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Tama opinnaytetyd kasittelee tyohyvinvointia ja tyon joustavuutta.
Opinnaytetyon paatavoitteena oli selvittdd, miten tydon joustavuus vaikuttaa
hyvinvointiin ja tyon tuottavuuteen. Opinnaytetyon tavoitteena oli myos tutkia,
miten hyvinvointiin ja tyon joustavuuteen liittyvat aiheet nakyvat tyonantajien

tyopaikkailmoituksissa.

Opinnaytetyon teoria  koostuu aihetta kasittelevien asiantuntijoiden
kirjallisuudesta ja artikkeleista seka ajankohtaisista tutkimustuloksista. Julkaistuja

tyopaikkailmoituksia tutkittiin dokumenttianalyysin menetelmalla.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta mikali tyontekijat hakevat tyota, joka on
joustavaa tai tydnantajaa, joka aktiivisesti tukee tyodntekijoiden hyvinvointia,
tydpaikkailmoituksilla kerrotaan yrityksen arvoista ja hyvinvointia tukevista
kaytannoista vaihtelevasti. Aineistosta erottuivat selkeasti ne tyopaikat, joissa
hyvinvoinnin tarkeytta yritykselle erityisesti korostettiin. Tydnantajat halusivat
korostaa ilmoituksissa hyvinvointia ja tyon tuottavuutta edistavista asioista
erityisesti tyoilmapiiria ja yhteishenkea seka merkityksellistd ja mielenkiintoista

tyotehtavaa.
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Employee well-being in a flexible and
productive work

This thesis is concerned with well-being at work and work flexibility. The main
objective of this thesis was to identify how job flexibility affects well-being and
work productivity. Another purpose of this thesis was to research how the topics

of well-being and job flexibility are represented in employers' job advertisements.

The theory of the thesis consists of the literature and articles by experts covering
this theme and references to current research findings. Published job

advertisements were examined using the method of document analysis.

The results of the study show that if employees are looking for a job that is flexible
or an employer that actively supports employee well-being, job advertisements
provide varying information about the company’s values and well-being-
promoting practices. The workplaces in which the importance of well-being was
particularly emphasized stood out clearly from the data. Employers wanted to
highlight work atmosphere and good team spirit in job advertisements, as well as
a meaningful and interesting work assignment, which also makes positive effect

on well-being at work and work productivity.
Keywords:

Work, well-being at work, flexible work, productivity, working hours.
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1 Johdanto

1.1 Tyon taustaa

Tyon joustavuus ja sen vaikutukset hyvinvointiin ja tyon tuottavuuteen ovat ajan-
kohtaisia aiheita. COVID-19-pandemia on mullistanut tydelamaa lyhyessa
ajassa. Se, miten pysyvia pandemian vaikutukset tydelamaan lopulta ovat, ei ole
viela tiedossa. Tyonantajat ja tyontekijat ovat joutuneet mukautumaan uusiin olo-
suhteisiin ja etsimaan ehka aiempaa joustavampia tyoskentelymuotoja. Maail-
manlaajuinen pandemia on vaikuttanut ympari maailmaa ihmisiin ja tyon tekemi-
seen esimerkiksi lisaantyneena etatyona. Toisaalta on myos niita, joiden tyon te-
keminen ei ole juurikaan muuttunut pandemian aikana. Kaikilla ei ole tydossaan
etatydmahdollisuutta, koska ammatti itsessaan voi rajoittaa tyon tekemisen vain
tyopaikalle. Etatyon tekeminen voi olla myds kiellettya joissakin tydpaikoissa,
vaikka tyotehtavan luonne ja tekniset edellytykset sen mahdollistaisivat. Mikali
pandemian aikana kaytossa olleen etatyon tai muiden joustavien tyoskentelyta-
pojen taloudelliset hyddyt tai vaikutukset tuottavuuteen ovat merkittavia, poik-

keusolojen kokemuksilla voi olla pidempiaikaisia vaikutuksia tyon tekemiseen.

Kokemukset tydn merkityksesta ovat hyvin yksilOllisia. Tyo itsessaan voi antaa
sisaltda ja merkitysta omalle identiteetille, elamalle tai arvomaailmalle. Tyota voi-
daan tehda vain palkan ansaitsemiseksi, toisille tyon tulee olla ehka henkisesti
palkitsevaa. Joka tapauksessa tyd vie merkittdvan osan ihmisen ajasta. Sosiaa-
linen media ja julkinen keskustelu osoittavat, ettéd hyvinvointi puhuttaa ja ihmiset
ovat tietoisia tyon vaikutuksesta hyvinvointiin, ehka jopa enemman kuin koskaan
aiemmin. Hyvinvoinnin kokemukset ovat yksildllisia ja siksi joustavampi tai itse-

naisempi tyonteko vaikuttaa yksildihin eri tavalla.

Tilastokeskus julkaisi vuonna 2021 raportin suomalaisten tyontekijoiden koke-
muksista koronakriisin aikaisista tyooloista. Verkkokyselyn tuloksia verrattiin osit-
tain vuoden 2018 kyselyn tuloksiin. Tulosten mukaan tyontekijat kokivat voivansa

vaikuttaa aikaisempaa enemman tyoaikoihin. Joustavuus ei ole kuitenkaan yksi-
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puolista, silla myos tyontekijat ovat joutuneet joustamaan tyotehtavien tai tyonan-
tajan tarpeesta jopa viikoittain. Etatyon tekeminen on tulosten mukaan lahes kak-
sinkertaistunut. Puolet palkansaajista oli vastannut tehneensa jossain vaiheessa
etatyota. Miehet tyoskentelivat jonkin verran naisia useammin etana. (Sutela &
Parnanen 2021, 101; 40.)

Vuoden 2020 Tyoolobarometrin mukaan tutkimukseen osallistuvista suomalai-
sista palkansaajista jopa 70 % vastasi, etta tydpaikalla on kaytdssa joustava tyo-
aikajarjestelma. Tulos on kasvanut hieman vuodesta 2017. (Ty6- ja elinkeinomi-
nisterio 2021, 70.) EU:n tyovoimatutkimuksen mukaan eniten tyGaikoihinsa on
vaikutusmahdollisuuksia johtajilla ja erityisasiantuntijoilla. Suomalaiset kokevat
tybdaikansa merkittavasti joustavammaksi kuin muualla EU:ssa. Lahelle Suomen
tulosta paasi muista EU-maista Ruotsi ja Luxemburg. Syyn Suomen erottumi-
seen muista EU-maista tydajan joustavuudessa on katsottu johtuvan suomalai-
sen tydelaman kulttuurista. Myos tydaikaa koskevat sopimukset edistavat tyo-
aikojen joustavuutta. Suomalaiset palkansaajat kokevat tydnsa joustavaksi esi-
merkiksi siina, etta lyhyt vapaa onnistuu lyhyessakin aikataulussa. Suomalaiset

palkansaajat kokevat my0s itse joustavansa, jos tyo niin vaatii. (Taskinen 2020.)

Ainoastaan tulokseen ja tuottavuuteen keskittyva johtamistapa ei sitouta tyonte-
kijoita pitkalle aikavalille, jos tyontekijan hyvinvoinnista ei huolehdita riittavasti.
Hyvinvoinnin huomioimatta jattaminen voi uuvuttaa tunnollisenkin tekijan, vaikka
tyontekija itse nakisi oman tyonsa merkityksellisena ja olisi siihen vahvasti sitou-
tunut. Laaja joustavuus tydajoissa ja kaytannoissa seka itsensa johtamisen liial-
linen korostuminen voisi nayttaytya myos riittamattomana esimiestyona, jos tyo-
tekija kokee jaavansa taysin yksin. Kuten Tilastokeskuksen julkaisemassa rapor-
tissakin sanotaan, esimerkiksi hallinnan tunteen menetys voi vaikuttaa kielteisesti
tydntekijan asenteiden lisaksi myods tyohyvinvointiin (Sutela & Parnanen 2021,
105).

Aiheen ajankohtaisuudesta kertoo myos se, ettd Suomi tavoittelee maailman pa-
rasta tyohyvinvointia vuoteen 2030 mennessa. Tyon ja tyohyvinvoinnin kehitta-
misohjelma (TYO2030) pyrkii vaikuttamaan tyéhyvinvoinnin lisdksi myds tyolli-

syyteen, tyourien jatkumiseen ja talouteen seka luomaan tyoelamainnovaatioita.
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Kun tyota ja johtamista kehitetaan, myos tyohyvinvointi ja tuottavuus paranevat.
Yritysten kilpailukyky ja julkisten organisaatioiden vaikuttavuuden uskotaan myos
paranevan. Avainasemassa tavoitteeseen paasemisessa ovat toimintatapojen
uudistaminen ja entistéd tehokkaampi teknologian hyédyntaminen. Ohjelmassa
hyodynnetaan esimerkiksi verkoston kokemuksia hyvasta johtamisesta ja yhteis-

tydsta tyontekijdiden kanssa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022b.)

1.2 Tyon tavoitteet, tutkimusongelma ja tyon rajaukset

Joustava tyOskentely on lisaantymassa. Joustavuutta voi olla esimerkiksi tyo-
ajoissa tai tyoskentelypaikassa. Tavoitteena on selvittaa, milla tavalla hyvinvoin-
tia tukevat asiat, kuten joustavat tydskentelymahdollisuudet nakyvat tydpaikkail-

moituksissa.

Opinnaytetyon tutkimuskysymys voidaan esittdaa seuraavasti: Miten joustavilla
tyoskentelymahdollisuuksilla voidaan vaikuttaa henkildston hyvinvointiin ja tyon

tuottavuuteen?

Alakysymyksella pyritdan saamaan selville, miten tyon joustavat tyoskentelymah-

dollisuudet nakyvat tyopaikkailmoituksissa?

Tutkimuksen lahtoolettama on, etta joustavat tydskentelymahdollisuudet kiinnos-
tavat tyonhakijoita. Tieto joustavista tydoskentelymahdollisuuksista voitaisiin kat-
soa kuuluvan tydsta kerrottaviin perustietoihin tyopaikkailmoituksessa. Se ei niin-
kaan kertoisi enaa yrityksen tarjoamasta erityisesta tai harvinaisesta mahdolli-
suudesta, kuten joskus aiemmin on saattanut olla. Joustava tyo voi saada tyon-
antajan erottumaan positiivisesti muista tyon tarjoajista tydmarkkinoilla, jos jous-
tavuudella on hakijalle merkitysta. Toisaalta joustamattomana tyénantajana nayt-

taytyva yritys ei ehka houkuttele tyontekijoita.

Opinnaytety0 tuo erityisesti johtamis- tai esimiestehtavassa toimivalle ajankoh-
taista tietoa joustavista tydskentelymuodoista ja hyvinvoinnista. Se kuvaa hyoty-

jen lisaksi asiaan liittyvia riskeja ja mahdollisia ehkaisemis- ja varautumiskeinoja.
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Opinnaytety6 tuo esille myds joitain hyvinvoinnin ja tyon joustavuuden yhteiskun-

nallisia vaikutuksia seka kansainvalisia nakokulmia.

Opinnaytetyo ei kasittele syvallisesti eri ammattien tai toimialojen eroja, vaan pai-
nopiste on sellaisessa tyossa, joka jo itsessaan mahdollistaa joustavan tyosken-
telyn, esimerkiksi etatydn muodossa. Opinnaytetyd ei myoskaan kasittele tyo-

aikojen laskennan perusteita.

1.3 TyoOssa kaytettavat tutkimusmenetelmat

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa tutkittavien nakokulmasta tut-
kimuksen kohteena olevia ilmidita. Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta kutsu-
taan myos pehmeaksi ja ymmartavaksi ihmistutkimukseksi. Laadullisen tutkimuk-
sen teoria on tutkimuksen viitekehys eli sen teoreettinen osuus. Teoria ja viiteke-
hys muodostuvat tutkimuksessa sen kasitteista ja niiden merkityssuhteista. Teo-
ria muodostaa tutkimusta ohjaavan metodologian ja kertoo, mita tutkittavasta asi-
asta tiedetaan jo. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 133; 24; 20-21.)

Laadullisen tutkimuksen vaiheita ovat aineiston keraaminen ja valmistelu, aineis-
ton pelkistaminen ja toistuvien rakenteiden tunnistaminen seka aineiston tulkinta.
Kaikissa tutkimuksen vaiheissa on valttamatonta tarkastella vaiheita ja tutkimuk-
sen tuloksia kriittisesti, mahdollisten virheiden ja vaaristymien havaitsemiseksi
laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ja laadun parantamiseksi. (Ojasalo ym.
2015, 138.) Tassa opinnaytetydssa tyon joustavuutta, tydhyvinvointia ja tyon tuot-

tavuutta tutkitaan dokumenttianalyysin menetelmin.

Dokumenttianalyysissa tutkitaan kommunikatiivista, verbaalista tai symbolista ai-
neistoa jarjestelmallisesti. Analyysin vahvuutena on tutkimuksen kohteen tai il-
mion luonnollinen ymparisto, joka lisaa herkkyytta asiayhteydelle. Analysointi voi-
daan tehda valmiiseen aineistoon sisallon analyysilla, jossa tutkimusaineistosta
yritetaan etsia ja tunnistaa merkityksia, dokumenttien sisaltdjen kuvaamiseksi sa-
nallisesti. Sisallon erittelyssa analysoidaan dokumentin tietoja maarallisessa

muodossa kuvattavaksi. Analyysiyksikkd voi olla esimerkiksi sana, sanayhdis-
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telma tai lause. Vaiheistettuna analysoitava aineisto hajotetaan ensin osiin, ka-
sitteellistetaan ja kootaan uudelleen loogiseksi kokonaisuudeksi. Analysointita-
poja voidaan myos yhdistelld. Analyysin tuotoksena ovat kirjalliseen muotoon Kir-
joitetut paatelmat. Tehty selkea sanallinen, tiivistetty kuvaus mahdollistaa nain
selkeiden ja luotettavien johtopaatosten tekemisen. (Ojasalo ym. 2015, 136—
137.)

Tutkimusmenetelman valinnassa on tarkasteltu erityisesti sen tarkoituksenmukai-
suutta ja keratyn dokumenttiaineiston olennaisuutta ja informaatiosisaltéa. (Ant-
tila 2014). Tutkimuksen tavoitteena on selvittda dokumenttianalyysin menetelmin,
miten tydnantajan suhtautuminen tyon joustavuuteen ja tyotekijan hyvinvointiin
iimenee tyopaikkailmoituksissa. Tutkimuksen verbaalinen aineisto on tyopaikkail-
moitukset ja valitut yksikot aineistossa joustavaan tyoskentelyyn ja hyvinvointiin

liittyvat sanat ja lauseet.

Tutkimuksen analysointitavat ovat seka sisallon analysointia ettéa maarallista erit-
telya. Analyysissa tutkitaan seka yksittaisten ilmoitusten sisaltoéa ettd kokonais-
otantaa. TyoOpaikkailmoituksista etsitaan hyvinvointia ja joustavuutta korostavia
yksityiskohtia ja toisaalta ilmoituksia, joissa naita ei ole ollenkaan mainittu. Ai-
neistosta pyritaan tunnistamaan tyonantajia, jotka erityisesti korostavat tyopaik-
kailmoituksessa joustavuuden ja hyvinvoinnin tarkeytta tyopaikassa. Analyysissa
etsitaan aineistossa ilmenevia yhtalaisyyksia ja toistuvuutta. Tutkimuksen loppu-

tuloksena dokumentista tehdyt havainnot, paatelmat kuvataan sanallisesti.
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2 Tyon joustavuus tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden
nakokulmasta

2.1 Tyohyvinvoinnin maarittely

Sosiaali- ja terveysministerié maarittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuudeksi, johon
sisaltyvat tyo, tyon turvallisuus ja mielekkyys, terveys seka hyvinvointi. Tyohyvin-
voinnin edistaminen on seka tyonantajan etta tyontekijan vastuulla. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2022a.)

Tyoturvallisuuslain tarkoitus on turvata ja yllapitaa tyontekijoiden tydkykya ja eh-
kaista tyosta johtuvia fyysisia tai henkisia terveyshaittoja. Sama velvoite ulottuu
my0Os etatyohon. (Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738, 1 ja 5 §.) Laki velvoittaa
tydnantajaa selvittamaan tyosta johtuvia vaaroja jarjestelmallisesti. Se velvoittaa
tunnistamaan esimerkiksi tyohon, tydaikoihin tai olosuhteisiin liittyvia haitta- ja
vaaratekijoita, myos siltd osin mika liittyy henkilon yksildllisiin edellytyksiin. (Tyo-
turvallisuuslaki 23.8.2002/738, 10 §.)

Tyokykya on kuvattu esimerkiksi tyokykytalolla, joka perusta rakentuu tyontekijan
omaan toimintakykyyn seka terveyteen. Toimintakykyyn kuuluvat sen kaikki osa-
alueet, fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kyky toimia. Tydntekijan muita tyoky-
vyn voimavaroja ovat osaaminen seka arvot, asenteet ja motivaatio. Tyontekija
itse vastaa naista omista henkilokohtaisista voimavaroistaan. Tyonantaja voi vai-
kuttaa kaikkiin tyokyvyn voimavaroihin olevalla vuorovaikutuksessa tyontekijan
kanssa. Tydnantajan paavastuu tyokyvyn yllapidossa on itse tyon sisallossa ja
tyoskentelyolosuhteissa, joihin vaikutetaan johtamisella, tyooloilla ja tydyhtei-
solla. Vasta kun kaikki eri tyokyvyn osa-alueet ovat kunnossa, tyontekija voi pys-
tya parhaaseen mahdolliseen suoritukseen ja edistaa organisaation tulokselli-
suutta. (Alahautala & Huhta 2018, 19-21.)

Henkildston tydhyvinvointi voidaan nahda myos yrityksen strategisena menestys-

tekijana. Sita tulisi johtaa suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti, kuten muitakin yri-
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tyksen osa-alueita, myos avainlukuja hyodyntamalla. Kasite tyohyvinvointipaa-
oma yhdistaa inhimillisen paaoman osatekijat eli tuloksellisuuden, tydhyvinvoin-
nin ja tyouran. Yksilon tyOkyky ja terveys liittyvat olennaisesti inhimilliseen paa-
omaan. Terveys lisaa mahdollisuutta ja kykya menestya tydoelamassa. (Manka &
Manka 2016, 75; 53.) Yrityksen arvojen tulee nakya toiminnassa (Manka &
Manka 2016, 81). Sen, miten tarkeana yritys pitda tydhyvinvoinnin edistamista
tulisi siis myds nakya konkreettisesti sen toimintatavoissa ja kaytannossa, myos

paivittaisjohtamisessa.

Tyohyvinvointi liittyy tyoterveyteen, tyokykyyn ja tydn sujuvuuteen arjessa. Tyo-
yhteisdssa tydhyvinvoinnin perusta muodostuu organisaation kulttuurissa ja toi-
mintatavoissa. Tyohyvinvointi rakentuu myos tyon sisallosta ja siita, mita vaiku-
tusmahdollisuuksia yksilolla on tyon tavoitteisiin ja eri pelisaantoihin. Tyoyhteison
ilmapiiri, johtamisen laatu ja tyontekija itse vaikuttavat myds tydhyvinvointiin. Hy-
vinvoivassa organisaatiossa rakenteet ovat joustavia ja toiminta tavoitteellista.
Organisaatio on myos jatkuvasti kehittyva. (Manka & Manka 2016, 75—-76; 80.)

Tyonantajalla ja esimiehella on merkittava vastuu ja rooli tyopaikan ilmapiirin pa-
rantamisessa ja keskinaisten suhteiden rakentamisessa. Tyonantaja voi mahdol-
listaa erilaisin tavoin yhteisen keskustelun ja toiminnan tydssa seka vapaa-ajalla.
Pelkastaan jo palaverikdytannot organisaatiossa voivat tukea hyvan ilmapiirin ra-
kentamista. (Alahautala & Huhta 2018, 44; 118.)

Organisaatio voi vaikuttaa hyvinvointiin tydpaikalla toimenpiteilla ja menettelyta-
voilla, jotka vaikuttavat myonteisesti esimerkiksi tyontekijoiden kykyyn tyosken-
nella. Terveellista tyon tekemista lisaavat asiat ja esimerkiksi ergonomian paran-
taminen tai tyopaikan turvallisuuden parantaminen edistavat myos hyvinvointia.
Kaikki keinot, joilla voidaan lisata tydntekijoiden motivoituneisuutta tydhon ovat
tarkeitéd toimenpiteitd organisaation tyéhyvinvoinnin rakentamiseksi. (Manka &
Manka 2016, 54.)

Kokemus hyvinvoinnista on yksildllinen. Organisaatio ei voi taysin vaikuttaa ko-
kemuksiin tyopaikan hyvinvoinnista, koska jokainen tyontekija tarkastelee asiaa

omasta nakdkulmastaan ja omien asenteidensa pohjalta. Jokainen itse johtaa ja

Turun AMK:n opinnaytetyd | Noora Hakkarainen



12

kantaa myoOs vastuun omasta hyvinvoinnistaan. Tyontekija voi vaikuttaa siihen,
yhteensovittaako han tyon, vapaan ja omat elamantavat hyvinvointia rakentavalla
tavalla. Esimerkiksi itsensa jatkuva kehittaminen ja osaamisen ajantasaisuudesta
huolehtiminen tukevat hyvinvointia. Tyonantaja voi tarjota mahdollisuuksia ja ai-
kaa tavoitteisiin paasemiseksi, mutta osaamisen yllapitaminen vaatii tyontekijalta
itseltaan oikeanlaista asennetta ja tekoja. Myonteinen asenne ja hyvat tyoyhtei-
sotaidot seka kyky sopeutua muutoksiin vaikuttavat myos hyvinvointiin. Henkilo
itse vaikuttaa lisaksi siihen, onko hanella itsellaan halua tyoskennella tyopaikas-
saan ja antaa oman osaamisensa ja taitonsa tyonantajan kayttoon tai innostuuko
han tyostdaan. (Manka & Manka 2016, 77; 55-56.) Toisaalta taas esimerkiksi
osaamisvaje voi aiheuttaa tyontekijalle tydpaineita ja stressia. Se voi heikentaa

terveytta ja alentaa tyokykya. (Alahautala & Huhta 2018, 19.)

Tyoperainen uupumus

Liiallinen tydmaara ja tyon jatkuva tehostaminen ja kiire voivat heikentaa hyvin-
vointia. Tunnollisuus tydssa voi johtaa arvoristiriitaan, jossa tahdotaan tehda laa-
dukasta tyota, mutta tydohon annettu aika on siihen riittamaton. Tyon tuomat vas-
tuut, tyossa tai yksityiselamassa tapahtuvat muutokset ja yksilon omat ajatukset
voivat aiheuttaa niin ikdan kuormittumista. Esimiehen ja alaisen tavoite on kui-
tenkin yhteinen, tyokyvyn sailyttaminen ja tyon sujuminen (Nurmi 2016, 24-25;
72-73).

Oikea tydmaara on aina riippuvainen tyotekijan yksildllisista edellytyksista ja voi-
mavaroista. Tyonantajan vastuulla on huolehtia siita, etta tyd kuormita tyontekijaa
terveytta haittaavalla tavalla. Kuormittuminen voi olla seurausta myds lilan vahai-
sesta perehdyttamisesta tai siita, etta tyontekijoitd on liian vahan. Toisinaan
tyossa voi olla myds turhia tehtavia tai vaiheita, joiden karsiminen voi tuoda hel-
potusta tydhon. (Alahautala & Huhta 2018, 63—64.) Esimerkiksi eraan Tyoter-
veyslaitoksen teettaman tutkimuksen mukaan jopa 80 % haastatelluista koki, etta
psyykkisten syiden sairauspoissaolot olisivat olleet jopa estettavissa, jos tydomaa-
ran vahentamiseen tai tyoilmapiirin kohentamiseen liittyvia toimenpiteita olisi
tehty tydpaikalla (Alahautala & Huhta 2018, 196).
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Tybuupumus vaikuttaa tyoturvallisuuteen ja tyosta suoriutumiseen. Tyouupumus
voi heikentaa tyontekijan terveytta ja huonontaa myos elaman laatua. (Tyoter-
veyslaitos 2022a.) Tyduupumus on maaritelty tyostressin seurauksena tulevaksi
hairidtilaksi. Sen ilmenemismuotoja ovat kokonaisvaltainen henkinen vasymys,
kyynistynyt asenne tyohon. Uupunut henkilo ei koe tyota enaa mielekkaaksi ja
merkitykselliseksi eika saa iloa aikaansaamisesta. Jos normaalitilanteessa ihmi-
nen hallitsee suuriakin tydmaaria ja vaatimuksia, uupuneella ihmisella ei ole voi-
mavaroja hallita kuormitusta eika stressia. Uupunut henkil6 ei I0yda itse keinoja
tilanteesta selviamiseen ja hanen ammatillinen itsetuntonsa on heikentynyt.
(Nurmi 2016, 17-18.)

Esimerkiksi tyon itsenaisyys ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon seka tyon
kehittavyys ja oppimismahdollisuudet suojaavat osaltaan tyduupumukselta. Tyo-
paikan kaytannot tyon ja muun eldman yhteensovittamiseksi vahentavat riskia
uupua tydssa. (Tyoterveyslaitos 2022a.) Uupumus on harvoin pelkastaan tyokii-
reista, laatu- ja tehokkuusvaatimuksista johtuvaa, vaan siihen liittyy myds yksilon
omia taustatekijoita tai esimerkiksi tapa toimia ja ajatella. Lisaksi mahdolliset so-
siaaliset haasteet tydpaikan ihmissuhteissa voivat kuormittaa tyontekijoita. Jokai-
nen voi myos kohdata elamassaan muutoksia ja menetyksia, jotka vaikuttavat

hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. (Nurmi 2016, 24-25.)

Liiallinen omistautuminen tyolle voi saada tyontekijan unohtamaan omasta hyvin-
voinnista huolehtimisen. (Nurmi 2016, 35). Erityisesti henkild, jolla ei ole riittavaa
osaamista tai kykya huolehtia omasta jaksamisestaan tarvitsee enemman tukea
esimiehelta tai tydterveydesta. Syyna voi olla esimerkiksi nuori ika, tydntekijan
luonne tai tapa toimia vahingollisesti omaa jaksamistaan ajatellen. Esimiehen on
siis hyva tiedostaa, etta henkilon liiallinen ylitunnollisuus voi ajaa tyduupumuk-

seen, vaikka tunnollisuus sinansa onkin hyva ominaisuus tydntekijassa.
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2.2 Tuottavuus

TyOnantajan yleiseen velvollisuuteen kuuluu tyontekijan turvallisuudesta ja ter-
veydesta huolehtiminen. Huolehtimisvelvollisuus edellyttaa suunnittelevaa johta-
mista ja seurantaa eri toimenpiteiden vaikutuksesta tyon terveellisuuteen. (Tyo-
turvallisuuslaki 2002, 2 luku 8 §.) Tyonantaja on velvoitettu huolehtimaan laki-
saateisen vahimmaisvaatimukset tayttavan tyoterveyshuollon jarjestamisesta,
mutta taman lisaksi, tyontekijoiden terveyteen ja hyvinvointiin lisapanostamisella
voidaan my0Os kasvattaa yrityksen tuottavuutta ja saada kustannussaastoja. Aito
tydhyvinvoinnista huolehtiminen ja sen vaikuttavuus tuloksellisuuteen on seu-
rausta vasta suunnitelmallisesta, tavoitteellisesta ja ennakoivasta terveyden joh-
tamisesta. (Alahautala & Huhta 2018, 12; 25; 118.) Tydnantajan velvollisuus on
myos edistaa yhdenvertaisuutta tyOpaikalla. Tama pitaa sisallaan tyoolojen ja toi-
mintatapojen kehittdmisen yhdenvertaisuuden toteutumiseksi ja edistamiseksi.
(Yhdenvertaisuuslaki 2 luku 7 §.)

Tyonantajalle henkildston tydokyvyn sailyminen on olennaista henkiloston tuotta-
vuuden nakdkulmasta. Tyohyvinvointiin panostamisella on organisaatiolle tutki-
musten mukaan valittomia ja valillisia talousvaikutuksia. Kustannusvaikutukset
nakyvat esimerkiksi sairaspoissaolo- ja tyotapaturmakustannuksissa seka en-
nenaikaisesta elakoitymisesta johtuvissa kustannuksissa. Tyonhyvinvointiin in-
vestoiminen on kannattava sijoitus myds kansantalouden nakdkulmasta. (Manka
& Manka 2016, 53; 56—-57.) On jopa sanottu, etta tyo itsessaan voi tervehdyttaa,
ellei tyo ole syy terveyden huononemiselle. Hyva tyoilmapiiri ja esimiehelta saatu
tuki voivat kannustaa jatkamaan tyon tekemista terveysongelmista huolimatta.
(Alahautala & Huhta 2018, 138.)

Tyohyvinvointiin panostaminen on tutkimusten mukaan kannattavaa, koska se
tukee organisaation suorituskykya tyoéurien jatkumisella. Se lisaa tuloksellisuutta
ja taloudellisuutta esimerkiksi parantamalla tyotekijoiden suoriutumista, tyon laa-
tua, innovatiivisuutta ja muutoskyvykkyytta. Se vaikuttaa tyotekijoiden asenteisiin
ja tydyhteison kayttaytymiseen, tyokykyyn seka terveyteen. Yhteiskunnallisina

vaikutuksina nahdaan syrjaytymisen vahentyminen. (Manka & Manka 2016, 56.)
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Tuloksellisuuteen vaikuttavat myos hyvat tyoyhteisotaidot ja tyontekijoiden sitou-
tuneisuus tyohonsa, jotka ilmenevat kehittyneen tyohyvinvointipaaoman tulok-
sina. Kun tyohyvinvointipddoma on organisaatiossa edistyksellista, sen henki-
|6std on muutos- ja uudistuskyvykkaampi kilpailukykya tukevalla tavalla. Tata tu-
kevia tekijoita ovat myods henkiloston kokemukset tyon merkityksellisyydesta.
(Manka & Manka 2016, 54.)

Tybnantajan vastuulla on huolehtia tydympariston turvallisuudesta ja tyontekijoi-
den yhdenvertaisesta kohtelusta. Hyvinvointia edistava ja laadukas johtaminen
tehdaan tyontekijoita motivoivalla tavalla. Tydyhteisdssa, jossa panostetaan hy-
vaan ilmapiiriin, tyontekijoiden ammattitaitoon ja osaamiseen, vahvistetaan sa-
malla myos hyvinvointia tyopaikalla. Tyontekijat ovat sitoutuneempia ja poissa-
olot sairastelun vuoksi vahenevat. Kun tydohyvinvointi saa tyontekijat jaksamaan
paremmin tydssaan, tyon tuottavuus kasvaa. (Sosiaali- ja terveysministerio
2022a.)

Jokapaivainen esimiestyd on olennainen osa myos tyokyvyn johtamista. Esimie-
hen tulisi tuntea tyontekijansa, esimerkiksi sen, mika on kunkin tyontekijan osaa-
minen, hanen kokemuksensa tyon kuormittavuudesta ja toisaalta mika hanta mo-
tivoi. Vain nain esimies tunnistaa merkkeja esimerkiksi tyontekijan hyvinvoin-
nissa, jotka vaatisivat puuttumista ja ennakoivia toimenpiteita. llman aitoa vuoro-
vaikutusta ja kuuntelemista tahan tavoitteeseen ei voi paasta. (Alahautala &
Huhta 2018, 137; 139.) Maissa, joissa on lyhimmat tydajat, on katsottu olevan
my0Os paras tyon tuottavuus, jos tuottavuutta tarkastellaan bruttokansantuotteen
nakokulmasta. Asiantuntijatydssa motivaatiolla ja tyon imulla on katsottu kuiten-

kin olevan tata suurempi vaikutus tyon tuottavuuteen. (Sandell 2021.)

Eraassa tanskalaiskunnassa kokeillaan 292 vapaaehtoisella 37 viikkotunnin te-
kemista neljassa paivassa paremman tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden aikaan-
saamiseksi seka uusien tyontekijoiden houkuttelemiseksi. Kaksi tuntia tyoajasta
sai kayttaa vapaasti itsensa kehittamiseen tyopaikan ulkopuolella. Kokeilun us-
kottiin tuovan helpotusta etenkin niille, joilla on pitka tydmatka. Kokeilussa mu-
kana oleva kertoo ylimaaraisen vapaan helpottaneen perheen ja tyon yhteen so-
vittamista ja antaneet hanelle. Toisille ty6ajan tekeminen on tuottanut ajoittain
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haastetta, mutta on kokenut sen kuitenkin joustavampana tydomuotona. Ylimaa-
rainen vapaa on mahdollistanut harrastamista tai omien asioiden hoitamista
koska oma aika on lisaantynyt. Pidempi viikonloppu on koettu palautumista lisaa-
vana tekijana. (Heikel 2020.)

Tyoolojen laadun mittaamiseen laajentaminen voisi vaikuttaa merkittavasti myos
henkiloston tydmotivaatioon ja tuloksellisuuteen. (Manka & Manka 2016, 57.)
Henkildston tyohyvinvointi ei saa usein riittavan hyvaa painoarvoa tuotannonte-
kijana. QWL (Quality of working life) on suomalaislahtdinen ja kansainvalistakin
hyvaksyntaa saanut tydelaman laadun tutkimusmenetelma, jonka avulla voidaan
mitata tyohyvinvoinnin vaikutusta suoraan yrityksen tulokseen. Mittausmene-
telma antaa luotettavan tiedon henkiloston suorituskyvysta ja sen avulla voidaan
vaikuttaa tehokkaammin henkildoston kehittamiseen. Menetelma kertoo yrityksen
johdolle lukumaaraista tietoa tydhyvinvoinnin vaikutuksesta tuotto-odotuksiin.
Nain voidaan myds todeta se, milloin tyohyvinvointiin panostaminen maksaa it-

sensa takaisin ja vaikuttaa konkreettisesti yrityksen tulokseen. (Kesti 2019.)

Hyvinvoinnista huolehtiminen on jokaisen omalla vastuulla, mutta tyopaikan ra-
kenteet ja kaytannot voivat toimia merkittavana kannustimena yksilolle omasta
hyvinvoinnista huolehtimisessa. Yrityksen hyva henkilostopolitiikka voi tarjota
mahdollisuuksia esimerkiksi liikunta- ja harrastusmahdollisuuksiin tai ateriaedun
kayttoon seka tyoterveyshenkildon ohjaus ergonomiaan tai terveyteen liittyen.
(Hyppanen 2010, 302-303.)

2.3 Osallistaminen ja vaikutusmahdollisuudet

Hyvinvointia tukeva hyva johtaminen on henkilostoa osallistavaa, myos tunteita
huomioivaa. Se tukee yksildllisia voimavaroja ja mahdollistaa erilaisia tydelaman
joustoja. Hyvinvointia kartuttaa myos urasuunnittelun ja kyvykkyyden huomioimi-
nen, osaamisen kehittaminen ja eri elamanvaiheisiin tai ikaan liittyvien tekijoiden
huomioiminen. (Manka & Manka 2016, 55.)

Vuoden 2020 Tyoolobarometrin tulokset viittaavat siihen, etta esimiehet suhtau-

tuvat aiempaa myonteisemmin tyontekijoiden muutosehdotuksiin. Merkittava osa
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kyselyyn vastanneista tyontekijoista myos kokee omat kehittamismahdollisuu-

tensa hyviksi omalla ty6paikallaan. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2021, 169; 37).

Erityisesti joustavat tyoprosessit ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon seka
oikeanlainen johtaminen rakentavat pohjaa kestavalle tyohyvinvoinnille. Organi-
saation toimintakulttuuri, joka perustuu joustavuuden lisdksi myos luottamukseen
ja tyontekijoiden osallistamiseen, vastaa tehokkaammin myds nopeasti muuttu-
van toimintaympariston ja asiakkaiden tarpeisiin. Tyontekijoiden ja tiimien osal-
listaminen ja paatoksien tekeminen omalla alueella tai omaa tyota koskien, lisaa
tydn mielekkyytta. Yritys voi saada nain paremmin hyddynnettya tydntekijoiden
erilaista osaamista. (Manka & Manka 2016, 54; 87.)

Kokemukset tyotehtavien monipuolisuudesta ja vaihtelevuudesta auttaa sailytta-
maan innon omiin tyotehtaviin. Koska tyontekija itse on oman tyonsa asiantuntija,
hanen tulisi osallistua oman tydnsa ja tydymparistonsa kehittamiseen. Osallista-
misella tarkoitetaan seka suunnittelussa etta paatdksissa mukana olemista ja ai-
toa vuorovaikutusta. Koska tyon kuormittavuuden ja stressin kokemukset ovat
yksildllisia ja tydhyvinvoinnin kannalta merkityksellisia, erityisesti omin tyotehta-
vien hoitamiseen liittyva vaikuttaminen vahentaa tyon kuormittavuutta ja parantaa
hyvinvointia. (Puttonen ym. 2016, 15; 28.)

Kuten vuoden 2020 Tyodolobarometrissakin todetaan, osaamisen kehittaminen ei
ole enaa vain tutkinnon suorittamista vaan koko tyduran jatkuvaa tietojen ja tai-
tojen paivittamista. Vaikka osaamisen hankkiminen on yksilon vastuulla, myos
tyonantaja toimii osaamisen kehittajan roolissa ja tarjoaa siihen tyontekijoilleen
mahdollisuuksia. Tyonantajan nakokulmasta tyontekijan osaamisen ajantasai-
suudessa tarpeiden ennakoinnissa on kyse toiminnan kilpailukyvysta. Kyselyyn
vastanneista, jopa 85 % vastanneista koki oman tydpaikkansa sellaiseksi, jossa
mahdollistaa uuden oppimisen. Valtaosa my0s koki tydnantajan toimivan aktiivi-
sesti tydntekijoiden osaamisen kehittdmiseksi. (Tyo- ja elinkeinoministeridé 2021,
52-53.) On selvaa, ettad heikko hyvinvoinnin taso ja tydperainen uupumus eivat
tue osaamisen syventamista ja laajentamista. Kyynistynyt tydntekija ei ole myos-

kaan motivoitunut vaikuttamaan aktiivisesti tyon kehittamiseen.
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Tyon mukauttaminen yksilon tarpeisiin vaikuttaa myos tyohyvinvointiin. Tyon
joustavuus voi nayttaytya tyontekijoiden tehtavien keventamisena sellaiseksi,
joka vastaa paremmin tyontekijan tyokykya. Toisinaan voi olla tarpeen suunnitella
myos koko tiimin téita uudelleen. (Manka & Manka 2016, 55; 58.)

TyOyhteison tyoterveysyhteistyo, varhaisen tuen mallit ja myos kaytannot toihin
palaamisen tukemisessa ovat myos olennaisia asioita tyohyvinvoinnin edistami-
sessa. Tybantaja voi kartuttaa tyohyvinvointipaaomaa esimerkiksi huomioimalla
ikaan ja eri elaman tilanteisiin liittyvia tekijoita johtamisessa, seka muilla tyoela-
man joustoilla. Esimerkiksi ikaantyvien tyontekijoiden ikajohtamisen keinoina voi-
daan kayttaa tyotehtavien muokkaamista, tybaikajoustoja ja mahdollistamalla

osa-aikatyon tai osa-aikaelakkeen aloittamisen. (Manka & Manka 2016, 55; 85.)

Elakoitymisen syyt voivat vaikuttaa siihen, mita toimenpiteita tarvittaisiin tyourien
pidentamiseksi. Terveyden ja tyokyvyn edistamisen lisaksi tyota tai sen sisaltoa
voidaan muuttaa tai muuten olosuhteita tdissa paremmiksi. Tyduran pidentamista
tukee se, etta kokee tydon mielekkaaksi, merkitykselliseksi ja motivoivaksi. Tuki ja
kannustava johtaminen auttavat jaksamaan ja saattaa jopa kannustaa tyontekijaa

jatkamaan tydéelamassa pidempaan. (Hyppanen 2010, 296; 298—-299.)

2.4 Lepo, palautuminen ja turvallisuus tydssa

Lepo ja onnistunut palautuminen ovat hyvinvoinnin nakokulmasta valttamattomia,
koska ne ovat ihmisen fysiologisia perustarpeita. Kun tdista irrottautuu levon li-
saksi ajatustasolla, tydntekijan henkinen toimintakyky ja fyysinen jaksaminen pa-
lavat takaisin oikealle tasolle, joka mahdollistaa myos parhaan mahdollisen suo-
rituksen tydssa. (Nurmi 2016, 250-251.)

Tutkimuksen mukaan vapaa-ajalla tapahtuvan palautumisen ja rentoutumisen li-
saksi, myods tauoilla on iso merkitys tyotekijoiden jaksamiselle. Jos tauoilla ei ole
mahdollista irrottautua aidosti tydtehtavista, on tarkeaa, etta talloin edistaa erilai-
sin keinoin ja aktiivisesti rentoutumista ja palautumista vapaa-ajalla. Ylemmassa

ammattiasemassa olevat, esimiehet ja pitkaa tyoviikkoa tekevat voivat irrottautua
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toista riittamattomasti ja ovat nain vaarassa myos palautua muita heikommin. Eri-

tyisesti aikapaine tydssa voi heikentaa palautuvuutta. (Sianoja ym. 2020.)

Esimiesten ja tyopaikan johdon tulee kiinnittaa huomiota siihen, etteivat tyonteki-
joiden ajalliset paineet tai liiallinen tyoaika haittaa tyontekijoiden palautumista.
Taukojen pitamiseen tulisi olla kaikilla tasapuolinen oikeus. Tyopuheluihin tai
sahkoposteihin vastaamista tulisi lisaksi valttaa tydajan ulkopuolella — tama riski
tunnistetaan erityisesti esimies tai ylemmissa ammattiasemissa olevissa. Tyon-
tekijat voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa palautumisen edistamiseen siina, ett-
eivat esimerkiksi keskustele tauoilla tydasioista. (Sianoja ym. 2020.) Joustava tyo
ei saisi nayttaytya tyotekijoiden liiallisena joustavuutena kuten esimerkiksi vapaa-

ajalla tyon tekemisena palautumisen kustannuksella.

Tybelaman laadussa puhutaan fyysisesta ja emotionaalisesta turvallisuudesta,
yhteenkuuluvuus-, identiteetti- ja itsearvostustekijoista. Turvallisuuden kokemuk-
sen puuttuminen tydosuhteessa voi esimerkiksi aiheuttaa negatiivisia asioita, joi-
den varjoon itse tyontekijan suoritus tuloksellisuuden nakdkulmasta. Ty0, jossa
on toimivat prosessit, hyva yhteistyokyky ja tyontekijoilla osaamista sujuvaan
tyontekoon, vaikuttaa tyon tuloksellisuuteen. Tyon merkityksellisyyteen vaikutta-
vat myos tyontekijan mahdollisuuden luovuuteen ja innovatiivisuuteen. Tyon ilo
ja motivaatio vaikuttavat henkilon suorituskykyyn. (Kesti 2019.) Esimerkiksi tyo-
aika vaikuttaa tyon turvallisuuteen. Pitkaan jatkuva kiire ja stressi vaikuttaa hei-
kentavasti tyontekijan hyvinvointiin ja tyon turvallisuuteen. Lisaksi tyon tuottoi-
suus karsii. (Puttonen ym. 2016, 11; 25.)

Jopa yli puolet vuoden 2020 Tydolobarometriin vastanneista oli havainnut tyopai-
kallaan kiusaamista vahintaan joskus. Merkittavaa on se, etta yli 20 % vastannei-
den havainnoista liittyi esimiehen taholta tapahtuvaan kiusaamiseen. (Tyo- ja
elinkeinoministerié 2021, 93-94.) Tydpaikkakiusaaminen vaikuttaa varmasti eri-
tyisen heikentavalla tavalla tyontekijan turvallisuuden kokemukseen ja hyvinvoin-
tiin. Silla on myos koko tydyhteis6on negatiivinen vaikutus, ei vain kiusattuun

henkiloon.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Noora Hakkarainen



20

2.5 Joustava tyOaika ja tyoskentelypaikka

Tydaikalain mukaan tyOajaksi luetaan se aika, jonka tyOntekija on kayttanyt tyo-
hon ja aika, jonka tyontekija on ollut velvollinen olemaan tyonantajan kaytetta-
vissa tyontekopaikalla (Tydaikalaki 2019, 2 luku 3 §). Saanndllinen vuorokautinen
yleistybaika on tybdaikalain mukaan 8 tuntia ja viikossa 40 tuntia (Tyoaikalaki
2019, 3 luku 5 §).

TyoOajat eivat pysy muuttumattomina, vaan ne mukautuvat ympariston tarpeisiin.
Siihen vaikuttavat esimerkiksi kansainvaliset tekijat, tyon sisaltd, kysynnan vaih-
telut ja asiakkaiden tarpeet. Taman lisaksi tyontekijan omassa elamassa tilanteet
ja tarpeet vaihtelevat. (Puttonen ym. 2016, 25.) Joustava tyd voidaan nahda esi-
merkiksi tyopaivan erilaisena rytmittdmisena, lyhennettyna tybaikana, osa-aika-
tydna, osa-aikaeldkkeena tai vuorotteluvapaan kayttamisena. Tuottavuuteen ja
tyohyvinvointiin voidaan saada positiivisia vaikutuksia, kun seka tyontekija etta
tyonantaja joustavat ja he sopivat yhdessa asioista. Talloin ratkaisuihin vaikutta-
vat tyontekijan yksilollisten tarpeiden liséksi tyon tuotannolliset tarpeet. Tutkimus-
ten mukaan vaikutusmahdollisuudet tydaikoihin vahentavat esimerkiksi sairas-

poissaoloja ja parantavat tyon laatua. (Hyppdnen 2010, 293-294.)

Perinteisesti tydajan lyhentaminen mielletaan hyvinvointia lisdavana tekijana, yk-
silon tyon ja vapaa-ajan yhdistamista helpottavana tekijana. Tyontekijat voivat
tarvita joustoja esimerkiksi opiskelua tai perheesta ja sukulaisista huolehtimista
varten. Ikaantyvalla tydntekijalla taloudellinen tilanne saattaa vaikuttaa tyon maa-
raan tarpeeseen tai jaksaminen ei ehka riita taysmaaraiseen tyohon. Lyhennetty

tyoaika voi myos mahdollistaa tyontekijalle itsensa kehittamisen luovalla tavalla.

Lakisaateinen osittaisen hoitovapaan lisaksi tyontekija voi myods muista syista tar-
vita lyhyempaa tyoaikaa. Tyontekijan tarve lyhyemmalle tyGajalle voi johtua sosi-
aalisista syista tai tyontekijan terveydelliseta tilanteesta. Tydnantaja ja tyontekija
voivat sopia saanndllista tydaikaa lyhyemmasta tydajasta. Tydnantajan on pyrit-
tava tekemaan jarjestelyja tyohon lyhennetyn tydajan mahdollistamiseksi. Jos
tydajan lyhentaminen ei ole tydnantajan nakokulmasta mahdollista, tulee syyn
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olla perusteltu. Lyhennetysta tybajasta sopiminen tulee tehda kirjallisesti. Maa-
raaikainen sopimus lyhennetysta tydajasta sosiaalisista tai terveydellisista syista
tehdaan enintaan 26 viikolle. Sopimuksessa tulee sopia mika on lyhennetyn tyo-

ajan vuorokautinen ja viikoittainen tyoaika. (Tyoaikalaki 2019, 4 luku 15 §.)

Tilanteessa, jossa henkild on siirtymassa osittaiselle varhennetulle vanhuuselak-
keelle tai osatyokyvyttomyyselake, tulee tyonantajan ensisijaisesti jarjestaa tyot
niin, etta osa-aikatyon tekeminen on tyontekijalle mahdollista. Lyhyemmasta tyo-
ajasta sopiessa tulee huomioida tyontekijan tarpeiden lisaksi tyonantajan tilanne

palvelun ja tuotannon nakdkulmasta. (Tyoaikalaki 2019, 4 luku 15 §.)

Hyvinvoinnin nakdkulmasta muun muassa tyoviikon pituudella ja ty6aikojen tie-
tamisella riittdvan ajoissa on merkitysta. Tyonantajakin hydtyy enemman tydnte-
kijasta, joka on virkea ja kykeneva tuottoisaan ja innovatiiviseen tyohon. Jousta-
minen on parhaimmillaan, kun se tuo seka tyonantajalle etta tyontekijalle hyotya.
Vaikka tyota olisi paljon, tyontekijan tarpeiden huomioimatta jattaminen ei kauas-
kantoisesti tarkastellen hyodyta tydnantajaa. Vaikutusmahdollisuudet ja joustavat
kaytannot taas voivat sitouttaa tyontekijoita, vahentaa poissaoloja ja pidentaa
tyéuria. (Puttonen ym. 2016, 25.)

Uusi tyoaikalaki tuli voimaan 1.1.2020 (Ty6aikalaki 2019, 10 luku § 48). Lakimuu-
toksen tarkoituksena oli luoda edellytyksia tydaikajoustoille, jotka vastaavat pa-
remmin tdman paivan tydelaman seka erilaisten yritysten ja yhteisdjen tarpeisiin.
(Hallituksen esitys eduskunnalle tyoaikalaiksi ja eraiksi siihen liittyviksi laeiksi
1996, 3. luku.) Lakimuutoksen tarkoituksena oli huomioida tyoaikajarjestelyjen
merkittava rooli yritysten tuottavuuskehitykselle, kilpailukyvylle ja suorituskyvylle
(Hallituksen esitys eduskunnalle tybaikalaiksi ja eraiksi siihen liittyviksi laeiksi
1996, 4. luku.)

Tyontekijalle uusi laki mahdollistaa suurempaa vaikutusmahdollisuutta tydaikoi-
hin esimerkiksi joustotyOajalla, jossa tyontekija voi itse paattda mihin aikaan ja
missa han tyoskentelee jopa puolet kokonaistydajastaan. (Hallituksen esitys

eduskunnalle tydaikalaiksi ja eraiksi siihen liittyviksi laeiksi 1996, 3. luku.) Tydai-
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kalain muutos on merkittava, koska silla on vaikutusta tyota tekevan jokapaivai-
seen elamaan. Tyoajan sijoittelulla, pituudella, tauoilla ja pidemmilla lepoajoilla
on hyvinvoinnin lisaksi tutkitusti myos terveysvaikutuksia. (Hallituksen esitys

eduskunnalle tyoaikalaiksi ja eraiksi siihen liittyviksi laeiksi 1996, 4. luku.)

Joustotyoaika

JoustotyOajasta saadetaan tydaikalaissa. Joustotydaika tarkoittaa tyoaikaa,
jossa tyontekija voi itsenaisesti paattaa tyoskentelyajankohdan ja paikan vahin-
taan puolet kokonaistydajastaan. Joustotyoajan kayttamisesta tulee sopia kirjal-
lisesti. Sopimuksessa tulee sopia esimerkiksi ne paivat, joille tybaika ja viikkolepo
sijoitetaan seka tyontekijan mahdollinen kiinted tydaika, joka tulee sijoittaa pai-
vassa klo 6 - 23 valiselle ajalle. Neljan kuukauden tarkastelujaksolla viikoittainen
saannodllinen tydaika tulee olla keskimaarin maksimissaan 40 tuntia. Jousto-
tydajan irtosanomisaika on riippuvainen tasoittumisjaksoista. (Tyoaikalaki 2019,
4 luku 13 §.)

Uuden ty6aikalain tarkoituksena oli huomioida aikaisempaa paremmin elinkeino-
rakenteen muutokset seka kansallisen ja kansainvalisen toimintarakenteen muu-
tokset. Yksi merkittdva muutos tyéelamassa on 24/7-yhteiskunta, joka edellyttaa
tyon teettamisen kaikkina vuorokauden aikoina ja viikonpaivina. Asiantuntijatyon
erityispiirteet, kuten tydaikojen vaikutukset asiantuntijatydhon olivat myds lain
esivalmisteluihin liittyvan tutkimustyon kohteena. 1996 voimaantulleen tyoaika-
lain yhtena haasteena oli vapaa-ajalla tehtavien asiantuntijatdiden nakymattomiin
jaava tyo, kuten esimerkiksi tyosahkoposteihin vastaaminen. Joustavan tyoajan
tavoitteena oli edistaa tyontekijan tyon ja yksityiselaman yhteensovittamista. (Rii-
pinen 2019, 11-12; 14.)

Joustotydlla tarkoitetaan tydaikaa, jossa vahintaan puolet tydajasta tyontekija voi
itse paattaa tyoskentelypaikasta ja tydajan sijoittelusta. Kiinteaa tydaikaa voi tal-
I6in olla vastaavasti enintaan puolet tydajasta. Tyonantaja maarittelee edelleen
tydn tavoitteet, aikataulun ja tehtavat, joita tydntekija tekee. Jarjestely perustuu

luottamukseen ja on ikdan kuin kevennettya tydaikalain soveltamista. Keskeisia
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joustotyOajassa ovat niin tydomarkkinaosapuolten sopimukset kuin tyontekijan ja

tydnantajan valinen kirjallinen sopimus. (Riipinen 2019, 12-13; 17, 33.)

Joustotydaika on tyotekijalle vapautta lisaava tyoskentelymuoto. Tutkimusten
mukaan joustotydaika voi edistaa terveytta seka parantaa tyon ja vapaan yhteen-
sovittamista. Tyon tekemisen vapaus ja epaonnistunut joustavuus voi myos joh-
taa siihen, etta hyvinvointi heikentyy tyontekijan menettaessa hallinnan omassa
tydssaan. (Riipinen 2019, 101-102.)

Joustotyd on suurta itsenaisyytta, mutta ei kuitenkaan taytta autonomiaa. Jos
tyontekija saa kokonaan paattaa tyoajastaan, ilman tyonantajan hyvaksyntaa, ei
mydskaan tyOaikalakia sovelleta. Johtoasema itsessaan voi tuoda sellaista itse-
naisyytta, joka jattaisi tydsuhteen tydaikalain soveltamisen ulkopuolelle. Tydai-
kalain soveltaminen on olennainen kysymys tyosuhteessa, koska se vaikuttaa
esimerkiksi maksettaviin korvauksiin. Tyontekija ei voi tehda liukuvaa tyoaikaa ja
joustotydaikaa yhta aikaa. Tyopaikkakohtaisesti on arvioitava, kumpi naista tyo-

aikamuodoista palvelee osapuolia paremmin. (Riipinen 2019, 22-23; 15.)

JoustotyOaika ei poista tydnantajan velvollisuutta huolehtia tyontekijan tyohyvin-
voinnista, tyoturvallisuudesta ja tyosuojelusta. Tyoantajalla on edelleen vastuu
kohdella tyontekijoitéa yhdenvertaisesti. (Riipinen 2019, 16—-17; 101.) Joustotyokin
vaatii rajanvetoa tydajan ja lepoajan valille. Myos lyhyet tyonteon hetket tulisi
huomioida. Ajattelutydskentely on tarkea osa asiantuntijaty6ta, vaikkei pelkka
tydn tuleminen mieleen vapaa-ajalla olekaan automaattisesti tyoajaksi luettavaa
aikaa. (Riipinen 2019, 25; 27.)

Matkustaminen ei ole tyoaikaa myodskaan 2020 voimaan tullessa laissa, vaikkei
tyotekija voisikaan hyddyntaa vapaa-aikaa taysimaaraisesti esimerkiksi lepoon ja
palautumiseen, vaikka matka olisikin tehty tyotehtavien hoitamiseksi. (Riipinen
2019, 16; 98.) Joustotydssa matkustamiseen liittyy paljon avoimia kysymyksia.
Tama saattaa aiheuttaa erimielisyytta tydnantajan ja tyotekijan valilla ja siksi nai-
den yksityiskohtien on hyva olla sovittuna kirjallisesti. (Riipinen 2019, 100.)

Lepoaikojen saantelyn tavoitteena on huolehtia etenkin tyontekijoiden hyvinvoin-

nista ja jaksamisesta. Riittdvan levon turvaaminen on erityisen tarkeaa silloin kun

Turun AMK:n opinnaytetyd | Noora Hakkarainen



24

tyontekijalla on enemman itsenaista paatosvaltaa omista tyoajoistaan. Riittava
lepo tulee vain, jos tyon tekemisesta pitaa taukoja, jotka ovat saanndllista, yhta-
jaksoista ja myos ajallisesti riittavan pitkia. Vasynyt tyontekija voi olla vaaraksi
itselleen tai toisille. Epasaanndllinen tdiden jaksotus voi vaarantaa terveytta. (Rii-
pinen 2019, 69.)

Joustotydajassa noudatetaan neljan kuukauden tasoittumisjakso-mallia, josta on
kyettava laskemaan kokonaistuntimaara (Riipinen 2019, 28). Paivittaisen tyon
tauottaminen vaikuttaa olennaisesti jaksamiseen. Erityisesti liilan lyhyet lepoajat
ja kohtuuttoman pitkat tyopaivat kuormittavat tyontekijaa. Tyon jaksottaminen
paivan aikana jaa tyontekijan omalle vastuulle. Joustoty6ta tekevan tulee kuiten-
kin raportoida viikon kokonaistydaika ja viikkolepoon kaytetty aika. Raportti mah-
dollistaa nain esimiehen vastuun toteutumisen tyontekijoiden jaksamisen tukemi-

sessa ja tydajan valvonnassa. (Riipinen 2019, 70; 102.)

Liukuva tyoaika

TyOnantaja ja tyontekija voivat sopia liukuvasta tydajasta, jossa tyontekija voi
maarata sovituissa rajoissa tyopaivansa sijoittamisesta. Liukuma aika voi lyhen-
taa tai pidentaa tyoaikaa enintdan 4 tuntia vuorokautista tydaikaa. Tyoaikalain
mukaan osapuolten on sovittava vahintaan yhtajaksoisesta kiinteasta tyoajasta,
vuorokautisesta liukumarajasta ja sijoittamisesta, lepoaikojen sijoittamisesta ja
saanndllisen tydajan ylitysten ja alitusten enimmaiskertymista. Liukuvassa tyo-
ajassa noudatetaan 4 kk seurantajaksoa. Saanndllisen viikoittaisen tytajan tulee
olla keskimaarin 40 tuntia seurantajakson aikana. Seurantajakson paattyessa yli-
tysten kertyma ei saa ylittda 60 tuntia. Kertyma saa jaada vajaaksi maksimissaan
20 tuntia. Tydntekija voi sopia tydnantajan kanssa, etta kertyneita tunteja pide-
tdan myos kokonaisina palkallisina vapaina ja tyonantajan on pyrittdva myos
mahdollistamaan niiden pitaminen. (Tydaikalaki 2019, 4 luku 12 §.)

Tybehtosopimuksella on mahdollista sopia poikkeavasti liukuvan ty6ajan rajoista,
enimmaiskertyman maarasta ja seurantajakson pituudesta. (Tydaikalaki 2019, 8

luku 34 §.) Kiintea tydaika kertoo sen, milloin tydtekijan on viimeistaan aloitettava
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ty6t ja milloin han voi aikaisintaan lopettaa. Sopimus on hyva tehda kirjallisena.
Liukuvan tyoajan kaytto edellyttaa sahkoista tydajan seurantaa, koska seka esi-
miehen etta tyontekijan on seurattava tydaikasaldon tilannetta. (TyOsuojelu
2021a.)

Yksityiselaman ja tyon yhteensovittamisen helpottamisen lisaksi liukuva tyoaika
voi mahdollistaa tydmaaran vaihtelun huomioimisen paremmin ja sen kaytto saat-
taa jopa poistaa ylitdiden tekemisen tarpeen (Tydsuojelu 2021a). Tyon tuottavuu-
den nakokulmasta liukuva ty6aika voi mahdollistaa tyovoiman kohdentamista pa-
remmin niihin ajankohtiin, kun tyéta on enemman. Tyontekijat voivat lisdksi hyo-
dyntaa lyhyemman tyépaivan mahdollisuutta omien tarpeiden tai tydmaaran mu-

kaan.

Vuonna 2021 tehdyssa tutkimuksessa oli havaintoja tilanteista, joissa liukuvan
tyoajan tuomaa vapautta oli rajoitettu tydnantajan toimesta vain toimistolla tyota
tekeviin. Etatyota tekevat kokivat siitd syysta etatyon jopa vahentavan omia vai-

kutusmahdollisuuksia tydaikoihin. (Sutela & Parnanen 2021, 102.)

Etatyo ja monipistetyo

Euroopan tyoterveys- ja turvallisuusviraston vuonna 2021 julkaisema raportti sel-
vitti etatyon liittyvaa saantelya EU:ssa ja sen eri maissa. Raportissa todetaan,
ettd on monia syita uskoa, etta pandemia kiihdyttaa jo aiemmin olemassa olleita
trendeja tyon digitalisoitumisesta ja lisdantyvasta joustavuudesta tydjarjeste-
lyissa. On myds todennakoista, etta etatyo ja aiempaa joustavampi tyon organi-
sointi tulee olemaan entista nakyvampaa ja pysyvampaa tyontekijoille ja tyonan-
tajille. Suomi on kuitenkin yksi niista maista, jossa etaty6ta ei ole viela saannelty
erikseen. (EU-OSHA 2021, 4,7.)

Etatyo itsessaan ei ole peruste tyon jattamiseksi tydaikalain soveltamisen ulko-
puolelle (Riipinen 2019, 22-23). Suomessa my0s etatydta saatelee tyoturvalli-
suuslaki, tydaikalaki ja tydsopimuslaki. Ty voi olla kokonaan tai osittain etatyona
tehtavaa tyota. Vaikka etatyon tekeminen on erityisesti joustava tydmuoto, myos
etaty0ssa on seurattava tyoaikaa. Etatyohon liittyvista jarjestelyista ja ehdoista
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sovitaan tyOnantajan ja tyotekijan valilla. Keskeisia asioita ovat esimerkiksi tyo-
aika, tulosten ja kuormituksen seuranta, sairaspoissaolot, tietoturva mihin etatyo

tekeminen soveltuu ja mihin ei. (Tyosuojelu 2020.)

Etatyon tekeminen vaatii luottamukseen perustuvaa tyokulttuuria. Etatyon tuomat
edut ja riskit voivat vaihdella eri organisaatioiden ja tyotehtavien valilla. Tyonteki-
jat ovat erilaisia persoonia, heilla on erilainen tyokokemus ja vaihtelevat tyosken-
telyolosuhteet. Etatydon tekeminen ja kokemukset siitd ovat yksildllisia. (Tyoter-
veyslaitos 2022b.) Esimerkiksi asiantuntijatyd ja myyntityd sisaltavat tehtavia,

jotka voivat sopia etatydhon (Tyodsuojelu 2020).

Etatyo voi parantaa tydrauhaa ja keskittymista. Nain myds tyoteho ja tuottavuus
voi parantua. TyOnantaja voi saada lisaksi saastoja toimitilojen ja tydmatkojen
kustannuksissa. Etatydon mahdollistaminen voi lisata tyopaikan houkuttelevuutta
rekrytoinnissa. Etatyon mahdollistaminen on ymparistovastuullisuutta, koska
asunnon ja tyopaikan valisen liikenteen matkojen vaheneminen vahentaa myos

iimastopaastoja. (Tyoterveyslaitos 2022b.)

Etatyo voi lisata tyytyvaisyytta omaan tyohon. Etatyo voi laajentaa tyollistymis-
mahdollisuuksia, jos etatyd mahdollistaa tyopaikan valitsemisen oman asuinpai-
kan ulkopuolelta. Tydskentelyaika on joustavampi ja helpompi sovittaa oman yk-
sityiselaman tarpeisiin. Tyontekijan tyopaikalle kulkemiseen kuluva aika ja raha
jaavat saastoon. Tyontekijan itsenainen tyoskentely etana vaatii kuitenkin myos
johtamista, tyokyvyn tukemista ja hyvinvoinnin edistamista. Jos tyontekijan jak-
saminen parantuu etatydn myota, se voidaan nahda jopa tyouraa pidentavana
tekijana. Joissain tilanteissa etatyo voi avata myos osatyokykyisella mahdollisuu-

den tydskennella. (Tyoterveyslaitos 2022b.)

Eraassa tyopaikassa korona-aikana lisaantyneen etatyon epakohdista kyseltiin
jo alkuvaiheessa ja epakohtiin puututtiin nopeasti ja yhteydenpitoon kiinnitettiin
erityishuomiota. Etatyon yhtena haasteena koettiin tyon intensiivisyys, koska tyo-
paivat saattavat alkaa aikaisin ja myos venya myohaan iltaan. Ergonomia koettiin
lisdksi haasteena. Tassa esimerkkitapauksessa tydonantaja jousti normaalikay-

tannodistaan pandemian tuomassa erityistilanteessa ja tyopaikalta sai vieda kotiin
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esimerkiksi nayton, nappaimiston ja tyotuolin, jos niita tarvitsi. Tyonantaja mah-
dollisti lisaksi yrityksen intrassa vertaistuen antamisen tydnantajan muun neuvon-

nan lisaksi. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan etatyossa on riskina, etta tyontekija tekee liian pit-
kaa paivaa. Tyo- ja vapaa-aika sekoittuvat tarpeettomasti. Tyontekija voi kuormit-
tua ja kokea saavansa liilan vahan tukea esimiehelta tai tyokavereilta. Tyontekija
voi kokea myos yksinaisyytta tai olla huolissaan omasta asemasta ja urakehityk-

sesta. (Tyoterveyslaitos 2022b.)

Etatyon hyotyjen kuten joustavuuden, itsenaisyyden seka vapaa-ajan ja tyon ta-
sapainon ohella tutkimukset kuitenkin liittdvat etatydn tyon psykososiaalisiin ris-
keihin (EU-OSHA 2021). Psykososiaalisilla riskeilla tarkoitetaan sellaisia tyon si-
saltoon, tyoyhteison sosiaalisiin suhteisiin tai tyojarjestelyihin liittyvia asioita, jotka

voivat kuormittaa tydyhteisdn tyontekijoita. (Tydsuojelu 2021c).

Tieto- ja viestintateknologia lisaa laajempaa tyon saatavuutta ja kuormittavuutta.
Etatydssa on suurempi riski eristaytyneisyyteen ja toisaalta rajan vetaminen tyo-
elaman ja yksityiselaman valille hamartyy. Etatyohon liittyy lahitydta suurempia
ergonomisia riskeja, koska ergonomiariskien arviointi ja tyoturvallisuus ja -tyoter-
veysstandardien noudattamisen seuranta on yritykselle monimutkaisempaa.
Pandemia on lisannyt etatyoskentelya merkittavasti ja se on lisannyt myos kan-
sainvalista kiinnostusta etatyon vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin ja tervey-
teen. (EU-OSHA 2021, 4.)

Liiallinen kiire ei jata tilaa oppimiselle. Toisaalta my0s etatyd saattaa vaikuttaa
osaamisen hankkimiseen ja jakamiseen heikentavasti, koska oppimisen edelly-
tyksena on innovatiivinen ja vuorovaikutuksellinen ilmapiiri. Vuorovaikutukselli-
nen ilmapiiri ja oppiminen toteutuvat kaytanndssa paivittaisissa kohtaamisissa
tydyhteisdssa ja asiakkaiden kanssa. Kokemukseen perustuva tieto siirtyy juuri
epavirallisissa tilanteissa esimerkiksi tauoilla ja kaytavilla. (Manka & Manka 2016,
88.) Etatyo saattaisi siis vaikuttaa osaamisen jakamiseen heikentavasti, jos toi-

mistolla tapahtuvalle kohtaamiselle ei olisi korvaavaa tilaisuutta.
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Esimerkiksi Belgiassa pandemian aikana etatyoskentelya koskevissa ohjeistuk-
sissa korostettiin tyon joustavia jarjestelyja, sosiaalisen vuoropuhelun kunnioitta-
mista ja selkean tiedon antamista tyontekijalle etatyohon liittyvista asioista. Tyon-
antajan ja tyontekijan piti sopia esimerkiksi tyovalineista, kuluista, tydajoista ja
tyotekijan saatavilla olosta. Tyonantajan tuli ohjeen mukaan ilmoittaa etatyon
seurantamenetelmista. Tyonantajan velvollisuutta kunnioittaa tyontekijan yksityi-
syytta ja lisdksi hyvinvointia korostettiin. Hyvinvointiin liittyen etatyossakin tyote-
kijan tuli saada tukea esimerkiksi ergonomiaan ja psykososiaalisten riskien en-
naltaehkaisyyn. (EU-OSHA 2021, 16.)

Monipistetyd mahdollistaa tydntekemisen useassa eri paikassa esimerkiksi ko-
tona tehtavan etatyon lisaksi tydnantajan toisessa toimipisteessa, asiakkaan
luona tai jossain muussa paikassa. Tama tyoskentelymuoto mahdollistaa jousta-
van tyon tekemisen sen mukaan, mika on tarkoituksenmukaisinta asiakkaan,
tyontekijan ja tydnantajan nakokulmasta. (Tyoterveyslaitos 2022b.) Monipaik-
kaisuus ja paikkariippumattomuus nahdaan yhteiskunnallisesti merkittavana tu-
levaisuuden tyollisyytta edistavana tekijana ja toisaalta digitaalisuus taas keskei-
sena tekijana talouskasvun luomisessa tulevaisuudessa (Tyo- ja elinkeinominis-
terié 2021, 8).

2.6 Tyontekijan vapaat ja tydaikapankki

EU:n tyovoimatutkimuksen mukaan jopa noin 80 % suomalaisista vastaajista piti
mahdollisena saada muutaman tunnin ylimaaraista eli ei-lakisaateista vapaata
tydstd nopealla aikataululla. EU:n vastaava kokonaiskeskiarvo oli alle 70 %.
Tassa vapaalla tarkoitetaan henkilokohtaisista syista otettua vapaata, jonka tyon-
tekija korvaa tekemalla tybajan takaisin toisena ajankohtana. Euroopassa on
maita, kuten Belgia, Slovenia ja Malta, joissa on tyypillista pitaa lyhyiden vapai-
den lisdksi myos pitkia vapaita niin, etta tyontekija korvaa tyoajan takaisin tyon-
antajalle. Suomessa tydaikaliukumia kaytetaan erityisesti lyhyiden vapaiden pita-

mista varten. (Taskinen 2020.)
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Suomalaiset kokevat joustavansa itse tydssa. Tulosten mukaan EU-maista eten-
kin Luxemburgissa ja Suomessa tydntekijat joustavat muita EU-maita useammin
tybajassa, jos tehtava, esimies tai asiakkaat niin vaativat. Jopa 31 % vastanneista
suomalaisista ilmoitti joustavansa tyon johdosta jopa viikoittain ty6ajassa, kuu-
kausittain 29 %. Tulos on noin 10 % korkeampi kuin EU:ssa keskimaarin. (Taski-
nen 2020.)

Kulttuuriset ja yhteiskunnalliset rakenteet vaikuttavat esimerkiksi naisten tyolli-
syyteen ja tyoskentelyaikoihin. Vanhempainvapaiden sisalto vaihtelee eri maissa.
Vapaiden suhde tydomarkkinoiden rakenteisiin kuten tyoaikasaadoksiin vaihtelee.
Jos hoitovapaalta ei makseta tukia, vaikutus nékyy esimerkiksi aitien osa-aika-
tyona. Luotettava pienten lasten julkinen hoito mahdollistaa tutkimuksen mukaan
esimerkiksi sen, etta aidit pystyvat yllapitamaan kokoaikatyota. Toisissa maissa
rakenteet taas ohjaavat suoraan aiteja jaamaan kotiin hoitamaan lapsia ja olete-
taan, etta aidin tulo rakentuu automaattisesti esimerkiksi puolison tulosta. Kan-
sainvalisen artikkelin mukaan aitiys voi vaikuttaa tyollistymisen rakenteisiin jopa
sukupuolta enemman, koska isat ja lapsettomat tyollistyvat paremmin useim-
missa maissa. Tutkimuksessa vertailtiin tyOllistymisen ja tyoskentelyaikojen ja-
kautumista. Eroa pienentaa erityisesti hyvin korvatut hoitovapaat, hyvin jarjestetty
julkinen lastenhoito ja kulttuurin yleinen myonteinen suhtautuminen aidin tyossa
kaymiseen. Jos tyoskentelee pitkdan ilman korvausta hoitovapaalla, tyollisty-
mattd jadminen on yleisempaa. Aitien todettiin myds tydskentelevan ajallisesti

vahemman. (Boeckmann ym. 2015.)

Tuettu hoitovapaa suojaa tydpaikan sailymisessa, isomman tuen todettiin lisaa-
van tyoskentelyaikojen kasvua. Pitka palkaton vapaa tai matala tuen taso taas
johti matalampaan tyollistymiseen. Erittain pitka hoitovapaa vaikutti tutkimuksen
mukaan siihen, etta tydnantajat saattoivat nahda henkilon vahemman sitoutu-
neena tyontekijana. Henkildn taitojen, tyokokemuksen ja ammatillisten verkosto-
jen katsottiin myos vahentyneen. Kulttuurinen myonteisyys ja yhteiskunnan hy-
vaksyminen aitien tyossakayntiin nakyy esimerkiksi siina, etta perheen ja tyon
yhdistdminen saa osakseen tukea. Se myo6tavaikuttaa siihen, etta aidit nahdaan
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hyvina tyontekijoina ja kokevat nain vahemman syrjintaa tyollistymisessa.

(Boeckmann ym. 2015.)

Tyoaikapankki

Tyo6aikapankkijarjestelman tarkoitus on sovittaa yhteen tyota ja vapaa-aikaa. Jar-
jestelmassa tydaikaa, jo ansaittuja vapaita ja myods vapaaksi muutettuja raha-
maaraisia etuuksia voidaan yhdistaa toisiinsa ja saastaa myohemmin kaytetta-
vaksi. TyoOaikapankkijarjestelman kayttoonotto tyopaikalla vaatii tydonantajan ja
tyontekijoiden edustajan, kuten luottamusmiehen valisen kirjallisen sopimuksen.
sopimuksessa sovitaan esimerkiksi tydaikapankkiin siirrettavista erista, saasta-

misrajoista, vapaiden kayttamisen periaatteista. (Tyoaikalaki 2019, 4 luku 14 §.)

TyOaikalaki sdatelee tydaikapankkiin siirrettavia eria ja enimmaiskertymamaaria.
Kertyma ei voi kasvaa kalenterivuonna yli 180 tuntia, eika kokonaiskertyma voi
ylittad myodskaan kuuden kuukauden tyoajan maaraa. Tyontekijan on oikeus
saada tybaikapankkivapaita vahintaan kaksi viikkkoa kalenterivuodessa. Jos ker-
tyneiden vapaiden maara on yli kymmenen viikkoa, tyontekijalla on oikeus pitaa
vapaita viidesosa kertymien maarasta. Vapaa tulee antaa kuuden kuukauden ku-
luessa siita, kun tyontekija on pyytanyt vapaata. Jos tyontekija ei saa itse maarata
ajankohtaa, hanella on oikeus saada vapaa rahallisena korvauksena. (Tybaika-
laki 2019, 4 luku 14 §.)

2.7 Maaraaikaiset ja osa-aikaiset tyosuhteet

TyOsuhdetta, joka ei ole vakituinen tai kokoaikainen, kutsutaan prekaariksi. Tyo-
tekijat ovat silloin maaraaikaisia, osa-aikaisia, vuokratyo- tai toimeksiantosuh-
teessa. Epatyypilliset tydsuhteet eli prekaarit ovat tyon joustavuutta aarimmillaan
ja silloin vaikutukset tyontekijan nakokulmasta saattavat vaihtua tyon joustavuu-
den sijaan epavarmuuteen ja ennakoimattomuuteen tydssa. Tyodntekija voi olla

muita vakituisia tyontekijoita heikommassa asemassa. Henkilo ei kykene esimer-
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kiksi elattamaan itseaan tai perhettaan ilman paallekkaisia ja lomittaisia tydosuh-
teita. (Haapala 2016, 8-9.) Tydvoiman kayttdéa leimaa tilapaisyys tyon tehosta-

miseksi ja kevyemmalla saantelylla. (Haapala 2016, 10).

TyOsuhteiden moninaisuus saattaa nayttaytya joustavuuden lisaksi matalapalk-
kaisuutena. Epatyypillisissa tydsuhteissa tyontekijalla voi olla muita heikompi so-
siaaliturva. (Haapala 2016, 11.) Kun verkosto- ja projektitydskentely tai muut
epatyypilliset tyosuhteet korvaavat vakituisia tyosuhteita, tydmarkkinoiden riski
siirtyy tyonantajilta yksilGille, vaikuttaen samalla yksiloiden epavarmuuden lisaan-

tymiseen. (Haapala 2016, 47.)

Epatyypilliset tydsuhteet tuovat toisaalta tyontekijalle vapautta ja merkittavasti
enemman verkostoitumismahdollisuuksia. Tydn sisaltd voi olla vakinaisia tyosuh-
teita laajempaa ja tydymparistoé vaihtelevampaa. Osaaminen ja itsensa kehitta-
minen voivat parhaimmillaan olla taman tydskentelymuodon vahvuuksia. Tyonte-
kija voi nauttia oman paivarytminsa maarittelemisesta ja kayttda enemman aikaa

luovuuteen tai harrastamiseen. (Haapala 2016, 12-13.)

TyOnantajan aloitteesta tehtdva maaraaikainen tyosopimus vaatii perustellun
syyn. Jos maaraaikaisuus ei ole perusteltu, tyosuhde katsotaan olevan tois-
taiseksi voimassa. Tyosuhteiden ketjutus voi muuttaa tyosuhteen toistaiseksi voi-
massa olevaksi. Maaraaikaisuus voi tulla kyseeseen esimerkiksi sijaisuuden, pro-
jektin tai tyon kausiluontoisuuden vuoksi. (Tyosuojelu 2021b.) Maaraaikainen tyo-
voima paikkaa esimerkiksi kysynnan vaihtelua. Maaraaikaisten tydsuhteiden on
tutkimuksissa todettu olevan yleisempia Suomessa kuin muualla EU:n alueella.
Euroopassa erityisesti naiset ovat maaraaikaisissa tyosuhteissa ja niin myos
Suomessa. (Haapala 2016, 52-53.)

Maaraaikaiset tyontekijat voivat kokea eriarvoisuutta tydsuhteen muodosta joh-
tuen. Epatietoisuus tyOsuhteen jatkuvuudesta aiheuttaa esimerkiksi painetta
joustaa muita enemman tydomaarassa tai varoa omien oikeuksiensa vaatimista.
(Haapala 2016, 64.) Sirpaleinen tybura ja epavarmuus tyon jatkosta voivat vai-
kuttaa heikentavasti organisaation tyohyvinvointipadoman taysmaaraiseen hyo-
dyntamiseen. (Manka & Manka 2016, 55.)
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Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan osa-aikatyd on Suomessa merkittavasti
yleisempaa naisilla kuin miehilla. Vuoden 2021 tyévoimatutkimuksen mukaan tu-
hatta henkiloa kohden naisia tyoskenteli osa-aikatdissa 339 henkiléa kun vas-
taava luku miehilla oli 175. Osa-aikatyd on lisaantynyt vuonna 2021 edelliseen
vuoteen verrattuna sekad miehilla ettd naisilla. (SVT 2022.) Naisten suurempi
osuus osa-aikatyota tekevista on yleistda monessa Euroopan maassa. Suomessa
yksi syy erityisesti naisten osuuteen osa-aikatyon tilastoissa on naisvaltaiset pal-
velualat. Vuonna 2014 tehdyn tutkimuksen mukaan julkisen sektorin osa-aikai-
suuteen vaikuttaa iakkaammat ikaryhmat ja osa-aikaelake, kun taas majoitus- ja
ravintola-alalla korostuu nuorten ikaryhmien osa-aikatyon osuus. (Haapala 2016,
74-75.)

Osa-aikatyon yleistyminen Suomessa ei ole uusi ilmié. Osa-aikatydn yleistymisen
on sanottu johtuvan muun muassa kilpailun kiristymisesta ja lainsaadanndllisista
muutoksista, jotka ovat tehneet osa-aikatydon kayttamisesta vapaampaa. Osa-ai-
kainen tyontekija vastaa yrityksien tarpeeseen kayttaa tilapaista ja lyhytkestoista
tydvoimaa. Osa-aikaiselle tydsuhteessa olevalle tydntekijalle pitaisi tarjota mah-
dollisuus lisata tyétuntejaan ennen uuden tyodntekijan palkkaamista. Maaraai-
kaista tyontekijaa ei voisi myoskaan vakinaistaa tai maaraaikaisuutta jatkaa, ellei
tyota olisi tarjottu lisaa ensin osa-aikaisille tyosuhteessa olevalle tyontekijoille.
(Haapala 2016, 73—-74.)

Vaikka useissa kehittyneiden talouksien maissa lailla mahdollistetaan vapaaeh-
toinen lyhennetty tai epasaanndllinen tydaika pienten lasten vanhemmille, se
saattaa aiheuttaa suunnittelemattomia haittoja. Sinansa positiivinen asia voi li-
sata epatasa-arvoa, koska perhesyiden perusteella osa-aikatyota pyytavat usein
naiset. Tutkimustulokset osoittivat, etta negatiiviset vaikutukset ilmenivat esimer-
kiksi siina, etta lapsensaanti-ikaisten naisten palkkaaminen oli epatodennakai-
sempaa verrattuna samanikaisiin miehiin. Lyhennetyn tydajan mahdollistaminen
lakimuutoksilla vaikutti naisten pysyvan tyosuhteen saamiseen tai uralla etene-

miseen. TyOnantajien suhtautumiseen vaikuttivat osa-aikaisen tyontekijan kus-
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tannusvaikutukset erityisesti pienten firmojen ja matalan vaatimustason tyopaik-
koihin. (Fernandez-Kranz ym. 2021.) Suomen julkinen paivahoito tukee kokopai-

vatyon mahdollisuutta, myods naisille (Haapala 2016, 75).

Nollatuntisopimus

Nollatuntisopimus tarkoittaa sita, etta tyotuntien vahimmaismaara on nolla tuntia.
Talloin tyontekija saa toita vaihtelevasti tai ei ollenkaan, tydnantajan tarpeen mu-
kaan ja silloin kun erikseen ilmoitetaan. (Haapala 2016, 74.) Tydvoimatutkimuk-
sen mukaan vuonna 2018 nollatuntisopimuksella tyoskenteli jopa 106 000 pal-
kansaajaa (SVT 2019). Se on yli 20 000 henkildd enemman kuin vuonna 2016
(Haapala 2016, 74).

Nollatuntisopimus on yleisinta nuorilla. Nollatuntisopimus on joillekin paras tyos-
kentelymuoto sen tuoman joustavuuden takia. Toisille se on ainut keino saada
jokin tyd. Tilastokeskuksen julkaiseman tutkimuksen mukaan nollasopimuksella
tyoskentelevat saattavat tietaa tyonsa sijoittumisesta vain muutamalta paivalta tai
joitain viikkoja eteenpain. (SVT 2019.)

Nollatuntisopimus voi tarkoittaa joillekin tyontekijoille loputonta koeaikaa. Epatyy-
pilliset tydsuhteet voivat myds pienentaa ansiotasoa, tyottomyysturvaa, elaketta
tai heikentaa toimentuloa sairastuessa. (Haapala 2016, 92—-93.) Nollatuntisopi-
muksien ongelmat ovat eritysesti alhaisemmassa tulotasossa ja tydn epavarmuu-
dessa. Alan toita ei valttamatta ole riittavasti tyonantajalla ja lisaksi tyontekijan
oikeutta ottaa vastaan muuta ty6ta on voitu jopa rajoittaa sopimuksella. (Haapala
2016, 85.)

Tehdyn selvityksen mukaan, tyontekijoéiden kokemukset nollatuntisopimuksista
vaihtelevat. Esimerkiksi eras tulkkaustehtavissa tyoskenteleva koki haasteita eri-
tyisesti toiden koordinoinnissa tehdessaan t6itd osa-aikaisesti usealle tyonanta-
jalle. (Haapala 2016, 76.) Baarimikkona tydskenteleva sai tarpeeksi tyéta nolla-
tuntisopimuksella yhdelta tyonantajalta ja pitda todennakdisena sita, etta tyos-

kentelee jopa tyduransa loppuun asti tassa vapautta tuovassa tyOsuhteessa.
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(Haapala 2016, 78; 98). Opettajana tydskenteleva ei kykene edes laskemaan
tyOnantajien maaraa. Hanen taytyy tehda myos vahtimestarin toita, koska opet-
tajan tyota ei ole kesaisin juurikaan tarjolla. Tydajat vaihtelevat paljon ja niista
ilmoitetaan lyhyella varoitusajalla. Han koki positiivisena vapaa-ajan maaran, va-
haisemman tyosta johtuvan stressin seka tyon vaihtelevuuden, vaikka vakituinen
tyd oli se mita han haluaisi tehda. (Haapala 2016, 78-79; 99.)
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3 Selvitys tyohyvinvoinnista joustavassa ja tuottavassa
tyopaikassa

3.1 Aineiston keraaminen

Tutkimuksen aineisto kerattiin luonnollisesta ymparistosta eli alkuperaisista ja to-
dellisista tyopaikkailmoituksista. Dokumenttianalyysi on tutkimusmenetelmana
luontaisesti herkka asiayhteydelle (Ojasalo ym. 2015, 136). Aineisto kerattiin Jul-
kiset tyo- ja elinkeinopalvelut -sivustolta 28.2.2022 julkaistuista uusista tyopai-
koista (TE-palvelut 2022). Tyopaikkailmoituksista valittiin satunnaisesti 12 ilmoi-
tusta asiantuntijatydhon ja 12 ilmoitusta erityisasiantuntijatydohon. Aineistossa oli

mukana suomenkielisia ja englanninkielisia ilmoituksia.

Tyopaikkailmoituksella tutkittiin vain sita tietoa, mita tydonantaja on halunnut haki-
jalle kertoa talla ilmoituksella kyseisesta tehtavasta ja tyopaikasta. Kasiteltava
aineisto oli siis rajattu koskemaan vain tyopaikkailmoituksia, eika esimerkiksi
tassa yhteydessa tarkasteltu yrityksen verkkosivuja, vaikka tyopaikkailmoituk-
sessa olisi viitattu siihen lisatietojen saamista varten. On mahdollista, etta hyvin-
vointia tai tyon joustavuutta koskevia lisatietoja olisi selvinnyt esimerkiksi yrityk-

sen yhteyshenkil6a haastattelemalla tai verkkosivuilta.

Taulukko 1. Tyopaikkailmoitusten hakuehtojen rajaus.

Hakuehto Valittu rajaus

Ammattiryhmat Erityisasiantuntijat, Asiantuntijat

Tyo6aika Kokoaikatyd, Osa-aikatyo,
Vuorotyd, llita- ja viikonlopputyd

Tydn kesto Yli 12 kk, 3-12 kk, Alle 3 kk

Tyon tyyppi Palkkatyo

Vuokrapaikka Mukana

Julkaistu 24 h
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Tyopaikkailmoituksista etsittiin kaikkia tyohyvinvointiin ja tyon joustavuuteen tai
tuloksellisuuteen liittyvia lauseita ja sanoja seka niiden mahdollisia synonyymeja.
24 ilmoituksen aineistosta etsittiin tydnantajia, jotka erityisesti korostavat jousta-
vuuden ja hyvinvoinnin tarkeytta yritykselle. Toisaalta etsittin myos yrityksia,
joissa hyvinvointinakokulmaa tai sita edistavia keinoja ei mainittu. Tutkimuksen
teema rakentuu tyohyvinvointi- ja joustavuus-kasitteiden lisaksi tarkastelemaan
siitd, miten yritys viestii hyvinvointiin ja joustavuuteen liittyen yrityksen arvoista,
tyopaikan vakaudesta ja varmuudesta, itse tyosta, tydymparistosta, tyodajasta,
tyoskentelypaikasta, tyotekijoiden osaamisesta ja sen kehittamisesta, tervey-

desta ja erilaisista eduista.

Taulukko 2. Luokittelu ja asiasanoja.

terveys ja edut

Luokittelu Esimerkkeja asiasanoista

Tyodsuhde ja maaraaikainen, toistaiseksi voimassa oleva, vuokratyo-
tyon kesto paikka

Tyohyvinvointi, tyohyvinvointi, hyvinvointi, huolehtiminen, tyokyky, ter-

veys, tyoterveys, etu, tuki, liikunta, ateria, kulttuuri

Yritys ja arvot

tulevaisuus, vastuullisuus, kehittyva, muutos, uudistami-
nen, motivaatio, turvallisuus, luotettava, varma, luottami-

nen, tydn ja vapaan yhteensovittaminen

Tyo monipuolinen, vaihteleva, innostava, sujuva
joustava, ilo, tarkeys, vaikutusmahdollisuus, tydvalineet,
tuloksellinen, tuloksellisuus

Tydymparisto yhteishenki, ilmapiiri, yndessa tekeminen, tiimityo, yhteis-
tyo, innostava, monipuolinen, osallistava

Tyobaika liukuva tydaika, liukumat, joustava, joustotydaika, kokoai-
kainen, osa-aika

TyoOskentelypaikka | etatyo

Osaaminen ja ura

osaaminen, oppiminen, opiskelu, ammattitaito, koulutus,

ura

Turun AMK:n opinnaytetyd | Noora Hakkarainen




37

3.2 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksessa mukana olevia ammattinimikkeita olivat esimerkiksi seuraavat:

o ylitarkastaja e analyytikko

e lead piping engineer e bioanalyytikko

e service engineer e laatuasiantuntija

o kayttoinsinoori e jarjestelmatukihenkilod
e tekninen piirtaja e elinkeinopaallikko

3.2.1 Tybsuhde ja tyon kesto

Tyopaikkailmoituksia tarkasteltiin yhteensa 24. limoituksista 18 oli vakituiseen
tehtavaan. limoituksista 6 koski maaraaikaista tyota, joista 2 liittyi sijaisuuteen tai
projektiluonteiseen tydhon. Muut 4 maaraaikaista tyota olivat vuokratydpaikkoja,
joista maaraaikaisuuden jalkeen oli mahdollista tai todennakaista tyollistya pysy-
vasti kohdeyritykseen. Lisaksi 1 vuokratydpaikoista (ilmoitus 26) etsi tydntekijaa
vakituiseen tyosuhteeseen ja tyollistymaan mahdollisesti suoraan kohdeyrityk-

seen.

Eraassa vuokratyodilmoituksessa (ilmoitus 26) korostettiin esimerkiksi tyodllistavan
yrityksen vakavaraisuutta, mielenkiintoista ja vaihtelevaa tyota sekd mukavaa
tyoilmapiiria, jossa porukka on rentoa ja menestyksekasta. Toisessa vuokratyoil-
moituksessa (ilmoitus 10) yrityksesta kerrottiin sen olevan alan johtava yritys ja
tydn olevan erityinen mahdollisuus esimerkiksi uraa aloittelevalle tai tyontekijalle,
joka haluaa kehittaa itsedan. Vuokratydpaikkoja markkinoitiin lisaksi ammattitai-
toa haastavilla téilla ja aidosti mukavalla tyoporukalla, jonka mukaan paasee. Mo-
nipuolisen ja vastuullisen kokopaivatyon tekeminen paivisin luonnehti erasta
vuokratydpaikkaa (ilmoitus 23), jonka mainittiin olevan taman lisaksi myos unel-

mien tyopaikka.
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3.2.2 Tyohyvinvointi, terveys ja henkilostoedut

Sanat tyOhyvinvointi, hyvinvointi (tai voida hyvin) esiintyi aineistossa vain muuta-
man kerran. Tyokyky-sana ei esiintynyt aineistossa. Hyvia tai kattavia tyoterveys-
palveluita kerrottiin olevan kolmella tyopaikalla. Tyohyvinvoinnin merkitysta tyon-
antajalle korostettiin esimerkiksi seuraavasti:

” ...tuetaan aktiivisesti hyvinvointia.” "Meilla voidaan hyvin ja viihdytaan pitkaan!”
(lmoitus 9)

"Asiakaslahtodisyys, hyvinvoiva henkilostd seka rohkeus ja tuloksellisuus kaikessa
toiminnassa nakyvat asiakkaillemme laadukkaana ja kustannustehokkaana palve-
luna.” (limoitus 24)

"Yhteiset eettiset periaatteemme kattavat niin ihmisista kuin ymparistdstakin huo-
lehtimisen.” (Iimoitus 4)
Vaikka itse hyvinvointi-sana ei esiintynyt monta kertaa aineistoissa, useissa il-
moituksessa mainittiin kuitenkin muutamia tai useita hyvinvointia tukevia asioita.
liImoituksen perusteella hakija voi saada selville ainakin osittain minkalaisia peri-
aatteita, etuja ja kaytantoja yrityksella on myos hyvinvoinnin nakdkulmasta tar-

kasteltuna, jos niitd on haluttu tydpaikkailmoituksessa kertoa.

lImoituksissa erottui selvasti ne, jotka kertoivat kattavasti yrityksen arvoista, hen-
kiloston hyvinvoinnin merkityksesta ja siita miten se kaytanndssa nayttaytyy tyon-
tekijalle. Toisaalta yritys tai julkinen tyonantaja, joka kertoi vain tarjolla olevan
tyodn sisallon ja omat odotuksensa tyontekijan suhteen ilman, etta kuvaili sita, mita
tydnantaja itse tarjoaa yrityksena, tyonantajana tai hyvinvoinnin rakentajana,

erottui myos joukosta. Tallaisia tyopaikkailmoituksia oli aineistossa 3.

Seitseman tydnantajaa, eli vahan alle 30 % kaikista yrityksista kertoi erilaisista
hyvinvointia edistavia henkilostoeduista. Kattava hyvinvointisaldo mainittiin ilmoi-
tuksilla kerran ja lisaksi liikunta-, hieronta- tai kulttuurietu kolme kertaa. Yrityksen
lounas- tai ateriaetu mainittiin kaksi kertaa. Sisaltoa tarkentamatta lisaksi yksi
tydnantaja sanoi yleisesti yrityksessa olevan henkildstoetuja, toinen mainitsi nii-
den olevan lisédksi monipuolisia. Yritys (ilmoitus 9), jossa oli kaytossa kattava hy-

vinvointisaldo, mainitsi yrityksessa olevan lisaksi hyvinvointipaivia ja -tapahtumia
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seka tarjoavansa lisaksi tyontekijoille erilaisia lajikerhoja. Tama yritys kertoi tu-

kevansa aktiivisesti hyvinvointia ja olevansa tyopaikka, jossa voidaan hyvin.

Tyomatkaetu mainittiin myos aineistossa. TyOsuhteeseen liittyvana etuna mainit-
tiin jopa Pohjois-Suomessa sijaitsevan kunnan luonto ja harrastusmahdollisuu-
det, josta tuleva tyontekija paasisi nauttimaan (ilmoitus 18). Eras tyonantaja (il-
moitus 24) mainosti tydehtosopimuksen vuosilomaetuuksien olevan tydmarkki-
noiden parhaat. Sama tyonantaja mainitsi yrityksen tyontekijdiden saavan lisaksi

alennuksia useista kuntosaleista ja erikoisliikkeista.

3.2.3 Yritys ja arvot

Yrityksen kuvaillessa yritysta ja sen toimintaa seka arvoja, voidaan samalla
saada selville mita hyvinvointiin liittyvia periaatteita tydnantajalla on ja mita asioita

tai arvoja halutaan tyopaikkailmoituksissa erityisesti nostaa esiin.

Hieman yli 30 % ilmoituksista korosti tyota tarjoavan yrityksen vakautta, vakava-
raisuutta ja luotettavuutta. Yrityksen asemaa johtavana yrityksena tai brandina
korostettiin esimerkiksi omalla toimialalla, kansainvalisesti tarkasteltuna. Kuvaa
vakaasta luotettavasta yrityksesta tuotiin esille yrityksen pitkalla historialla. Ai-
neistossa eraassa ilmoituksessa (ilmoitus 9) korostettiin myds yrityksen luotetta-
vuuden lisaksi yrityksen toiminnan koko perustan rakentuvan vastuullisuudesta,

ihmisista ja osaamisesta.

Tyopaikkailmoituksissa yrityksen asenteita kuvattiin tulevaisuusorientoituneiksi
tai korostettiin kestavaan tulevaisuuden rakentamista ja kestavaa kehitysta. Li-
saksi mainittiin yrityksen moderni tydymparisto (ilmoitus 18) tai yrityksen kyky en-
nakoida ja kokeilla (ilmoitus 20). Toisaalta, kuten aineisto osoitti, myos tydnteki-
joilta odotettiin muutosmyoOnteisyytta, kehittavaa tyootetta ja ottamaan osaa tule-
vaisuuden ratkaisujen kehittamiseen yhdessa asiakkaiden kanssa.

"Arvomme ovat luottamus, yhteistyd ja uudistuminen. Annamme arvojen nakya ar-
jessa: luotamme toisiimme, onnistumme yhdessa ja kokeilemme rohkeasti uutta.”
(lmoitus 20)
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Yritys (ilmoitus 20) korosti sita, etta tydpaikalla luotetaan toisiinsa. 24 tydpaikkail-
moituksesta kuudessa esiintyi sana motivaatio. Kaksi ilmoittajaa tarjosi hakijalle
motivoitunutta tyoyhteisda ymparilleen. Nelja ilmoittajaa motivoituneen tyoyhtei-
son sijaan etsi yritykseen tyontekijaa, joka on motivoitunut, esimerkiksi osaami-

sensa laajentamiseen.

Monimuotoisuuden arvostaminen tuli esille kahdessa tyopaikkailmoituksessa.
Turvallisuus-sana taas ilmeni aineistoissa vain esimerkiksi hakijan turvallisuus-
selvitykseen liittyen tai, jos tyontekijan tydhon sisaltyi turvallisuuteen liittyvat asiat

eli ei varsinaisesti tydhyvinvointiin liittyvalla merkityksella.

Yksi tyopaikkailmoitus (ilmoitus 9) erottui selkeasti muista. Tydnantaja halusi il-
moituksessa erityisesti korostaa perhemyonteista tyoskentelykulttuuria, jossa
tyon ja vapaan yhteensovittaminen on vaivatonta ja tyoajat joustavia. Tama tyon-
antaja antoi vaikutelman yrityksesta, jossa arvostetaan henkilostoa ja tuetaan ak-
tiivisesti heidan hyvinvointiaan. Yrityksessa korostui toimivan yhteistyon ja osaa-
misen arvostaminen. Yritys mainosti tydpaikkaa luotettavana ja sellaisena, jossa
voidaan hyvin ja viihdytaan pitkaan. Tama yritys mainitsi lisaksi olevansa tulok-

sellinen, maailman muutoksien mukana pysyva yritys.

Toinen hyvinvoivaa henkilostda korostava yritys (ilmoitus 24) mainitsi asiakaslah-
toisyyden ja tuloksellisuuden seka rohkeuden olevan ominaista kaikelle yrityksen
toiminnalle ja lupasi sen myos nakyvan asiakkaille laatuna ja kustannustehok-
kuutena. Tydnantaja etsi tyontekijaa, joka tuo omia ajatuksiaan tyoyhteisolle ja
paasee nain myos omalta osaltaan vaikuttamaan ja kehittamaan yrityksen toimin-

taa.

3.2.4 Tyo ja tydymparistd

Valtaosassa ilmoituksista korosti erityisesti haettavan tyétehtavan monipuoli-
suutta, mielenkiintoisuutta ja haastavuutta. Tyon sanottiin olevan myds merkityk-

sellista, vaikuttavaa, innostavaa ja mielekasta. Vain yksi tydnantaja (ilmoitus 12)

kertoi tyontekijalla olevan lisaksi vaikutusmahdollisuutta omiin tyotehtaviinsa,
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vaikka toisaalta muissakin tyopaikkailmoituksissa nostettiin esille urakehitysmah-
dollisuuksia. Lisaksi muutama tyonantaja korosti tyon sujuvuutta ja yrityksen laa-

dukkaita tyovalineita.

Jopa noin 70 % ilmoituksista nosti esille tiimin, yrityksen tyoilmapiiriin ja yhteis-
tyon yrityksessa. Se ilmaisiin esimerkiksi voimavarana tai tarkeana tekijana. II-
mapiiria kutsuttiin esimerkiksi hyvaksi ja rennoksi. Tyontekijoita ja tiimeja kutsut-
tiin innostuneiksi. Tiimeja kuvattiin esimerkiksi motivoituneiksi tai tiimin jasenia
huippuosaajiksi. Aineistossa kaytettiin esimerkiksi sanoja hyva yhteishenki, yh-

dessa tekeminen ja yhteiset tavoitteet.

Tyopaikkailmoituksiin valittu kirjoitustyyli kuvasi usein erityisesti sita, miten tyon-
hakija voi itse paasta mukaan tahan mukavaan porukkaan. Siind, missa tyopaik-
kailmoituksissa kerrottiin, miten yritys tarjoaa mielenkiintoisen vakituisen tyoteh-
tavan varman ja vakaan yrityksen palveluksessa, myos hyva tydyhteiso ja tyoil-

mapiiri haluttiin tuoda usein esille.
”...onnistumme yhdessa...” (Ilmoitus 20)
"Hae mukaan aidosti mukavaan tyéporukkaan.” (llmoitus 22)

“Be a part of an easy-going yet highly professional team.” (limoitus 6)

3.2.5 Tyobaika ja tyoskentelypaikka

Kaikki mukana olleista tyopaikkailmoituksista hakivat kokoaikaista tyontekijaa.
Kaksi tydantajaa tarjosi yrityksessaan parempaa mahdollisuutta yhdistaa tyota ja
vapaa-aikaa. Sana joustotydaika ei esiintynyt aineistossa. Liukuva tydaika esiin-
tyi aineistossa kerran (ilmoitus 19). Joustavaa tydaikaa luvattiin neljassa tyopaik-
kailmoituksessa. Vain yhdessa tyopaikkailmoituksessa ilmaistiin konkreettisesti
tydajan olevan 8-16, joka jatti vaikutelman, etta tyoajassa ei todennakdisesti jous-
teta (ilmoitus 22).
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Etatyd mainittiin vain neljassa tydpaikkailmoituksessa. Yksi (ilmoitus 13) naista
oli paaasiallisesti etana tehtavaa tyota, jossa kuitenkin joskus edellytetaan toi-
mistolla lasnaoloa. Kolme neljasta tydpaikasta, joissa oli etatydmahdollisuus, oli

my0s joustoa tydajassa.

3.2.6 Osaaminen ja urakehitys

Aineistossa osaaminen ilmaistiin ennen kaikkea yhtena edellytyksena tyon saa-
miselle, mika on odotettavakin tulos. Useimmat tyonantajat ilmaisivat itse tyon
olevan mahdollisuus osaamisen lisaamiselle. Tyo kuvattiin mahdollisuutena tai
tilaisuutena seka askeleena urakehityksessa. Tyon (ilmoitus 22) luvattiin myos
tarjoavan haastetta omalle ammattitaidolle. Osaaminen kuvattiin tydpaikkailmoi-
tuksissa myos yrityksen tai tiimin vahvuutena tai yrityksen perustana. Eraan tiimin

(ilmoitus 17) kerrottiin koostuvan jopa huippuosaajista.

Osaaminen ilmaistiin aineistossa asiana, jota yrityksissa arvostettiin. Yksi tyon-
antajista (ilmoitus 9) ilmaisi arvostuksensa maksamalla osaamisen mukaisesti
kilpailukykyista palkkaa tulevalle tyontekijalle. Tyonantajat ilmaisivat myds arvos-
tavansa tyontekijoita, jotka ovat edelleen halukkaita kehittymaan ja kouluttautu-

maan.

Edellyttamista, arvostamista pidemmalle menivat tydnantajat, jotka lupasivat esi-
merkiksi mahdollisuuden osaamisen jatkuvaan vahvistamiseen ja lisaksi tyonan-
tajan tuen tyontekijalle uran eri vaiheissa. Toinen ilmoittaja kertoi yrityksen kan-
nustavan ja mahdollistavan osaamisen jatkuvan kehittdmiseen ja tarjoavansa

mahdollisuuden myds oman urapolun luomiseen yrityksessa.
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4 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

4.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon paatavoitteena tutkimuskysymyksena oli selvittaa, miten jousta-
villa tydskentelymahdollisuuksilla voidaan vaikuttaa henkiloston hyvinvointiin ja
tyon tuottavuuteen. Lisaksi alakysymyksella pyrittiin saamaan selville, miten tyon

joustavat tyoskentelymahdollisuudet nakyvat tyopaikkailmoituksissa.

Vaikka hyvinvointi sana ei esiintynyt kuin muutaman kerran aineistossa, useissa
ilmoituksessa mainittiin kuitenkin muutamia tai jopa useita hyvinvointia tukevia
asioita tai yrityksen kaytantdja. Hyvinvointi arvona ei itsessaan riitd, vaan olen-
naista on konkreettiset toimenpiteet, joita sen edistamiseksi tehdaan (Manka &
Manka 2016, 81). TyoOpaikkailmoituksessa hyvinvointia tukevien kaytantojen
avaaminen konkreettisin tavoin kertoo enemman tyonhakijalle kuin pelkka arvon

mainitseminen.

Tyoyhteison ilmapiiri, johtamisen laatu ja tyontekija itse vaikuttavat myos merkit-
tavasti tydhyvinvointiin. (Manka & Manka 2016, 76.) Jopa noin 70 % ilmoituksista
nosti esille tiimin, yrityksen tydilmapiiriin ja yhteistyon yrityksessa. Tulos kertoo
siita, etta tyoilmapiirin ja yhteistydon ymmarretaan olevan tarkeaa ja toisaalta hou-
kuttelevaa tyohakijalle. Hyvinvoinnin lisaksi silla on suuri merkitys tyon tuloksel-

lisuuteen.

Tyohyvinvointi rakentuu myos tyon sisallosta ja siita, mita vaikutusmahdollisuuk-
sia yksilolla on omaan tydhonsa (Manka & Manka 2016, 76). Tehtavan tyon mo-
nipuolisuus, mielekkyys ja haastavuus nousivat esille valtaosassa tutkituista tyo-
paikkailmoituksista, mutta vain yksi ilmoittajista korosti erityisesti tyontekijalla ole-
van vaikutusmahdollisuuksia omien tyotehtaviensa sisaltéon. Eras tydnantaja

kertoi tulevan tyontekijan paasevan mukaan kehittdmaan yrityksen toimintaa.

Sujuva tuloksellinen tyo vaatii toimivien prosessien lisdksi hyva yhteistyokykya ja

osaamista. Toisaalta tyon ilo ja motivaatio parantavat suorituskykya. (Kesti
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2019.) Tutkimuksessa mukana olevissa ilmoituksissa muutama tydnantaja ko-
rosti tyon sujuvuutta ja laadukkaita tyovalineita. Hyvaa yhteishenkea korostettiin

myds innostuneiden, motivoituneiden ja osaavien tiimien avulla.

Seitseman tyonantajaa, eli vahan alle 30 % kaikista yrityksista kertoi erilaisista
hyvinvointia edistavista henkilostdeduista. Tyonantajan panos erilaisiin henkil0s-
toetuihin, voi toimia merkittavana kannustimena yksittaiselle tyontekijalle ja
saada hanet huolehtimaan paremmin omasta hyvinvoinnistaan (Hyppanen 2010,
302-303).

Tutkimuksen aineistossa erottuivat selkeasti joukosta myos ne tydnantajat, jotka
kuvasivat vain omia odotuksiaan tyontekijan suhteen, kertomatta mita tyopaikka
voi tarjota hakijalle. Esimerkiksi osaamista ja ammattitaitoa arvostettiin ja tyon
kuvattiin olevan mahdollisuus oman osaamisen kasvattamiselle, mutta ennen
kaikkea ne ilmoittajat erottuivat joukosta, jotka lupasivat tukea tyontekijan osaa-

misen vahvistamista ja urakehitysta.

Jos tutkimuksen lahtoolettama oli, etta joustavat tydskentelymahdollisuudet kiin-
nostavat tyonhakijoita, tutkimuksen aineiston perusteella vain 2 tydnantajaa tar-
josi parempaa mahdollisuutta tyon ja vapaan yhdistamiseen, liukuva tyoaika
esiintyi aineistossa kerran ja joustava tyoaika nelja kertaa. Kolme neljasta tyopai-
kasta, joissa oli etatydmahdollisuus, oli mainittu myos joustoa tydajassa. Jousta-

vuutta tydssa tarjosi vain vahemmisto tydnantajista.

Vaikka pandemia vaikuttaa viela jossain maarin tydelamaan, poikkeusajan olo-
suhteet eivat nakyneet tydpaikkailmoituksissa esimerkiksi korostuneina etatyo-
mahdollisuuksina tai erityisen joustavina poikkeusajan kaytantdina. Sanoja covid
tai korona ei ollut aineistossa kertaakaan. On toki mahdollista, etta jokin etatyd
mahdollisuudesta kertonut ilmoittaja on vasta pandemia aikana siirtynyt teke-
maan tyota myos etatydona, joskin tasta ei ollut aineistossa mainintaa. Tulokset
olisivat mahdollisesti olleet erilaisia vuoden 2020-2021 aikana, jolloin pandemia

hallitsi tata voimakkaammin myos tyoympariston uusia ilmioita.
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Esimerkiksi vuokratyosuhteisiin liittyy usein epavarmuus tyon maaran ja sen jat-
kumiseen liittyen (Haapala 2016, 8—9). Menestyksen, vakauden ja johtavan ase-
man kertominen voi parantaa kasitysta kohdeyrityksen luotettavuudesta, tyosta
ja sen jatkumisesta. Mahdollisuus saada myohemmin vakituinen tyopaikka voi
kannustaa hakemaan maaraaikaista tai vuokratyOpaikkaa. Tyon kuvaaminen
haastavana ja kehittavana voi halventaa epailyja ja tydn hakeminen nayttaytya

jopa kannattavana askeleena omalla uralla.

Porukkaan tai tiimiin aidosti mukaan paaseminen ja hyvasta ilmapiirista kertomi-
nen on tarkea viesti tydpaikan arvoista tyota hakevalle, joka voi epailld omaa roo-
liaan vuokratyontekijand suhteessa muihin, vakituisessa tyOsuhteessa oleviin
tyontekijoihin. Yhdessa tyopaikkailmoituksessa mainittu unelmien tyopaikka kuu-
lostaa ehka jo liialliselta lupaukselta, mutta toisaalta tuollainen lupaus vaatii jo

konkreettisia asioitakin yritykselta lupauksen lunastamiseksi.

4.2 Kehittamisehdotukset

TyOnantajan arvot ja niiden mukaiset kaytannot valittyvat myos siina, mita yritys
kertoo itsestaan tydpaikkailmoituksissa. Tyonantajan lupaukset esimerkiksi tyon-
tekijoista huolehtimisesta, ilmapiirista ja vaikuttamismahdollisuuksista voi herat-
taa kiinnostusta tyonantajaan ja houkutella tyontekijaa hakemaan tyopaikkaa.
Haluaa tai ei, kokemukset tyOnantajasta leviavat entisten ja nykyisten tyontekijoi-
den puheissa ja rakentavat tyonantajakuvaa siina missa yrityksen oma virallinen
esiintyminen esimerkiksi sosiaalisessa mediassa tai yrityksen verkkosivuilla. Ku-
kapa ei haluaisi olla tyOpaikassa, jossa joustetaan ja pidetaan hyvaa huolta
omista tydntekijoistaan? Muista tyontarjoajista voi tehda houkuttelevamman ker-
tomalla konkreettisesti, miksi juuri tama tyd, paikkakunta tai yrityksen toiminta-

kulttuuri erottuu muista tyon tarjoajista.

Joustava tyo voi saada tyonantajan erottumaan positiivisesti muista tyon tarjo-
ajista tydmarkkinoilla, erityisesti jos joustavuudella on hakijalle merkitysta. Tyo-

paikan ilmaisema joustavuus saattaa lisata vastaavasti tyontekijassa jousta-
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vuutta. Parhaat tulokset hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen saavutetaan molemmin-
puolisesta joustavuudesta. (Hyppdnen 2010, 293—-294). On hyva muistaa, etta
joustavuutta tarvitaan erilaisista ja yksilollisista syista, ei vain perhesyista. Tarve
tydajan tai tyoskentelypaikan joustoille voi olla mika tahansa henkilokohtaiseen
elamaan, hoitovastuuseen, osaamisen kehittamiseen, harrastamiseen tai tervey-

teen liittyva tarve.

Tyobnantajan panos esimerkiksi liikunta- ja harrastusetuihin voi saada yksilon te-
kemaan hyvinvoinnin ja terveyden kannalta merkittavia muutoksia. Hy6ty monin-
kertaistuu, kun tyopaikalla tyontekijdiden suhtautuminen hyvinvointiin ja liikun-
taan leviaa tyontekijoiden keskuudessa. Hyvinvoiva ja terveellinen tyontekija on
myos yrityksen etu. Kun tyonantajasektori panostaa yha laajemmin esimerkiksi
likuntaa tukeviin etuihin, hyoty voi olla merkittavaa jopa yhteiskunnallisesti tar-

kasteltuna.

Hyvinvointia tukeva johtaminen huomioi yksildiden erilaiset ja muuttuvat elaman-
tilanteet. Esimerkiksi vain etatyona tehtava tyo voi olla toiselle tyontekijalle mie-
luisa ja elamantilanteeseen sopiva, mutta toiselle jopa hyvinvointia heikentava
tekija. Toisaalta jos tyoOpaikkailmoituksessa jaa kuva tyonantajan joustamatto-
muudesta, se tuskin houkuttelee joustavaa, osaavaa ja kehittyvaa tyontekijaa ha-

kemaan.

Etatydon tekeminen perustuu luottamukseen perustuvaan tyokulttuuriin (Tyoter-
veyslaitos 2022b). Yllattava tulos oli, etta aineistossa vain neljassa tydpaikkail-
moituksessa mainittiin etatyo. Etatyd ei nakynyt aineistossa tyon perustietona,
kuten ennen tutkimusta oletettiin. Mikali etatyé on todella mahdollista vain naissa
tydpaikoissa, on hyva kysya, olisiko yrityksessa tarpeen vahvistaa luottamuksen
kulttuuria tyontekijoiden ja tydnantajan valilla, vai onko digitalisaatio yha esteena
tydn onnistumiselle etatydona? Mika muu voi olla esteena etatydon mahdollistami-
selle edes jossain maarin? Mikali etatydn tekeminen sopii tydntekijan olosuhtei-
siin ja tehtaviin, siita voisi tulla merkittavia ajallisia saastoja tyontekijalle itselleen
ja edistaa jopa hanen hyvinvointiaan. Etatydon mahdollistaminen voidaan nahda

liséksi ilmastotekona yritykselta (Tyoterveyslaitos 2022b).
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Osaamista, opiskelua ja kehittamista arvostetaan tyopaikoilla, mutta nakyykoé se
esimerkiksi kilpailukykyisena palkkana tai etenemismahdollisuuksina? Miten
tydnantaja nakee oman osansa tyontekijoiden osaamisen yllapidossa tai kehitta-
misessa? Kuten ilmoitukset osoittivat, arvostamista pidemmalle menivat tydnan-
tajat, jotka lupasivat tarjota mahdollisuuksia ja jopa tukea. On selvaa, etta tyote-
kijoiden omaehtoinen vapaa-ajalla tapahtuva osaamisen lisaaminen hyodyttaa
yritysta. Miten tehda siita erityisen kannattavaa myos tyontekijalle? Suunnitelmal-
linen osaamisen mahdollistaminen ja urapolku yrityksessa voi toimia kannusti-
mena ja sitouttaa tyontekijaa. Vastaavasti naiden puuttuminen voisi saada tyon-
tekijan jopa hakemaan tyopaikkaa muualta. Tyontekijoiden osaamisen tukeminen
voisi olla yrityksen panos hyvinvointiin ja tyon sujuvuuteen (Kesti 2019). Sita kan-

nattaa markkinoida ty6ta hakeville.

4.3 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetti ja validiteetti kertovat tutkimuksen luotettavuudesta. Tutkimuksen
validiteetti kertoo, onko tutkimuksessa tutkittu sita mita on luvattu ja reliabiliteetti
kuvaa tutkimuksen toistettavuuden toteutumista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 48;
122.)

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, miten joustavilla tydskentelymahdolli-
suuksilla voidaan vaikuttaa henkildston hyvinvointiin ja tydon tuottavuuteen seka
lisdksi, miten tyon joustavat tydskentelymahdollisuudet nakyvat tydpaikkailmoi-
tuksissa. Erityisesti tyon teoriaosuus kasittelee erilasia tyon joustavuutta tyohy-
vinvoinnin ja tuottavuuden nakokulmasta. Tyopaikkailmoituksien aineiston ana-
lyysi vastaa siihen, miten tyon joustavat tyoskentelymahdollisuudet nakyvat tyo-

paikkailmoituksissa.

Erityisasiantuntija- ja asiantuntijatehtaviin liittyvia tydpaikkailmoituksia on ver-
kossa paljon saatavilla, siksi dokumenttianalyysi oli helposti toteutettavissa ja se
on myos toistettavissa. Analysointimenetelmaksi valittu yksi verkkosivu (Julkiset
tyd- ja elinkeinopalvelut -sivusto) helpotti aineiston tietojen keskinaista vertailua

ja kasittelya.
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On mahdollista, etta otanta olisi ollut monipuolisempi, jos tutkimuksessa olisi tut-
kittu muita tyopaikkoja ilmoittavia verkkosivuja, tai jos tutkimuksessa kaytettava
otanta olisi ollut viela suurempi. Tutkimuksessa ei ollut kaytettavissa tietoa esi-
merkiksi siita, miten eri tydpaikkojen julkaisupaikat valikoituvat eri tydnantajilta tai
onko eri toimialoilla vain tiettyja tyopaikkailmoitusten julkaisupaikkoja kaytossa.
Valittujen ilmoitusten maara on kuitenkin tavoitteen kannalta riittava ja tarkoituk-

senmukainen.

Tutkimuksen kohteena kaytetyt 24 tyopaikkailmoitusta ovat todellisia ja alkupe-
raisia. Valmiista aineistosta kerattiin tutkimukseen kaytettavat ilmoitukset tiettyna
paivana julkaisuista tyopaikkailmoituksista satunnaisesti. Muutamalta tyonanta-
jalta oli kaksi osittain samankaltaista tyopaikkailmoitusta, mutta aineiston rajausta
ei muutettu kesken tutkimusta poissulkemaan samoja tyonantajia, koska osuus
ei ollut sen suurempi. Englanninkielisia ilmoituksia ei rajattu tarkasteltavan aineis-
ton ulkopuolelle, siksi tutkimuksen asiasanoja ja lauseita etsittiin molemmilla kie-

lilla. Englanninkielisia tyopaikkailmoituksia oli aineistossa 5.

Tyopaikkailmoitukselta etsittiin valittuja asiasanoja ja lauseita seka niiden syno-
nyymeja eli kaikkia hyvinvointiin, tuloksellisuuteen ja joustavuuteen liittyvia ha-
vaintoja. Aineiston kaikki havainnot kirjattiin ensin Excel-tiedostoon ja sen jalkeen
ne ryhmiteltiin aihekokonaisuuksiksi. Aineistosta etsittiin toistuvuuksia ja maaria.
Aineiston koko sisalto tarkistettiin uudelleen, silla koko sanallinen aineisto koottiin
myos yhteen tiedostoon, jossa sanoja pystyi hakemaan uudelleen hakutoimin-
nolla. Analyysin toteuttaminen nain mahdollisti kirjalliseen muotoon kirjoitettujen

paatelmien tekemisen.

Tutkimuksessa kasitelty aineisto on vain pieni murto-osa tydntekijoita etsivista
tydpaikoista, eikd sen perusteella voi tehda merkittavia paatelmia ja yleistyksia.
Tutkimus antaa kuitenkin hyva kuvan siita, miten vaihtelevasti tydnantajat kerto-
vat hakijoille hyvinvointiin tai joustavuuteen liittyvista kaytannaoista tai arvoista. On
todennakoista, etta tydpaikkailmoituksella ei aina kerrota hyvinvointia ja jousta-

vuutta tukevista kaytanndista, vaikka niita yrityksessa olisikin.
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Tyopaikkailmoitus voi antaa tyota hakevalle tarkeaa tietoa siita, miten tyonantaja
asennoituu tyohyvinvointiin, tyon joustavuuteen ja mita konkreettisia kaytantoja
ja etuja tyopaikalla on. Naista kertominen suoraan tyopaikkailmoituksella tai esi-
merkiksi linkilla hakijan ohjaaminen yrityksen verkkosivuille, jossa asiasta kerro-
taan tiivistetylla tavalla, voi saada hakijan kiinnostumaan joustavasta ja hyvin-

vointia tukevasta tyonantajasta.
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5 Lopuksi

Moderni tydnantaja on joustava ja hyvinvointia aktiivisesti tukeva. Joustamatto-
muus toisaalta nayttaytyy vanhanaikaisena johtamistapana. Molemminpuolinen
joustaminen hyodyttaa tyontekijaa ja tyonantajaa. Tuloksellinen tyo vaatii tyon
oikea-aikaista tekemista, tyontekijan yksildllisten tarpeiden ja hyvinvoinnin kan-
nalta kestavalla tavalla. Tyourien jatkuminen, kansalaisten terveys ja syrjaytymi-
sen ehkaisy ovat vain esimerkkeja tyohyvinvoinnin edistamisen yhteiskunnalli-

sista vaikutuksista.

Vapaampi tyon tekeminen ja vahva itseohjautuvuus vaativat henkilolta itsensa
johtamistaitoja ja esimiehelta uudenlaisia johtamistaitoja tyontuottavuuden ja hy-
vinvoinnin varmistamiseksi. Hyvinvointia tukeva johtaminen on yksildllista ja osal-
listavaa. Uupunut tai osaamisvajeesta karsiva tyontekija ei ylla parhaaseen suo-
ritukseen, tulokset huononevat ja myos tyon turvallisuus vaarantuu. Tyohyvin-
vointiin panostaminen tuo yritykselle saastoja ja sita tulisi johtaa suunnitelmalli-

sesti ja tavoitteellisesti.

Esimiehelld on vain rajalliset keinot jaksamisen tukemisessa. Jokaisella on vas-
tuu huolehtia itse omasta hyvinvoinnistaan, varjella omaa lepoaikaa ja rentoutu-
mista seka huolehtia palautumisesta. Yrityksen toimintakulttuurilla on vaikutusta
siihen, onko tyoyhteisOssa yleisesti tiedossa tai jopa hyvaksyttavaa tehda jatku-
vasti ylipitkia tyopaivia, tydoskennella sairaana tai hoitaa tyotehtavia myos vapaa-
ajalla. Esimiehen tai tiimin vetajan esimerkilla, puheilla ja teoilla on suuri merkitys
siina, millaiseksi tydyhteisdssa muodostuu tapa toimia kiireessa ja aikataulupai-

neessa.

TyOnantajan imagoon vaikuttaa myos se, mita tyopaikkailmoituksissa kerrotaan
siita, mita konkreettista tyOpaikka tarjoaa hakijalle. Tyopaikka voi nayttaytya ke-
hittyvana ja tulevaisuuteen katsovana yrityksena. Tydhyvinvointiin vaikuttavista
kaytannaoista ja tydn joustavuudesta kertominen viestii siita, etta tydnantaja huo-

lehtii aidosti tyOntekijoistaan.
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