiset tarpeet eli nama kaikista lahimpana perustarpeita ovat fysiologiset tarpeet eli
nalka, uni, jano, lampo, suoja ja seksuaaliset tarpeet. Vasta ndiden tyydytyttya alkaa ihminen ha-
kea jarjestyksessa turvallisuutta, yhteenkuuluvuutta ja rakkautta, arvostusta ja itsensa toteutta-

mista eli omien tietojen ja taitojen lisdamista. (Sinokki 2016, 73.)

Taman teorian mukaan motivaation ohjautuminen uuden luomiseen syntyy vasta, kun perustar-
peet on tyydytetty. Myohemmin teoriaa kuitenkin hieman tarkennettiin niin, etta vaikka ihmisen
tuleekin tayttaa ensin perustarpeensa, niin ne eivat valttamatta etene samassa jarjestyksessa jo-
kaisella yksilolla vaan jokin tarvetyyppi saattaa korostua jonkun toisen edelle. (Sinokki 2016, 74.)
Maslow’n teorian avulla voidaan ymmartaa paremmin sitd mika motivoi yksiloa tyoyhteisoissa. (Si-

nokki 2016, 75).
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MISEN TARPEET

Koulutus, urakehitys
ARVOSTUKSEN TARPEET
Vastuu, asema,
tunnustus, saavutukset
SOSIAALISET TARPEET
Tydilmapiiri, suhteet
TURVALLISUUDEN TARPEET
Tybturvallisuus, tydterveyshuolto, tydpaikan varmuus
FYSIOLOGISET TARPEET
Perustarpeet, palkka, tydymparistd

Kuvio 2. Maslow’n tarvehierarkian pyramidi mukailtu vastaamaan tyéelamaa (Heinonen 2012, 15)

Tybmotivaatio on monien eri tekijoiden summa. Jokainen yksilo saa tydmotivaatiota eri asioista.
Tybémotivaatiossa vaikuttaa sisdinen ja ulkoinen motivaatio. Sisdisessa motivaatiossa tyontekija
motivoituu hanen omista arvoistaan ja henkilokohtaisista intresseistdaan. Ulkoisessa puolestaan te-
kemisesta ja suorittamisesta tulee motivaation lahde ja yksilén omat sisdiset halut jaavat taka-
alalle. (Sinokki 2016, 98.) Todettuja tekijoita, jotka vaikuttavat tydomotivaatioon ovat ainakin tyon-
tekijan persoonallisuus, organisaatiossa tapahtuva johtaminen, tyéntekijan eldmanvaihe ja tyoyh-
teiso. (Sinokki 2016, 80.) Tydmotivaation synty rakentuu tyontekijan omasta sitoutumisesta tyo-
tehtdvaan ja siitd minka arvoinen tyotehtava on tyontekijalle tunnetasolla. Hyvia esimerkkeja

tyohon motivoivista tekijoista ovat rahapalkkiot tai auttamisen halu. (Sinokki 2016, 81.)

Tyontekijan persoonallisuus vaikuttaa siis tydmotivaatioon. Tyontekijan oma asenne ja mielenkiin-
nonkohteet seka tyota, etta itsed kohtaan taytyy kohdata tyotehtavassa, silla jos tyontekijalla ei
ole nditd intresseja tyotehtdvassaan on hanta melkein mahdotonta motivoida parempiin suorituk-
siin, kun motivaatiota tyota kohtaan ei tyontekijalta itseltdan loydy. Asenteen ja mielenkiinnon-
kohteen ollessa kohdallaan tyontekija pyrkii suoriutumaan tehtavistdan paremmin ja nopeammin.
Motivoitunutta tyontekijaa on myos helpompi johtaa, kun hanen intressinsa ovat tydtehtavan suo-
rittamisessa. (Sinokki 2016, 82.) Elamanvaiheella on merkitys siihen mitd tyd merkitsee ihmiselle.

Eri ikdluokat kokevat tydn merkityksen eri tavalla. Se missa vanhemmat ihmiset saattavat kokea
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tyon oleelliseksi osaksi elamaansa ja tavallaan rutiiniksi, saattavat nuoremmat ikdluokat suhtautua

tyohon eri tavalla. (Sinokki 2016, 83).

Raha ja palkka kuuluvat ihmisen perustarpeisiin tydelamassa ja ne toimivat monelle motivaatto-
rina. TyOtehtavalla on suuri merkitys tyontekijan motivaation kohdistumisesta rahaan. Tyotehta-
vissd, joissa muodostuu ongelmaksi suuri kuormittavuus, on raha erittdin tarkea motivaation
lahde. Niissa tyotehtavissa missa tyontekija paadsee, niin sanotusti helpommalla on rahan tarkeys
motivaattorina pienempi, kun tyontekija saattaa alkaa etsia muita tarpeita tyydytettavaksi vahai-
sen kuormituksen vuoksi. Rahalla voidaan myds tayttdaa arvostuksen tarpeita, jos tyontekija saa

motivaatiota siitd osa-alueesta. (Sinokki 2016, 87.)

Kuviossa 2 on esitelty Maslow’n teoriaa hyddyntaen tydelaman tarpeita, joita ihmiset pyrkivat tyy-
dyttamaan kukin erijarjestyksessa. Inmisen fysiologiset tarpeet tulee tayttda ensin ja tassa tydmo-
tivaattorina toimivat perustarpeiden lisaksi raha ja palkkiot seka oikean tydympariston I6ytaminen.
Naiden jalkeen aloitetaan tavoittelemaan seuraavaa tarvetta. Jotkut kokevat tyopaikan turvallisuu-
den ja sosiaalisuuden motivaatiotekijaksi ja heidan tavoitteenaan on turvallisen ja heita tukevan
tyopaikan saaminen, jossa voidaan vuoro vaikuttaa yhdessa muiden ihmisten kanssa ja saada voi-
maa sosiaalisista kanssakdaymisista. Joillekin puolestaan tarkeda on edeta urallaan ja kerata tietoa,
jotta mahdollisesti tulevaisuudessa sita tietoa voi hyddyntaa johtavassa asemassa muita opastaen
ja tukien. (Heinonen 2012, 15.) Motivaation ldhteitd on monia ja kyseisen teorian avulla voidaan
jaotella ihmisen tydmotivaation ldhteita eri kategorioihin, jotta tydmotivaatiota pystytdan ammen-

tamaan ihmiseen enemman.

Keinoja tydmotivaation parantamiseen on olemassa monenlaisia ja yksi niistd on tyon tuunaami-
nen. Tyontekijat voiva itse vaikuttaa heille tarkeisiin voimavaroihin ja muokata vaatimuksia. (Feldst,
Mauno & Makikangas 2017, 153.) Tyontekija pystyy muokkaamaan omaa tyotansa esimerkiksi
opettelemalla uuden omaan tyétehtdvaan sopivan taidon tai liséamalla siihen tehtavia ottamalla
enemman vastuuta, jos tyo ei tunnu tarpeeksi haastavalta. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017,
154). Tyota voi myos tuunata tarkastellessa omia sosiaalisia vuorovaikutuksia, joita toissa kdy mui-
den ihmisten kanssa ja lisata vuorovaikutusta niiden ihmisten kanssa, jotka toimivat voimavarana

tyossa. (Sinokki 2016, 228). On todettu, ettd oman tyon tuunaaminen on helpompaa, jos tyopai-
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kalla on mahdollisuus toimia vapaammin ja sen my6ta vaikuttaa omaan tyohonsa esimerkiksi ajal-
lisesti. Ropponen kertoo Kuja-Panulan (2020) mukaan, etta tutkimusten perusteella voidaan to-
deta, etta jos tyontekijalle annetaan mahdollisuus vaikuttaa omiin ty6aikoihinsa, niin se lisaa tyyty-
vaisyytta ja hyvinvointia tyontekijalla. (Kuja-Panula 2020.) Tyén tuunaaminen on keino
tyontekijalle saddelld omaa energiaansa ja ohjata sita oikealla tavalla tyétehtaviinsa, mutta myos
tukityokalu auttamaan selvidmaan mahdollisista muutoksista, joita tyoelamassa voi tapahtua.

(Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 163.)

5 Nelipaivdinen tyoviikko

Tybaikalaissa on maaritelty sdanndllinen tydaika, joka on enintaan kahdeksan tuntia paivassa tai
40 tuntia viikossa. Monilla aloilla on neuvoteltu erikseen tyéehtosopimuksilla sdannéllinen tydaika
lyhyemmaksi esimerkiksi 37,5 tuntia viikossa. Yleissaanto ei kuitenkaan esta tydaikajarjestelyjen
muuttamista niin, etta tydaika on lyhyempi kuin edelld mainitut ajat. Yleissdadantd myos antaa mah-
dollisuuden jarjestaa tydajan siten, etta se voidaan jakaa kuudelle paivalle luoden 6-paivadisen tyo-

viikon. (Tyosuojelu 2021.)

Tybaika voidaan myos saataa keskimaaraiseksi, jolloin viikoittainen tybaika jarjestetaan niin, etta
se tasoittuu keskimaaraisesti 40 tunnin tyoviikoiksi 52 viikon ajanjaksolla. Eli kaytanndssa voi tehda
yli 40 tunnin tyoviikkoja, mutta vuositasolla tyoviikkojen keskimaaradiseksi pituudeksi muodostuu

enintaan 40 tuntia viikossa. (Tyosuojelu 2021.)

Vuonna 2019 Suomen nykyinen paaministeri Marin ehdotti, etta siirtymista tulevaisuudessa neli-
paivdiseen tyoviikkoon tai 6-tunnin tyopaiviin tulee harkita ja keskustella, silla ihmiset tarvitsevat
enemman aikaa itselleen ja perheilleen (Aijé 2019). Marin taustoitti kommenttiaan myéhemmin
Twitter-tililldan, jossa han tarkensi lausuntoaan. Marinin (2019) mukaan neljan paivan tyoviikkoon
tai kuuden tunnin tyopaiviin siirtymisesta taytyy ja pitda pystya keskustelemaan, silla vaikka siirty-
minen ei talld hetkella ole vield ajankohtaista on niiden toteutuminen tulevaisuudessa hyvinkin

mahdollista.

Siirtyminen tulevaisuudessa neljan paivan tyoviikkoon tai kuuden tunnin tyopaiviin tarkoittaisi sita,
ettd jos verrataan nykyiseen sadanndélliseen tydaikaan, jossa on kahdeksan tunnin enimmaistydaika

per paiva ja 40 tuntia viikkoon, niin neljan paivan tyoviikolla ja kahdeksan tunnin tyopaivilla se olisi
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32 tuntia viikossa. Viiden paivan tyoviikolla ja kuuden tunnin tyopaivilla pituus olisi 30 tuntia vii-

kossa. Tama siirtyminen vahentaisi ihmisen tydaikaa n. 8-10 tuntia viikoittain.

Ty6ajan lyhentamista nykyisesta tydaikalaissa maaritellysta saannollisesta tydajasta kokeiltiin Suo-
messa ensimmaista kertaa 1990-luvulla. Kokeilussa oli silloin mukana 19 kuntaa ja 1 300 tyonteki-
jaa. Kokeilu tehtiin enimmakseen 6+6 mallia kayttaen eli kuusi pdivaa toita viikossa kuuden tunnin
tyovuoroina, jolloin kokonaiseksi tuntimaaraksi muodostui 36 tyotuntia viikossa. Kokeilussa myos
jarjestettiin 580 tyottomalle tyontekijalle toita antamalla heille pois jaaneet tyétunnit ja heidan
palkoistaan maksoi 50 % valtio. (Koskinen 2018.) Kokeilun aikana tydhyvinvointi kasvoi huomatta-
vasti ja tuottavuus kasvoi myos. Kokeilut lopulta lopetettiin kahden ja puolen vuoden jalkeen, kun

ne todettiin liian kalliiksi. (Hirvasnoro 2018.)

Siirtymisesta nelipaivaiseen tyoviikkoon on keskusteltu jo pitkdan 2010-luvulla. Vuonna 2012 Ylen
ohjelma Ajankohtainen kakkonen teetti kyselyn eduskunnan ty6elama- ja tasa-arvovaliokunnan
jasenille. Kyselyn tuloksista kavi ilmi, etta Iahes kaikki tydelama- ja tasa-arvovaliokunnan jasenet
kannattivat tydaikakokeiluja. Silloin puhe oli 6 tunnin tyopaivista. (Portaankorva 2012.) Myos julki-
selle sektorille kannatettiin tydaikakokeiluja vaikkakin vastustajia talle ajatukselle I6ytyi valiokun-
nasta. Suurimpina syina esitettiin, ettei julkisen sektorin tuottavuus ole tarpeeksi suurta, jotta tun-
teja voitaisiin vahentaa. Kuitenkin enemmisto oli sitd mieltd, etta kokeiluja tulisi teettdd myos
julkisella sektorilla. Ty6aikakokeiluja ei kuitenkaan lopulta tehty ja silloinen tydministeri lhalainen

torppasikin ajatuksen tydajan lyhentamisesta taysin. (Portaankorva 2012.)

Vasemmistoliitto on ollut aktiivinen tyoaikakokeilujen kannattaja 2010-luvulla. Vuonna 2016 puo-
lue teki eduskuntaan toimenpidealoitteen kuusituntisen tyopaivan kokeilusta, joka ei kuitenkaan
lopulta toteutunut. Vuonna 2018 Vasemmistoliiton puheenjohtaja Andersson valaytti, etta tule-

valle vaalikaudelle tulisi jirjestda kokeiluja tydaikojen lyhentamisesta. (Aijé 2019.)

5.1 Vaikutukset palkkatasoon

Jos tyoaika pienenee, tulisiko silti tyontekijan saada sama palkka tydsta kuin ennen? Ainakin nain
ajatellaan Espanjassa ja Ranskassa. Espanjassa aloitellaan maanlaajuisia kokeiluja, joissa yritykset,
jotka vahentdvat tyontekijoidensa tyoviikon nelipdivdiseksi saavat valtiolta tukea, jotta tydnteki-

joille voidaan maksaa edelleen samaa palkkaa. Espanjan valtio on luvannut panostaa 50 miljoonan
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euron verran kokeiluun. (Lehtonen 2021.) Ranskassa puolestaan tydaikojen lyhentdaminen ei ole
mikaan uusi asia. Vuonna 2000 Ranskassa tyoaikalakia sdddettiin niin, ettd sdannolliseksi tydajaksi
tuli 35 tuntia viikossa. Tama kyseinen tyoaikamuutos maksaa Ranskan valtiolle vuosittain 12 miljar-
dia euroa ja sen avulla taataan, ettd palkat pysyvat edelleen samana, vaikka tyoaika on hieman ly-
hentynyt. (Aij6 2019.) Nyt Ranskassa aloitetaan 4 pa3ivin tydviikon testaaminen (Latva 2021.) Suo-
messa 1990-luvulla tehdyn tydajan lyhentamiskokeilun lopettamisen yhtena syyna oli sen
maksaminen liikaa Suomen valtiolle. Suomen valtio laittoi 20 miljoonaa euroa kokeiluun yhteensa
ja talla taattiin palkkojen pysyminen samana. (Hirvasnoro 2018.) Kokeilun lopettamisen toisena
isona syyna oli se, etta koska palkkatasot pyrittiin pitamaan samana ei niiden suhde verrattuna
ty6aikaan mennyt yksityisten tydnantajien mielesta tasan. Tydaika vaheni 20 prosenttia, mutta
palkkataso tippui vain keskimaarin 7—8 prosenttia, jonka vuoksi systeemi ei olisi ollut kannattava,
jos siita olisi tehty normi Suomessa. (Koskinen 2018.) Eli toisin sanoen palkkatasojen pitdminen sa-

mana, kun tydaika vahenisi ei onnistuisi ilman valtion antamaa tukea.

Suomessa on kaytossa progressiivinen verotusmalli. Se tarkoittaa sita, etta veroja maksetaan sen
perusteella, kuinka paljon kertyy tuloja. Veroprosentin suuruus maaraytyy sen mukaan kuinka pal-
jon tuloja ja vahennyksia kertyy vuoden aikana. Eli Suomessa veroprosentti tulee sen mukaan,
kuinka paljon saa tuloja kerrytettya vuoden aikana. Taman vuoksi Suomessa eri palkkaluokissa ole-

vat ihmiset maksavat eri summan veroja. (Vero 2018.)

Siirtyminen nelipdivaiseen tyoviikkoon tarkoittaisi sitd, ettd bruttopalkasta vahenisi 20 %. Suo-
messa vuonna 2016 kokoaikaisten palkansaajien kokonaisansioiden mediaani oli 3 001 euroa kuu-

kaudessa (Tilastokeskus 2017).

Verohallinnon asiantuntija Kiurun laskemassa esimerkissa Thurénin (2019) mukaan nykyiselld mal-
lilla vuonna 2016 kokoaikaisten palkansaajien kokonaisansioiden mediaanipalkan eli 3 001 euroa
bruttopalkkaa saaneen tyontekijan nettotulot kuukaudessa olivat 2 175e verojen jalkeen. Jos tekisi
nelipdivaista tyoviikkoa, niin samana vuonna nettotulot olisivat olleet 1848e kuukaudessa verojen
jalkeen. Lopullinen erotus nettotuloissa on 327e kuukaudessa eli vuodessa 327e x 12 = 3 924e. Eli
jos tekisi nelipdivaista tyoviikkoa, niin saisi vuodessa n. 4 000e vdhemman nettotuloja, kuin viisi-
pdivaista tyoviikkoa tekeva henkild. Tasta seuraa iso kysymys 4 paivan tyoviikkoon siirtymisessa.

Kumpi on arvokkaampaa yksi vapaapdivd enemman joka viikko vai yhteensa n. 4 000e enemman
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nettopalkkaa vuodessa? Tama kysymys ei pade ldheskaan kaikkien kohdalla, silla nettopalkka

muuttuu verotusprosentin ja bruttotulojen mukana.

Osa on kuitenkin tehnyt taman kyseisen valinnan ja todennut, etta ottaa mieluummin yhden yli-
maardisen vapaapaivan viikossa ja jattaa taman myota tuloja pois. Mikkonen kertoo Kuja-Panulan
(2020) mukaan, etta han tyoskentelee omaehtoisesti nelja paivaa viikossa maanantaista torstaihin
ja vaikka han voisi palata takaisin 5 paivaiseen tyoviikkoon ei han niin halua tehda. Lisddantynyt va-
paa-aika ja nimenomaan ajan viettdminen perheen ja harrastusten parissa on hanelle muodostu-
nut tarkedmmaksi, tulojen sijaan. Mikkonen kertoo olevansa energisempi ja tehokkaampi tdissa

nelipaivadisen tyoviikon myo6ta. (Kuja-Panula 2020.)

Tulisiko nelipdivaiseen tyoviikkoon siirryttdessa harkita muutosta siihen mista palkkaa tyonteki-
joille maksetaan? Toimihenkilokeskusjarjeston STTK:n puheenjohtaja Palola pohtii Lindholmin
(2020) mukaan tulisiko tulevaisuudessa maksaa palkkaa tehdysta tydsta tydajan sijaan? Palolan
mukaan palkkoja ei pida vahentaa nelipaivaiseen tyodviikkoon siirryttdessa. Han kuitenkin tiedostaa
sen, ettei tydnantajat suostu maksamaan samaa palkkaa kuin ennen, jos tydaika vdahenee. (Lind-
holm 2020.) My6s kansanedustaja Andersson toteaa Hirvasnoron (2018) mukaan, ettei kellokor-

tilla tyoaikojen kyttdaaminen kuulu enaa talle vuosikymmenelle.

5.2 Lyhennettya tyoviikkoa tukevat tyomallit

Vaikkakin nelipadivdinen tyoviikko ei ole vield normi, niin Suomessa on erilaisia tydmalleja, joiden

avulla tyonantajat ja tyontekijat voivat saadella tyonmaaraa kummallekin suotuisammaksi.

Osa-aikatyd maaritellaan niin, etta tyontekija, jolla on osa-aikainen sopimus, niin hdnen tydaikansa
on vdhemman kuin mita tayspaivaisella tyontekijalla olisi. Osa-aikatyoldisen tyoaika voi vahentya
paivittdin, viikoittain tai vuosittain, mutta se kuitenkin vahenee jossain kohdassa verrattuna koko-
aikaisen tyontekijan tuntimaardan. Osa-aikainen tyontekija on siis yrityksen tyontekija, joka tekee
toita silloin kun hanelle on tarve tai sen verran, kuin hdanen sopimuksensa tuntimaaraksi on maari-

telty. (Moilanen 2013, 76.)

Keikkatyolla tarkoitetaan sellaista tyotd, jossa ei ole sovittu vahimmaistydajasta tai tdiden maaran

on sovittu vaihtelevan esimerkiksi 0—40 ty6tunnin valilla. Keikkatydsopimuksella toita tekevat ovat
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siis kdytdnnossa osa-aikaisia tyontekijoita, mutta keikkatyontekija voi itse valita milloin han tyos-
kentelee valitsemalla tydnantajan tarjoamista tdistd ne mitka han itse haluaa. Tama tydmuoto on
siis hyvin joustava, niin tyontekijalle kuin tyénantajalle. Keikkatyot ovat hyvin yleisia varsinkin ra-
vintola- ja palvelualoilla, koska toiden tarve yrityksissa vaihtelee paivittdin. (Keikkatoita tarvitaan
2015, 5.) Tutkimusten mukaan keikkatyot ovat myds suomalaisten suosiossa, silla 53 % suomalai-
sista olisivat valmiita tekemaan toita keikkaluontoisesti, jos sen I6ytaminen ja sopiminen tehdaan
tyontekijalle mahdollisimman helpoksi (Joka toinen tarttuisi keikkatyéhon — Byrokratia ajaa teki-

joita harmaalle alueelle 2017).

Liukuvalla tyGajalla tarkoitetaan sitd, kun saanndllista tyoaikaa jarjestellaan, niin etta tyontekijalle
annetaan oikeudet maarata toihin tulemisaikaa ja poistumisaikaa. Liukuvan tydajan tueksi sovitaan
kiintea tyOaika, joka maarittaa sen, milloin tulee olla viimeistdaan toissa ja milloin aikaisintaan saa
poistua. Liukuma-aika saa lain mukaan olla 4 tuntia paivassa ja tyontekija voi kayttaa liukuman ko-
konaisuudessaan paivan alkuun ja tai loppuun tai kdyttaa sitd molemmissa. Liukuvan tybajan kayt-
toa seurataan yrityksissa, niin etta saannoéllisen tydajan tulee tayttya organisaation valitsemalla
aikavalilla ja tyontekija voi talla aikavalilla kayttaa liukuvaa tydaikaa hyvidkseen, kunhan tuntimaara

tulee tayteen. (Liukuva tyoaika 2021.)

Tyontekijalla on siis kdytdssdan, jonkin verran vaikuttamismahdollisuuksiaan omiin tydaikoihinsa,
mutta nama edelld mainitut tyémallit ja liukuva ty6aika ovat hyvin alakohtaisia ilmidita. Tyontekija
pystyy rakentamaan omaa aikatauluaan paremmin tekemalla keikkatoita, kun han voi itse valita
milloin tyoskentelee tai osa-aikaisena, kun t6itd on vidhemman mitd normaalisti, mutta ndissa on-
gelmaksi muodostuu vililla téiden puute tai kova kilpailu toista. Liukuvalla tydajalla puolestaan voi
vaikuttaa siihen meneeko t6ihin myohempaan, jos ei ole aamu ihminen ja se antaa hieman muok-
kausvaraa omiin illan aikatauluihin, mutta téiden maara ei lopulta vahene mihinkdan. Kuitenkin
nama tarjoavat ihmisille valinnanvaraa oman elaman ja vapaa-ajan saatelyyn ja naita todennakoi-

sesti voitaisiin my6s hyddyntaa jollain tavalla nelipaivaisen tyoviikkoon siirtymisen kokeiluissa.
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6 Tutkimustulokset

Verkkokyselyyn vastanneita henkil6ita oli 64 kappaletta. Vastaajien maara olisi voinut olla hieman
suurempi, mutta liian alhaiseksi vastaajien maara ei kuitenkaan jaanyt. Kysely julkaistiin 22.3.2021
ja vastausaikaa kyselyssa oli 28.3.2021 asti. Kysely jaettiin Eezyn suljettuun Jyvaskyldan alueen tyon-
tekijoiden Facebook-ryhmaan seka Whatsapin valitykselld. Kyselyssa taustakysymyksina selvitet-
tiin vastaajien ika, sukupuoli ja minka pituisia tyoviikkoja he ovat urallaan tehneet. Kyselyyn vas-

tanneista 96,9 % oli 18-29-vuotiaita. Vastanneista henkiloista 68,8 % oli naisia ja 31,2 % miehia.

Monenko tunnin tydviikkoja olet yhtajaksoisesti tehnyt tydurasi aikana? Voit valita useamman @
kuin yhden vaihtoehdon.

64 vastausta

Yli 40h
40h-35h —49 (76,6 %)

34h-25h

Alle 25h

50

Taulukko 1. Viikoittainen tydaika tyduran aikana

Kolmannessa ja viimeisessa taustakysymyksessa lahdettiin selvittamaan, ettd minka pituisia tyo-
viikkoja kyselyyn vastanneet henkilot ovat tehneet. Vastauksista kavi ilmi, ettd moni vastaajista on
tehnyt tydurallaan erimittaisia tyoviikkoja yhtajaksoisesti, jonka ansiosta heilta 16ytyy kokemusta
eripituisista tyoviikoista. Vastaajilla on ndin ollen enemman nakemysta aiheesta tulevia kysymyksia
varten. Vastaajista suurin osa eli 76,6 % oli tehnyt tyduransa aikana 35—40 tunnin tyéviikkoja eli
ajallisesti saannollista tyoaikaa. Kuitenkin yli puolet olivat tehneet 25—-34 tunnin tyoviikkoa ja lahes

puolet alle 25 tuntista tyoviikkoa.
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Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla, niin valitse alta ne kolme kuormitustekijaa, jotka
ovat aiheuttaneet sinulle eniten tyostressia.

58 vastausta

Tyon maara tai liian kova tyotahti 49 (84,5 %)
Uuden tiedon tuottaminen jain...
Uuden taidon opettelu esim. tie...

Moraaliset valinnat

10 (17,2 %)
15 (25,9 %)

—17 (29,3 %)

-20 (34,5 %)

Vuorovaikutus muiden ihmisten. ..
Tyopaikalla tapahtuvat muutokset
Tyon epavarmuus tekijat esim....

Esimieshenkilén toiminta

Tydssa ei ole mahdollisuutta ke. ..
Epatasa-arvoinen kohtelu tyop...

11 (19 %)
—12 (20,7 %)

Tyosta el saa tarpeeksi palaute. .. 22 (37,9 %)

Taulukko 2. Kuormitustekijoiden vaikutus tyodstressiin

Kyselyn neljannessa kysymyksessa kysyttiin sitd, ettd onko kokenut tydstressia tyduran aikana? 57
kappaletta vastaajista eli 89,1 % vastasi, ettd on kokenut tyostressia. Tyostressia kokeneilta pyy-
dettiin seuraavassa kysymyksessa nimeamaan kolme tyonkuormitustekijaa, jotka he kokevat eni-

ten kuormittaviksi.

Ty6n maara tai lilan kova tyotahti nousi selvasti esiin tassa kysymyksessa kaikista suurimmaksi
kuormitustekijaksi. 84,5 % vastaajista koki kyseisen kuormitustekijan olevan heidan kolmen eniten
kuormittavimman tekijan joukossa. Seuraavina tekijoina nousi esille se, ettei tydsta saa tarpeeksi
arvostusta tai palautetta, jonka laittoi 37,9 % vastaajista ja esimieshenkilén toiminta, jonka vastasi
34,5 %. Muita kuormitustekijoita, jotka saivat yli viidenneksen kokonaisdanistd, oli muun muassa
uuden taidon opettelu esim. tietoteknillinen asia (24,1 %), tyopaikalla tapahtuvat muutokset (25,9
%), tydnepavarmuustekijat esim. lomautetuksi joutuminen (29,3 %) ja epatasa-arvoinen kohtelu

tyopaikalla (20,7 %).
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On tutkittu, etta tyon kuormituksesta palautumista tapahtuu eniten tydajan ulkopuolella
omalla vapaa-ajalla. Oletko samaa mielta siit3, etta sinulla on riittavasti vapaa-aikaa?

64 vastausta

@ Taysin samaa mielta

@ Jokseenkin samaa mielta
@ En osaa sanoa

@ Jokseenkin eri mielta

@ Taysin eri mielta

Kuvio 3. Vapaa-ajan riittavyyden kuvaaja

Seuraavassa kysymyksessa haettiin vastauksia vapaa-ajan riittavyyteen. Vastaajista ainoastaan
28,1 % olivat jokseenkin eri mielta siita, ettd onko heilla tarpeeksi vapaa-aikaa. 18,8 % vastaajista
olivat tdysin samaa mielta siita, etta heilla on tarpeeksi vapaa-aikaa ja 51,6 % olivat jokseenkin sa-
maa mieltd. Tuloksista voidaan todeta, etta yleisesti koetaan, ettd vapaa-aikaa on riittavasti, jotta
toiden kuormituksesta paastaan palautumaan, mutta tyoelamassa kuitenkin tulee vililla ajoittaisia

hetkia, kun vapaa-aikaa onkin vahemman mika todennakdisemmin johtuu tyokiireista.
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Oheisessa kuvassa verohallinnon asiantuntija on laskenut esimerkin nelipaivaisen tyoviikon
vaikutuksesta palkkaan. Jos olisit kyseinen henkild valitsisitko yhden vapaapaivan viikossa
lisda sen kustannuksella, etta nettotulot kuukaudessa putoaisivat 327e?

64 vastausta

® Kylla
®cEn

Kuvio 4. Tulojen vaikutus nelipdivaiseen tyoviikkoon suhtautumisessa

Seitsemdnnessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, kuinka tarkea tyomotivaation lahde palkka
heille on. Tuloksista voidaan todeta se, etta n. 90 % vastaajista kokee palkan olevan heille erittdin
tarkea tai jokseenkin tarkea tyomotivaation lahde. Kahdeksannessa kysymyksessa pyrittiin selvitta-
maan, kuinka edellisen kysymyksen vastaus palkan tarkeydesta nakyy, kun esitetaan laskettu esi-
merkki, jossa joutuu valitsemaan vapaapaivien ja palkan valilla. Kysymys on otettu suoraan (ks. s.
24) esimerkistd, jonka verohallinnon asiantuntija oli laskenut. Vastaukset jakautuivat puoliksi eli
toisin sanoen puolet olisivat valmiita siirtymaan nelipdivaiseen tyoviikkoon, jos olisivat kyseisen
esimerkin henkild. Tassa tulee kuitenkin muistaa, etta eri tuloluokat vaikuttavat suuresti ihmisten
mielipiteisiin, mutta tulos on kuitenkin suuntaa antava sille, etta nelipdivainen tyoviikko koetaan

positiiviseksi, vaikka palkka vahenisi siind samalla.

Yhdeksannessa ja samalla kyselyn viimeisessa kysymyksessa annettiin vastaajille vapaasana, jotta
he voivat itse kertoa ajatuksiaan nelipaivdiseen tyoviikkoon siirtymisen mahdollisuuksista. Kysy-
mykseen vastaaminen oli vapaavalintaista. Useimmat, jotka kysymykseen vastasivat, olivat sita
mielta, ettd nelipdivaisen tydviikon myota tyohyvinvointi tulisi parantumaan ja sen avulla voitaisiin
ehkaista paremmin tyduupumuksen syntya ja yhteiskunnalle koituisi sadstoja. Kuitenkin suureksi
huolenaiheeksi muodostui palkka. Moni kannatti nelipdivaista tyoviikkoa, mutta silla tavalla, etta
sen tyOpadivan tunnit, jotka jaavat pois siirrettdisiin muille tyépaiville, jolloin sadnndllisen tydajan

eli kahdeksan tunnin tyoaikaan tulisi 1-2 tuntia lisda. Lisaksi esiin nousi palkkatasojen erot ja
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kuinka valttamatta pienempi tuloisilla ei valttamatta ole varaa ottaa yhta ylimaaraista vapaapai-

vaa.

Myds nelipdivaista tyoviikkoa vastustavia kommentteja tuli esiin. Vastauksissa oli puhetta siita,
kuinka joillekin aloille nelipaivdinen tyoviikko ei valttamatta sovi. Palvelualoilla todennakdisesti ne-
lipdivainen tyoviikko muodostuisi ongelmaksi, silla niilla sektoreilla tyota tapahtuu silloin, kun asi-
akkaita on lasna eli tydvoimaa tultaisiin tarvitsemaan lisaa, jotta jokaiselle saataisiin jarjestettya

yksi vapaapaiva lisaa.

7 Johtopaatokset

Tutkimuksen oli tarkoitus vastata seuraaviin kysymyksiin:

1. Vahentyyko tyon kuormittavuus ja tyostressin syntyminen, jos tyontekijan omaa vapaa-aikaa lisa-
taan?
2. Onko vapaa-ajan lisdamiselle toiden kustannuksella tarvetta?

3. Kokeeko tydntekija, ettd nelipdivdiseen tydviikkoon siirtyminen on kannattavaa taloudellisesti?

Tutkittu fakta on se, ettd palautumista tapahtuu eniten ty6ajan ulkopuolella (Feldt, Mauno & Ma-
kikangas 2017, 128). Jos tydtunnit vahenisivat nelipdivaisen tydviikon myo6ta, niin palautumisaika
lisddntyisi yhden lisdvapaapadivan muodossa, jonka avulla voitaisiin vahentda tydstressin synty-
mista. Nain kokee myos todella moni kyselyyn vastaajista yhdeksdannessa kysymyksessa. Heidan
mukaansa tyohyvinvointi lisdantyisi ja tyostressin syntymisen ehkaisya saataisiin lisattya yhden yli-
maardisen vapaapaivan ansiosta. Kysymykseen vastanneista 64 henkilosta 57 kappaletta oli koke-
nut tyostressia tyouransa aikana. TyOstressi on siis hyvin yleinen ilmio tyontekijoiden keskuudessa
ja tulosten perusteella tyén maaralliset vaatimukset eli tydtahdin ja tydnmaaran vaatimukset ai-
heuttavat tyostressid monelle (Feldt, Mauno & Makikangas 2017, 74). Tyon emotionaaliset ja kog-
nitiiviset vaatimukset aiheuttavat myos stressia monelle ja ennen kaikkea ylempiarvoisen henkilén

toiminta tyopaikalla koetaan kuormitustekijaksi.

Yksi tutkimuskysymyksista oli, etta onko vapaa-ajan lisdaamiselle toiden kustannuksella tarvetta?
Tutkimustulokset osoittavat, ettd suurin osa kokee vapaa-aikaa olevan riittavasti. Vastauksista voi-

daan kuitenkin huomata se, ettd vapaa-aikaa on yleisesti riittavasti, mutta suurin osa vastanneista
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kokee sitd olevan jokseenkin riittavasti eli ajoittain tulee ajanjaksoja, kun vapaa-aikaa ei ehka ole-
kaan tarpeeksi. Yhtena syyna voi olla ajoittainen kiireen lisddantyminen tydpaikalla ja mahdolliset
ylity6t. 2000-luvulla ylitdiden maara on lisdantynyt huomattavasti, ja sen myoéta tyopaivien pituu-

det ovat kasvaneet (Viitala 2007, 226.)

Vapaa-aikaa koetaan siis talla hetkella olevan suurimmin osin riittavasti, mutta kuitenkin isoa kan-
natusta nelipdivaiseen tyoviikkoon siirtymiselle 16ytyy. Moni vastaajista on sitd mieltd, etta vaiku-
tukset tyohyvinvointiin ja omaan jaksamiseen olisivat niin isot, etta nelipaivaiseen tyéviikkoon voi-
taisiin siirtya, mutta kuitenkin tietyin ehdoin. Palkka ja sen vaheneminen nelipdivdisen tydviikon
myo6ta jakaa mielipiteet kahtia. Palkka koetaan tarkedksi tydmotivaation lahteeksi ja onhan se osa
ihmisen fysiologisia tydmotivaation tarpeita, joihin kuuluu myds perustarpeet (ks. kuvio 2). Mah-
dollisuus nelipdivadiseen tyoviikkoon siirtymisesta on siis hyvin paljon yksilosta ja hdanen ansiotulois-
taan kiinni. Pienituloisilla ei ole halua luopua tuloista yhden vapaapaivan saamiseksi, silla se ai-
heuttaisi taloudellisia haittavaikutuksia liikaa. Moni olisi kuitenkin valmiita nelipdivdiseen
tyoviikkoon, jos tulot olisivat kaikilla kysymyksen 8 mukaisesti. Eli voimme todeta, etta yksilon
palkkataso maarittaa pitkalti sen onko han valmis ottamaan yhden vapaapadivan lisda sen kustan-

nuksella, etta tulot putoaisivat.

Nelipaivaiseen tyoviikkoon siirtyminen olisi kannattavaa tyontekijalle tydhyvinvoinnin kannalta,
mutta jos aletaan tarkastelemaan taloudellisia vaikutuksia, niin muutos vaikeutuu suureesti. Neli-
paivaisestad tyoviikosta sellaisella konseptilla, jossa yksi tyopaiva poistetaan ilman, ettd menetet-
tyja tyotunteja siirrettaisiin alkuviikkoon, on hankalaa tehda lakisdateisesti, silla tulojen vahenemi-
nen olisi monelle iso kolaus taloudellisesti. Lakisdateisyytta tuskin pystytdaan saavuttamaan ilman
sita, etta valtio astuisi mukaan antamalla rahallista tukea. Tutkimuksessa osa vastaajista oli sita
mielta eli nelipdivainen tyodviikko voitaisiin toteuttaa, niin etta poistetun tydpaivan tunnit lisatdan
muiden tyopaivien loppuun, jonka myo6ta paivat pitenisivat jopa kymmentuntisiksi. Toisin sanoen
tyotuntien maara ei vahenisi mihinkaan, mutta ne jakautuisivat, niin etta yhtajaksoinen palautu-
misjakso pitenee, mutta lyhytaikaisempi palautuminen vahenisi. Tuleeko tdssa tapauksessa kuor-
mittuneisuutta liikaa neljan paivan aikana, niin etta stressia kerkeda syntya liikaa, jo ennen kuin
kolmen paivan vapaa paadsee alkamaan? Nelipdivaisen tyoviikon tutkimista tulisi jatkaa eteenpain
ja seuraavaksi kokeilujen kautta verrata nelipdivaisen tyoviikon, jossa on nelja 10 tunnin tyopaivaa

vaikutuksia nykyiseen viiteen 8 tunnin tyopaivaan.
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8 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa voisiko nelipdivaiseen tyoviikkoon siirtyminen vahentaa
tyontekijan kuormitusta tdissa ja onko nelipaivadiseen tyoviikkoon siirtyminen tyontekijalle talou-
dellisesti kannattavaa. Tutkimustuloksista selvisi, ettad nelipaivaiselle tyoviikolle 16ytyy kannatusta
ja suurin osa tyontekijoista on sita mielta, ettad se parantaisi heidan hyvinvointiaan ja ehkaisisi
stressin syntymista. Tyontekijat kokevat, etta heilla on vapaa-aikaa tarpeeksi, mutta silti tyotunteja
haluttaisiin hajauttaa niin, etta ylimaardinen vapaapaiva syntyisi. Suureksi ongelmaksi muodostuu
kuitenkin palkka. Palkan véaheneminen nelipdivaisen tyoviikon myo6ta aiheuttaa liian paljon vasta-
hakoisuutta nelipadivaista tyoviikkoa kohden. Isompituloisten on helpompi siirtya lyhyempaan tyo-
viikkoon kuin pienituloisten. Talla hetkella parhaaksi ratkaisuksi koetaan nykyisten tyétuntien jaka-
minen neljalle paivalle, jotta palkka pysyisi edelleen samana. Nelipdivdinen tyéviikko on myds
vaikea toteuttaa joillakin aloilla ilman lisdtydvoiman hankkimista, mika vaikeuttaa siihen siirty-
mistd. Kuitenkin nelipdivaiseen tyoviikkoon siirtymiselle on tarvetta ja kannatusta, mutta kokeiluja
tulisi ensin tehda sellaisilla aloilla, joissa siirtyminen tapahtuisi sulavammin. Lisaksi valtion tulisi
tutkia, etta voitaisiinko nelipdivaiseen tyoviikkoon siirtymista tukea rahallisesti, joka voisi mahdol-

listaa nelipdivaisen tyoviikon kaikille.

Tutkimuksen luotettavuutta tukee laaja ja asianmukainen Iahdemateriaali, josta |6ytyy aiempia
tutkimuksia nelipaivaisesta tyoviikosta seka tyohyvinvoinnista ja tydmotivaatiosta. Tutkimuksessa
saatiin vastattua tutkimuskysymyksiin varsin kattavasti. Tutkimuksen aikana aloin myds arvioi-
maan omaa tyouraani ja voin todeta myo0s itse, ettd olen kokenut tyostressia ja valilla lyhyempi
tyoviikko voisi tehda hyvaa jaksamisen kannalta. Lopuksi tutkimustuloksia voidaan pitda suuntaa
antavina mahdollisille lisatutkimuksille koskien nelipaivaista tyoviikkoa, joita mielestani tulisi eh-

dottomasti toteuttaa, jotta saadaan lisaa tietoa tyontekijoiden jaksamisesta ja hyvinvoinnista.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuksessa kaytetty kyselypohja

Nelipaivaisen tyoviikon vaikutukset yksilon
tyohyvinvointiin

Mediassa on ollut paljon puhetta siitg, etta ihmiset tarvitsisivat enemman vapaa-aikaa ja kuinka siirtyminen
nelipéivaiseen tyoviikkoon tulevaisuudessa voisi olla ratkaisu téhan. Nelipadivaista tyoviikkoa on jo testattu
useassa eri maassa ja Suomessakin on kokeiltu aiemmin tyéviikon lyhentamista 90-luvulla. Taméan tutkimuksen
tarkoituksena on selvittaa onko lyhyemmialle tyoviikolle tarvetta yksilon tyohyvinvoinnin nékokulmasta. Tassa
kyselyssa selvitetaan mitka tydn kuormitustekijat koetaan eniten stressié aiheuttaviksi seka tarkastellaan
tydémotivaatioon vaikuttavia taloudellisia muutoksia, joita nelipdivainen tydviikko toisi mukanaan. Lisaksi
tarkastellaan tyoviikkoa ajallisesti ja sitéa tulisiko tyotuntimaaraa vahentaa.

k&

Alle 18
18-29
30-39

40 tai yli

*

Sukupuoli
Mies
Nainen

Muu

Monenko tunnin tydviikkoja olet yhtajaksoisesti tehnyt tydurasi aikana? Voit valita useamman

kuin yhden vaihtoehdon.

Yli 40h
40h-35h
34h-25h

Alle 25h

*
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Oletko kokenut stressia tydelamassa? *
Kylla

En

Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylla, niin valitse alta ne kolme kuormitustekijaa, jotka ovat

aiheuttaneet sinulle eniten tyostressia.

| Tyon maara tai liian kova tyotahti

. Uuden tiedon tuottaminen ja innovointi

| Uuden taidon opettelu esim. tietoteknilliset asiat
Moraaliset valinnat

| Vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa
Tyopaikalla tapahtuvat muutokset

| Tyon epavarmuus tekijat esim. lomautetuksi joutuminen

. Esimieshenkilon toiminta
Tyossa ei ole mahdollisuutta kehittya ja oppia uutta
Epéatasa-arvoinen kohtelu tyopaikalla

| Tyosta ei saa tarpeeksi palautetta ja arvostusta

| Muu...
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On tutkittu, ettd tydn kuormituksesta palautumista tapahtuu eniten tydajan ulkopuolella omalla  *

vapaa-ajalla. Oletko samaa mielta siita, etta sinulla on riittavasti vapaa-aikaa?

Taysin samaa mielta

) Jokseenkin samaa mielts
En osaa sanoa

) Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mieltd

Kuinka tarkea tyémotivaation lahde palkka on sinulle? *

Erittain tarkea

) Jokseenkin tarkes
En osaa sanoa

) Ei niin tarkea

Ei yhtaan tarkea

Oheisessa kuvassa verohallinnon asiantuntija on laskenut esimerkin nelipaivaisen tydviikon
vaikutuksesta palkkaan. Jos olisit kyseinen henkild valitsisitko yhden vapaapaivan viikossa lisaa
sen kustannuksella, etta nettotulot kuukaudessa putoaisivat 327e?

Otetaan Vantaalla asuva vuonna 1985 syntynyt henkilo, joka kuuluu ev lut kirkkkoon ja jonka bruttotulot ovat 3 000 euroa
kuussa. Perjantaivapaiden vuoksi ne putoavat viidenneksen, eli 2 400 euroon kuussa.

(Suomessa kokoaikaisten palkansaajien kokonaisansioiden mediaani oli 3 001 euroa kuukaudessa.)

Kolmen tonnin palkalla vuositulo on lomarahoineen 12,5 x 3.000 = 37 500 euroa. 2400 euron vuositulolla taas 12,5 x 2 400
= 30 000 euroa.

Kun 37.500 vuositulosta otetaan 19 % ennakonpidétysta ja 8,5 % oheiskuluja, pidatys on yhteensa 27,5 % ja netoksi jaa
72,5 %. Jos kuukausipalkka on 3 000, kateen jaa siis 2 175 euroa.

Kun 30 000 vuositulosta otetaan 14,5 % on ennakonpidétysté ja 8,5 % oheiskuluja eli pidatys on yhteensa 23 % ja netoksi
Jjaa 77 %. Jos kuukausipalkka on siis 2 400, kéteen jaa 1 848 euroa.

Erotus on laskennan j&lkeen kuukauden nettotuloissa noin 327 euroa.

Kylla

En



Vapaa sana. Mita mielta olet itse nelipaivaiseen tydviikkoon siirtymisen mahdollisuuksista? (Ei ole
pakollinen kysymys)

Pitka vastausteksti
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