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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten joustavien tyontekotapojen koe-
taan vaikuttavan tyonantajakuvaan. Tavoitteena oli selvittda kohderyhman kokemuk-
sia joustavista tyontekotavoista tyoelamassa. Lisaksi tavoitteena oli selvittaa, koe-
taanko joustavien tyotekotapojen mahdollisuus merkittavaksi asiaksi tyonantajaku-
vassa ja uuden tyopaikan valinnassa.

Opinnaytetyon viitekehys muodostui kahdesta paateemasta: joustavat tyontekotavat
seka tyonantajakuva. Viitekehyksessa kasiteltiin muun muassa etatyota ja tyoaika-
joustoja, eli liukuvaa tyOaikaa, tybaikapankkia, joustotyOaikaa seka lyhennettya tyoai-
kaa. Lisaksi viitekehyksessa kasiteltiin tydnantajakuvaa seka tyonantajakuvan vaiku-
tusta yrityksen houkuttelevuuteen ja tyopaikan valintaan. Viitekehys muodostettiin
paaosin ammattikirjallisuudesta ja asiantuntijalahteista.

Opinnaytetyossa tehdyn selvityksen kohderyhmana olivat joustavilla tyontekotavoilla
tyoskentelevat henkilot. Opinnaytetyossa hyodynnettiin kvantitatiivista eli maarallista
tutkimusmenetelmaa. Aineisto kerattiin kyselylomakkeen avulla ja kysymykset olivat
paaosin strukturoituja eli suljettuja kysymyksia. Kyselya jaettiin sosiaalisen median
kanavissa. Kyselyyn vastasi 233 vastaajaa. Selvityksen lopputuloksena syntyi itseva-
likoitunut nayte.

Selvityksen tuloksista ilmeni, etta joustavien tyontekotapojen koetaan vaikuttavan po-
sitiivisesti tydotehokkuuteen, tydsuoritukseen ja tyossa jaksamiseen. Lisaksi tuloksista
ilmeni, etta joustavien tyontekotapojen tarjoamisen koetaan vaikuttavan tyonantajien
houkuttelevuuteen seka tyopaikan valintaan positiivisesti. Selvityksen tulokset olivat
linjassa teoreettisen viitekehyksen aiheiden kanssa.
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The purpose of this thesis was to find out how flexible working methods are per-
ceived to affect companies’ employer image. The aim was to investigate the target
group’s experiences of flexible working practices and to find out if the possibility of
flexible working practices is perceived as a significant factor in ta company’s em-
ployer image and when choosing a new workplace.

The theoretical framework of the thesis was based on two main themes: flexible
working practices and employer image. Subjects covered in the framework included
remote work and working time flexibilities such as flexible working time, working time
bank and part time working. In addition, subjects covered in the framework also in-
cluded employer image and the importance of employer image in the attractiveness
of a company and the choice of workplace. The framework was mainly based on pro-
fessional literature and expert sources.

The target group of the thesis survey was people with flexible working practices. The
study used a quantitative survey method. The data was collected using a question-
naire and the questions were mainly structured i.e. closed questions. The survey was
shared on social media channels. 233 respondents answered the survey. The result
of the survey was a self-selected sample.

The results of the study showed that flexible working practices are perceived to have
a positive effect on work efficiency, work performance and well-being at work. In ad-
dition, the results showed that offering flexible working methods has a positive effect
on the attractiveness of employers and the choice of workplace. The results of the
study were in line with the topics of the theoretical framework.

Keywords: remote working, flexible working methods, employer im-
age



Sisallys

1

Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet, kohderyhma ja rajaukset
1.3 Opinnaytetyon rakenne

1.4 Tutkimusmenetelma

1.5 Keskeisimmat kasitteet

Joustavat tyontekotavat

2.1 Joustavat tyontekotavat tana paivana
2.2 Etatyd
2.2.1 Etatyon historia
2.2.2 Koronapandemian vaikutus etatyoskentelyyn
2.2.3 Etatyon edellytykset
2.2.4 Etatyon hyodyt ja haasteet
2.3 Tyobaikajoustot
2.3.1 Saanndllinen tybaika
2.3.2 Uusi tyoaikalaki tybaikajoustojen tueksi
2.3.3 Liukuva tyoaika
2.3.4 Tyoaikapankki
2.3.5 Joustotydaika
2.3.6 Lyhennetty tyoaika
2.3.7 Tyobaikajoustojen hyodyt ja haasteet

TyOnantajakuva

3.1 TyoOnantajakuvan ominaisuudet

3.2 TyoOnantajakuvan merkitys tyOpaikkaa valittaessa

3.3 Joustavien tyontekotapojen merkitys tyOpaikkaa valittaessa
3.4 TyoOnantajakuvan merkitys yrityksille ja tyonantajille

Kokemuksia joustavista tyontekotavoista ja tyonantajakuvasta

4.1 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

4.2 Vastaajien taustatiedot

4.3 Kokemuksia etatoista

4.4 Kokemuksia etatdiden vaikutuksesta tyonantajakuvaan

AW OLODN 2 -

0 00 00 N O oo b

- A A
w N -~ O ©

-
w

13
14
15
16

16

16
18
22
27



4.5 Kokemuksia tyOaikajoustoista 30

4.6 Kokemuksia tyOaikajoustojen vaikutuksesta tydnantajakuvaan 34
5 Johtopaatokset 38
5.1 Tavoitteiden saavuttaminen 38
5.2 Joustavien tyontekotapojen vaikutukset tyotehokkuuteen,
tyosuoritukseen ja tyossa jaksamiseen 39
5.3 Joustavien tyontekotapojen vaikutus tyonantajakuvaan ja tyonantajan
houkuttelevuuteen 40
5.4 Joustavien tyontekotapojen vaikutus tyopaikan valintaan 41
5.5 Reliabiliteetin ja validiteetin arviointi 43
5.6 Opinnaytetyoprosessin arviointi ja jatkotutkimusehdotukset 44
Lahteet 47

Liitteet
Liite 1. Saatekirje
Liite 2. Kysely joustavista tyontekotavoista



1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

Tybelama on jatkuvassa murroksessa ja tyonteon rakenteet seka sen edellytyk-
set muuttuvat. Yha useammat organisaatiot ja yritykset joutuvat punnitsemaan
toimintatapojaan seka lisaamaan kilpailuetua joustavuuden, nopeuden ja inno-
vaatioiden osalta lisatakseen omaa arvoaan. Tana paivana tyota voidaan tehda
monipuolisesti eri puolilta maailmaa kehittyneiden tieto- ja viestintateknologioi-
den avustamana. TyOelamaa ja -kulttuuria muuttavat myos tydelamaan tulevat
uudet sukupolvet, jotka arvostavat tyon sisallon lisdksi omaa vapaa-aikaansa.
(Manka & Manka 2016, 13.)

Joustavuus ja itseohjautuvuus ovat nykyisen tyokulttuurin kulmakivia. Tyota teh-
daan entistd enemman ajasta ja paikasta riippumatta, minka vuoksi myos yhtei-
siin tavoitteisiin pyrkivat yritykset saattavat olla hajallaan eri puolella maailmaa.
Nykyiselle tyOkulttuurille on my6s ominaista, etta tyosuhteiden kesto lyhenee,
mika lisaa epavarmuutta. Uuden tyokulttuurin rakentuessa tyontekijoilta edelly-
tetaan myos erilaisia tydelamataitoja, kuten esimerkiksi aktiivisuutta ja itseoh-
jautuvuutta. (Manka & Manka 2016, 17.)

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet, kohderyhma ja rajaukset

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa kohderyhman kokemuksia jous-
tavista tyOntekotavoista tyoelamassa ja selvittda koetaanko joustavien tyoteko-
tapojen tarjoamisen vaikuttavan tyonantajakuvaan. Opinnaytetydssa on kolme

tutkimuskysymysta, joihin pyritddn saamaan vastauksia:

o Koetaanko joustavien tyontekotapojen parantavan tyotehokkuutta, tyo-
suoritusta seka tyossa jaksamista?

e Tekeeko joustavien tyontekotapojen tarjoaminen tyonantajasta houkutte-

levamman?



o Koetaanko joustavien tydntekotapojen vaikuttavan tyopaikan valintaan?

Tavoitteen saavuttamiseksi opinnaytetyossa kartoitetaan kohderyhman koke-
muksia ja mielipiteita joustavista tyontekotavoista ja tydonantajakuvasta kyselylo-
makkeen avulla. Kyselylomake sisaltaa suljettuja ja avoimia kysymyksia, joiden
avulla on tarkoitus kartoittaa vastaajien ajatuksia edella mainituista aiheista.
OpinnaytetyOsta saatujen tuloksien tarkoituksena on antaa erityisesti tyonanta-
jille tarkeaa tietoa tyontekijoiden ajatuksista joustavien tyontekotapojen seka
tyonantajakuvan mahdollisesta yhteydesta.

Tassa opinnaytetydssa joustavina tyontekotapoina kasitellaan etatyota, tydaika-
pankkia, tybaikaliukumaa, joustotybaikaa seka lyhennettya tydaikaa. Nama kuu-
luvat vuonna 2020 kayttoon otetun uuden tyoaikalain piiriin. Tyonantajakuvaa

kasitellaan niin ulkoisen kuin sisaisen tyonantajakuvan nakokulmasta.

Opinnaytetyon kohderyhmana ovat joustavia tyontekotapoja tydssaan kayttavat
henkilot. Kohderyhmaa tavoitellaan sosiaalisen median kautta. Opinnaytetyosta
rajataan pois sellaiset tyot, joihin ei voida soveltaa etatyota, tydaikapankkia, tyo-
aikaliukumaa, joustotyoaikaa tai lyhennettya tyoviikkoa.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetyd muodostuu johdannosta, viitekehyksesta, joustavien tyonte-
kotapojen kokemuksien kartoittamisesta ja analysoinnista seka johtopaatok-
sista. Opinnaytetyon viitekehys koostuu joustavien tyontekotapojen ja tyonanta-
jakuvan esittelyista. Viitekehyksessa kasitellaan etatyota ja tyoaikajoustoja seka
niiden nykytilaa, tulevaisuudennakymia, hyotyja ja haasteita tyoelamassa. Li-
saksi viitekehyksessa kasitellaan tydnantajakuvaa, sen ominaisuuksia seka sen

vaikutusta tyopaikan valintaan.

Viitekehyksen periaatteena on tuoda esiin tietoa aihealueista mahdollisimman
kattavasti. Opinnaytetyossa hyodynnetaan ammattikirjallisuutta, tutkimuksia ja

artikkeleita mahdollisimman uusimmalla ja ajankohtaisimmalla tiedolla.



1.4 Tutkimusmenetelma

Tassa opinnaytetyossa tutkimusmenetelmana kaytetaan tilastollisesti kuvaavaa
analyysia. Aineisto on keratty kyselylomakkeella (lite 2), joka sisaltaa paaosin
strukturoituja eli suljettuja kysymyksia. Kyselyssa on myos muutama avoin kysy-
mys, joiden tarkoituksena on kartoittaa kyselyyn vastanneiden henkilokohtaisia

mielipiteitd. Otannan sijaan opinnaytetyossa kaytetaan itsevalikoituvaa naytetta.

1.5 Keskeisimmat kasitteet

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan etatyohon, tydaikajoustoihin seka tyonantaja-
kuvaan liittyvia kasitteita. Seuraavaksi esitellaan keskeisimmat kasitteet ja nii-

den maaritelmat.

Etatyo tarkoittaa tyota, jota tehdaan paaasiallisen tydpaikan ulkopuolella, esimer-
kiksi kotona tai mokilla. Etatyo perustuu sovittuihin saantoihin ja vapaaehtoisuu-
teen. Digitalisaation myo6ta erityisesti tieto- ja asiantuntijatydssa tyon tekeminen
on monimuotoistunut. (Tyoterveyslaitos 2022a.)

Joustotybaika on tydajan sijoittelun uusi muoto, josta voidaan sopia niissa tehta-
vissa, joissa vahintaan puolet tydajasta on sellaista, jonka sijoittamisesta ja tyon-
tekopaikasta voi tyontekija itsenaisesti paattaa. Tyoaikalaissa tarkoitetusta jous-

totyOajasta voidaan sopia tydehtosopimuksesta poiketen. (Tyosuojelu 2022b.)

Liukuva tyoaika tarkoittaa tyOaikojen jarjestelya siten, etta tyontekijalla on vapaus
paattaa tyohon tulemisen ja lahtemisen ajankohdista enintdan neljan tunnin ai-
kaikkunan sisalla. Tama edellyttaa yhteista sopimusta ja luottamusta tydnantajan
ja tyontekijan valilla. (Tyodsuojelu 2022c.)

Lyhennetty tybaika tarkoittaa osa-aikatyota. Uuden tyGaikalain mukaan tyonteki-
jan halutessa sosiaalisista tai terveydellisista syista tehda tyota saanndllista tyo-
aikaa lyhyemman ajan, tulee tyonantajan pyrkia jarjestamaan tyot sen mukai-
sesti. (Tydaikalaki 2019, 4 luku 15 §.)



TyOaika tarkoittaa aikaa, jonka tyontekijat kayttavat tyon tekemiseen tai tyopai-
kalla kaytettavissa olemiseen. Saanndllisella tyoajalla tarkoitetaan tyontekijan
vuorokautista ja viikoittaista tyoaikaa, joka on tyoaikalain mukaan enintaan kah-
deksan tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa. (Tydsuojelu 2022a.)

Tyobaikapankki tarkoittaa tyon ja vapaa-ajan jarjestelemista siten, etta tyoaikaa,
ansaittuja vapaapaivia tai vapaa-ajaksi muutettuja rahamaaraisia etuja voidaan
yhdistaa toisiinsa tai sdastaa kaytettavaksi mydhemmin (Aimala & Nyyssola &
Astrém 2022, luku 12).

TyObnantajakuva on jokaisen yksilon omassa mielessa muotoutunut henkilokoh-

tainen kasitys yrityksesta tyonantajana (Talka 2022).

Tyontekijakokemus on tyonantajan ja tyontekijan vuorovaikutuksen seurauksena
syntyvia tuntemuksia ja ajatuksia tyosta, tyon ymparistosta ja organisaatiosta
tyonantajanakokulmasta katsottuna (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1).

2 Joustavat tyontekotavat

2.1 Joustavat tyontekotavat tana paivana

Tyon tekemisen tavat ovat muuttuneet ajan mittaan, ja teknologian tuoma kehi-
tys on vauhdittanut muutosta viime vuosien ja vuosikymmenten ajan. Tyo ei ole
enaa aikaan ja paikkaan sidottua, ja nykyaikaisen teknologian ansiosta rutii-
nitoita tehdaan entista vahemman. Uudet tavat tehda tyota haastavat perinteiset
ja vanhat tavat. Esimerkiksi tyGaika on lyhentynyt merkittavasti vime vuosikym-
menten ajan Suomessa. Tama on seurausta siita, etta tuottavuus ja elintaso
ovat nousseet ja vapaa-aikaa arvostetaan entista enemman. Tyoelaman muu-
toksien seurauksena osa-aikaty0 ja maaraaikaiset tyosuhteet ovat yleistyneet.
Lisaksi etatyd kuuluu nykyaan monien suomalaisten tybelamaan. Joustavat
tyontekotavat antavat monelle mahdollisuuden tyoskennella opintojen ohella tai
sovittaa yhteen omaa elamantilannetta. (STTK.)



2.2 Etatyd

2.2.1 Etatyon historia

Huolimatta siita, ettd etatyon rooli on merkittavasti kasvanut viime vuosien ai-
kana, ei etatyoskentely ole kovinkaan uusi ilmi6. Suuret yritykset ovat kayttaneet
etatoita yhtena tyontekotapana jopa lahemmas 30 vuotta. Ensimmaiset yritykset,
jotka ovat ottaneet etatyon kayttoon ovat olleet teknologia-alan yrityksia. Esimer-
kiksi tunnettu yhdysvaltalainen tietoliikenne- ja elektroniikkateollisuuden suuryri-
tys Cisco lanseerasi yhtena ensimmaisina yrityksind oman etatyoohjelmansa
vuonna 1993. Tyontekijat tekivat etatoita tai tyoskentelivat tyoaikaliukumilla ha-
luamastaan paikasta pitaen yhteytta paatoimistoon laajakaistayhteyksien avulla.
Vuonna 2003 Cisco raportoi saastaneensa 195 miljoonaa dollaria ja nostaneensa
tyontekijoiden tuottavuutta, mika on yrityksen mukaan johtunut ainakin osittain
etatyoskentelyn lisaamisesta. (Neeley 2021, xi—xii.)

Etatyo ei ole Suomessakaan kovinkaan uusi ilmio, silla jo vuosikymmenten ajan
etatyo on ollut keskustelun aiheena. 1970-luvun oljykriisin jalkeen monet yritykset
alkoivat miettimaan keinoja vahentaa tyomatkaliikenteen aiheuttamia ymparisto-
kustannuksia ja tyon kuormittavuutta. Etatyosta keskusteltiin talloin ensimmaisia
kertoja. Etatyoskentelysta alettiin varsinaisesti puhumaan 1990-luvulla, jolloin
teknologian kehitys oli nopeaa ja niin viestinta kuin tiedonsiirtokin kehittyivat val-
tavasti. Tyo- ja elinkeinoministerion mukaan vuosien 1990 ja 2018 valilla etatyon
yleisyys oli kasvanut vain muutamasta prosentista jopa noin 28 prosenttiin. (Melin
& Turja & Krutova 2020, 28-29.)

2.2.2 Koronapandemian vaikutus etatyoskentelyyn

Vuonna 2020 alkanut koronapandemia vaikutti erityisesti etatdiden lisaantymi-
seen. Aalto-yliopisto teetti vuonna 2021 tutkimuksen, jossa haastateltiin noin 5
500 suomalaista, joista 97 % oli siirtynyt etatoihin. Tutkimuksen mukaan ennen
koronapandemiaa vain 30 % oli tehnyt etatoita ja heistakin suurin osa oli tehnyt
yksittaisia etatyopaivia viikossa. Tutkimuksesta voitiin paatella, etta monelle eta-
toihin siirtyminen on ollut nopeaa eika valmiita etatyon malleja ollut yrityksilla



valttamatta edes olemassa. Koronapandemian tuoma muutos etatoihin sai ai-
kaan muutoksen kohti modernimpaa tyoelamaa, jossa voidaan tyoskennella
mista pain maailmaa tahansa. (Hietala & Kaivanto & Pystynen 2022, luku
3.1.12)

Koronapandemian jalkeen monet yritykset ovat suunnitelleet hybridimalleja,
joissa tyoskenneltaisiin niin toimistolla kuin etana. Syyna hybridimallien suunnit-
telulle on se, etta pandemian aikana tyon tuottavuus kasvoi. Kaantépuolena kui-
tenkin on se, ettd monet tyontekijat kertovat olevansa ahdistuneita ja loppuun
palaneita, silla he kokevat saaneensa lilan vahan tietoa etatoihin liittyvista yksi-
tyiskohdista, kuten esimerkiksi saannoista, ohjeista ja lahestymistavoista. Tyon-
tekijat kuitenkin itse toivovat, etta tyonantajat ottaisivat kayttoon hybridityosken-
telymalleja, joiden avulla he voivat itse vaikuttaa siihen, missa tyoskentelevat.
(Alexander & De Smet & Langstaff & Ravid 2021.)

2.2.3 Etatydn edellytykset

Etatyo edellyttaa tyonantajan ja tyontekijan valista luottamusta ja yhteista sopi-
mista, toimivaa teknologiaa seka tietoturvallista ymparistoa. Etatydossa kasvok-
kain tapahtuvaa vuorovaikutusta on usein vahemman kuin toimistolla lasna tyos-
kenneltaessa, jonka takia tyoskentelya johdetaan paaosin virtuaalisesti. Etgjoh-
tamisessa korostuvat luottamuksen luominen ja yllapitaminen seka tavoitteiden
asettaminen ja niiden seuraaminen. Tyonantajalta vaaditaan myds keinoja seu-
rata tyontekijoiden kuormitusta seka valmiutta puuttua mahdollisiin ongelmatilan-
teisiin. Etatyontekijalta puolestaan vaaditaan vastuullisuutta, itsenaista tyOotetta
seka kykya rajata ty0 ja vapaa-aika. Jotta etatyd on sujuvaa, yhteistyo toimii ja
yhteisollisyys pysyy hyvana, tarvitaan saantgja, kaytantoja seka tyovalineita esi-
merkiksi yhteisia palavereja tai tiimityoskentelya varten. (Aho & Hoykinpuro & Ka-
hara & Lehtoranta & Sipila & Rauramo 2017.)

Etatyd perustuu aina vapaaehtoisuuteen. Mikali tyontekija palkataan nimen-
omaan etatyohon, voidaan siita sopia osana tyosopimusta. Mikali tyontekija puo-
lestaan siirtyy tyosuhteen aikana osittain tai kokonaan etatyohon, voidaan siita



sopia myohemmin tydsuhteen aikana. Etatyosopimuksessa sovitaan etatdiden
maarasta, aikataulusta, kustannuksista, kestosta sekad muista tarpeellisista asi-
oista, kuten esimerkiksi sopimuksen peruuttamismahdollisuudesta, raportointi-
velvoitteesta seka tyoterveydesta. Sopimus tehdaan usein kirjallisena ja etatyota
sovittaessa on otettava huomioon yhdenvertaisuuden toteutuminen. (Aho ym.
2017.)

2.2.4 Etatyon hyodyt ja haasteet

Etatyon keskeisimpia hyotyja tyontekijalle ovat tyoajan sijoittelu ja joustavuus
omien tarpeiden mukaisesti, lisaantynyt tyorauha ja parempi keskittymiskyky, te-
hokkuuden ja ty6hyvinvoinnin paraneminen, rahallinen ja ajallinen saasto tyomat-
koissa, tyo- ja vapaa-ajan joustavampi yhteensovittaminen seka tyoskentelymah-
dollisuus eri paikkakunnalta tai poikkeustilanteissa. Keskeisimpia hyotyja tyonan-
tajalle puolestaan ovat tyontekijoiden tuottavuuden ja tyotehon paraneminen, hy-
vinvoinnin lisdantyminen, mahdolliset saastot toimitilojen kustannuksissa seka

houkuttelevuus tyonantajana (Tyoterveyslaitos 2022a).

Etatyon tekemisesta on hyotyja jopa yhteiskunnan tasolla. Etatyolla voidaan tar-
jota tydmahdollisuuksia sellaisille henkilGille, jotka eivat voi liikkua fyysisesti tyo-
paikalle. Esimerkiksi vammaisten tai liikuntarajoitteisten ihmisten tyonteko hel-
pottuu huomattavasti, kun he voivat tehda tyota kotoaan. Kun etatyota voidaan
tehda paikkariippumattomasti, hajautuu tydnteko maaseudulle ja taten vaikuttaa
myoOnteisesti alueiden elinvoimaisuuteen. Etatyolla on myos suuri merkitys ilmas-
toon ja ymparistoon, silla kun liikkuminen tydomatkojen takia vahenee, myos julki-

sen infrastruktuurin kuormitus kevenee ja ilmanlaatu paranee. (Melin 2020.)

Etatyon tekemisella on myds monia haasteita. Keskeisimpia haasteita niin tyon-
antajille kuin tyontekijoillekin ovat tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen, ty0ajan ve-
nyminen ja taten liiallinen kuormitus, vaikeus irtautua tyosta, tyérauhan puute esi-

merkiksi perheen takia seka sopimattomat tyotilat ja huono tydergonomia. Lisaksi



mahdollinen sosiaalisten kontaktien puute, yksinaisyys ja eristaytyneisyys tyoyh-
teisosta seka etgjohtamisen haasteet tai sen puutos ovat haasteita niin tyonan-
tajille kuin tyontekijoillekin. (Tyoterveyslaitos 2022a.)

2.3 Tyobaikajoustot

2.3.1 Saanndllinen tydaika

TyOaika tarkoittaa sita aikaa, jota tyontekijat kayttavat tydohon. Tama sisaltaa
my0Os sen ajan, kun tyontekija on tyopaikalla kaytettavissa, riippumatta siita,
onko hanelle silla hetkella tyotehtavia. Tyomatkat tai tauot, joiden aikana tyonte-
kija saa poistua vapaasti, eivat ole tydaikaa. Tybaikalain mukaan saanndllinen
tybaika on enintaan kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa. Vii-
koittainen saannollinen tyOaika voidaan jarjestaa keskimaarin 40 tunniksi 52 vii-
kon aikana. (Tyoaikalaki 2019, 2 luku 3 §; 3 luku 5 §.)

TyOnantajat voivat halutessaan tarjota tyontekijoilleen erilaisia tyoaikajarjeste-
lyita. Naita ovat esimerkiksi liukuva tyoaika, tyoaikapankki, lyhennetty tyOaika tai
lisa- ja ylityot. Tyoaikajarjestelyilla voidaan lisata tyontekijoiden hyvinvointia ja
vastata paremmin tydympariston muutoksiin. (Suomi.fi 2022b.)

2.3.2 Uusi tyoaikalaki tydaikajoustojen tueksi

Uusi tyoaikalaki tuli voimaan 1.1.2020. Sen tarkoituksena on vastata tyoelaman
ja tydmarkkinoiden muutoksiin, kuten esimerkiksi aika- ja paikkariippumattoman
tyon yleistymiseen. Tyoaikalain avulla tyopaikoille annetaan mahdollisuuksia
tehda tyopaikkakohtaisia ratkaisuja tydaikoihin esimerkiksi sopimalla liukuvasta
tydajasta, joustotydajasta, lyhennetysta tydajasta ja tydaikapankin kayttoon-

otosta. (Tyo- ja elinkeinoministerio.)

Uuteen tyoaikalakiin saadettiin ensimmaista kertaa tyoaikapankista, joka on
saattanut olla aiemmin tuttu tydehtosopimuksista. Taman avulla tyopaikat, jotka
eivat ole jarjestaytyneet mihinkaan tyonantajaliittoon, voivat hyodyntaa tyoaika-



pankkia ja sen tuomia joustoja. TyOaikalakiin saadettiin myods ensimmaista ker-
taa joustotyOajasta ja sen kaytosta. Lisaksi uusi tydaikalaki koskee myos sellai-
sia tyotehtavia, joissa ei ole aikaisemmin sovellettu tyoaikalakia. Oleellista on
se, voiko tyontekija paattaa tydajastaan tosiasiallisesti. Mikali tydaika on maari-
telty etukateen, tydaika on riippuvainen asiakkaista tai tydonantaja valvoo tydajan
kayttoa, ei tyontekija voi paattaa tydajasta tosiallisesti itse, ja taten tydaikalakia
sovelletaan tyohon. Kun arvioidaan tyGaikalain soveltumisesta, kaytetaan koko-
naisharkintaa, jolloin laki soveltuu tai ei sovellu tehtavaan tyohon. Soveltumista
ei arvioida paiva- tai tydtehtavakohtaisesti. (Tydsuojelu 2020.)

2.3.3 Liukuva tyoaika

TyoOnantaja ja tyontekija voivat sopia saannodllisen tydajan sijaan liukuvasta tyo-
ajasta, jossa tyontekijalla on oikeus paattaa tyonteon aloittamisen ja lopettami-
sen ajankohdista tiettyjen ehtojen puitteissa. Liukuvan tydajan sopimisella voi-
daan poiketa tydehtosopimuksesta. Paivittainen lepoaika voidaan myds sopia
liukuvaksi. Liukuvalla tyOajalla vastataan tyokuorman vaihteluihin ja valtetaan
ylitdiden tekemista. (Tyosuojelu 2022c.)

Liukuvan tyoajan kayttoonotossa on sovittava ainakin yhdenjaksoisesta kiinte-
asta tyOajasta, tydajan vuorokautisesta liukumarajasta seka liukuma-ajan sijoit-
tamisesta, lepoaikojen sijoittamisesta seka saannollisen tydajan ylitysten ja ali-
tusten enimmaiskertymasta. Liukuvassa tybajassa viikoittainen saannollinen
tyoaika saa olla keskimaarin enintaan 40 tuntia neljan kuukauden seurantajak-
son aikana, mutta se voidaan kuitenkin ylittaa tai alittaa liukumasaldojen puit-
teissa. Kun seurantajakso paattyy, saa ylitysten kertyma olla enintaan 60 tuntia
ja alitusten maara enintaan 20 tuntia. Tyonantaja ja tyontekija voivat yhdessa
sopia, etta mikali tyOaika ylittyy, annetaan tyontekijalle kertyman verran palkal-
lista vapaa-aikaa. Sopimusehto on irtisanottavissa paattymaan tyoajan seuran-
tajakson paattyessa, mikali liukuva ty0aika on sovittu toistaiseksi. Vuotta pi-
dempi maaraaikainen sopimus voidaan irtisanoa neljan kuukauden jalkeen sopi-
muksen tekemisesta. (Tyoaikalaki 2019, 4 luku 12 §.)
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Kiintea tyoaika tarkoittaa sita aikaa, jolloin tyontekijan on viimeistaan tultava toi-
hin ja jolloin han saa aikaisintaan lahtea toista. Useimmiten kiinteaksi tyoajaksi
sovitaan tarkoituksella se sdanndllisen ty0ajan osa, joka on tarpeellinen toiden
sujuvuuden kannalta. Tallaisia ovat esimerkiksi aika, jolloin kaikkien tyontekijoi-
den tulee olla tavoitettavissa, palaverit tai muut vastaavat lasnaoloa vaativat ti-

lanteet. (Tyosuojelu 2022c.)

2.3.4 Tyoaikapankki

Tyobaikapankki on koko henkilostoa koskeva jarjestelma, jossa tyoaikaa, ansait-
tuja vapaita tai vapaa-ajaksi muutettuja rahamaaraisia etuja voidaan saastaa
myohemmaksi tai yhdistaa toisiinsa. Tyoaikapankki voi perustua joko tyoaikala-
kiin tai tydehtosopimukseen. Mikali tydpaikalla noudatetaan tydehtosopimukseen
perustuvaa tydaikapankkia, sovelletaan talloin nimenomaan tyéehtosopimuksen
maarayksia, kun taas tyoaikalain mukaisessa tyoaikapankissa sovelletaan tyoai-

kalain maarayksia. (Tyosuojelu 2022d.)

TyOaikapankin kayttoonotosta sovitaan kirjallisesti ja osapuolina toimivat tyonan-
taja ja luottamusmies, tai mikali sellaista ei ole valittu, jokin muu tyontekijoiden
edustaja tai henkilostoryhma. Sopimuksessa on sovittava ainakin siita, mita eria
tydaikapankkiin saa siirtaa, saastamisrajoista, tydaikapankin lakkaamisesta ja
tyoaikapankissa olevien erien korvaamisesta lakkaamishetkella seka vapaan
kayttamisen periaatteista ja menettelytavoista, joilla tydaikapankkiin saastettya
aikaa pidetaan vapaana. (TyoOaikalaki 2019, 4 luku 14 §.)

Tyo6aikapankkiin voidaan siirtaa tyontekijan suostumuksella lisa- ja ylityotunteja,
liukuvan tyGaikajarjestelmaan kertyneita tyotunteja enintdan 60 tuntia neljan kuu-
kauden seurantajakson aikana seka lakiin tai sopimukseen perustuvia rahamaa-
raisia etuuksia sen jalkeen, kun ne on muutettu aikamaaraisiksi. Tyoaikapankkiin
ei kuitenkaan voi siirtdd saannollisen tydajan palkkaa, kulukorvauksia, korvaus-
luonteisia saatavia tai rahamaaraista etuutta, mikali se on eraantynyt maksetta-

vaksi. Tyoaikapankin saldo ei saa kalenterivuoden aikana ylittaa 180 tuntia, eika
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tydaikapankin kokonaissaldo ylittda puolen vuoden tybaikaa vastaavaa maaraa.
(Tyobaikalaki 2019, 4 luku 14 §.)

Tyobaikapankkisopimuksessa sovitaan my0s vapaiden kayttamisesta. Tyonteki-
jalla on oikeus kayttaa kaksi viikkoa tydaikapankkiin saastettya vapaata kalente-
rivuoden aikana. Mikali tybaikapankkiin on saastetty yli kymmenen viikkoa va-
paata, tyontekijalla on oikeus saada vapaata vahintaan viidesosa tyoaikapankin
saldosta. Tyontekijan vaatiessa tyonantajan pitaa antaa tyontekijalle vapaansa
seuraavan kuuden kuukauden aikana. Mikali tydnantaja puolestaan maaraa va-
paan ajankohdan, tyontekija saa vaatia vapaan sijasta korvauksen rahana. (Tyo-
suojelu 2022d.)

2.3.5 Joustotyoaika

Joustotydaika on melko uusi tydaikamalli, josta saadettiin vuonna 2020 voimaan
tulleessa tyGaikalaissa. TyOnantaja maarittelee tyotehtavat, tavoitteet ja aikatau-
lun tyon tekemiselle seka seuraa tyoaikaa, mutta tyontekija saa naiden raamien
sisalla itse paattaa, missa ja milloin tyota tehdaan. Tallaisessa tilanteessa voi-
daan poiketa tydehtosopimuksen saannollisen tydajan pituuden ja sijoittamisen
maarayksista. (Tyosuojelu 2022b.)

Edellytyksena joustotydajan kaytolle on tyotehtavat, joissa vahintaan puolet tyo-
ajasta on sellaista, jonka tyoajan sijoittamisesta ja tyonteon paikasta tyontekija
pystyy itse paattamaan. Esimerkiksi tietotyo, asiantuntijatyd seka myyntityd ovat
sellaisia t6ita, joita voi paaasiallisesti tehda aika- ja paikkariippumattomasti ja
naihin voidaan hyddyntaa joustotybaikaa. Sellaisissa tyotehtavissa, jossa tyon-
antaja maaraa ajan ja paikan tyolle, esimerkiksi liikkeessa tapahtuva asiakas-
palvelutyo, ei lahtokohtaisesti voida hyddyntaa joustotydaikaa. (Tydsuojelu
2022b.)

JoustotyOajasta sopiminen on aina vapaaehtoista ja vaatii niin tydnantajan kuin
tyontekijan suostumuksen. Sopimus on tehtava kirjallisesti, tydsopimuksen sol-

mimisen yhteydessa tai tydsuhteen aikana. Sopimuksessa taytyy sopia ainakin



12

paivista, joille tyontekija saa sijoittaa tydaikaa, viikkolevon sijoittamisesta, mah-
dollisesta kiinteasta tyoajasta, joka ei saa kuitenkaan sijoittua 23-06 valiselle
ajalle seka sovellettavasta tyoajasta, kun joustotydaikaa koskeva sopimus paat-
tyy. Sopimusehto voidaan irtisanoa paattymaan kuluvaa tasoittumisjaksoa seu-
raavan jakson lopussa. (Tyoaikalaki 2019, 4 luku 13 §.)

On tarkeaa muistaa, etta mikali tyontekijan tydajaksi on tydsopimuksessa maa-
ritelty 37,5 tuntia viilkossa, samaa keskimaaraista viikkotyoaikaa noudatetaan
my0s joustotydajassa. Joustotydaika ei siis lisaa tyontekijan saanndllista tyoai-
kaa, vaan se antaa mahdollisuuden sijoitella tydaikaa vapaammin tasoittumis-
jakson aikana. Tasoittumisjakso on nelja kuukautta, eika saanndllisen tydajan
tunteja voida siirtaa tasoittumisjaksolta toiselle. Mikali tyontekijan tyotunnit tayt-
tyvat, tulee hanen pyytaa tyonantajalta suostumus ylitydhon tai lopettaa tyon-
teko, kunnes uusi tasoittumisjakso alkaa. Taman vuoksi niin tyontekijan kuin
tyonantajankin on tarkeaa suunnitella tydajan tasoittumista, vaikka erillista tyo-
ajan tasoittumissuunnitelmaa ei lain mukaan vaadittaisikaan. (Vettensola 2020.)

2.3.6 Lyhennetty tyGaika

Mikali tyontekija haluaa muun sosiaalisen tai terveydellisen syyn takia kuin tyo-
sopimuslaissa maaritellyn hoitovapaan vuoksi tehda tyota saannollista tydaikaa
lyhyemman ajan, tulee tyonantajan pyrkia jarjestamaan tyot niin, etta tyontekija
voi tehda osa-aikaista tyota. Mikali tydnantaja ja tyontekija sopivat tallaisesta
jarjestelysta, tulee heidan tehda osa-aikatyosta maaraaikainen ja enintaan 26
viikkoa kerrallaan voimassa oleva sopimus, josta kay ilmi ainakin vuorokautisen

ja viikoittaisen tyoajan pituus. (TyOaikalaki 2019, 4 luku 15 §.)

Mikali tyontekija pyytaa, on tyonantajan ensisijaisesti jarjestettava tyot siten,
etta tyontekija voi lyhentaa saannollista tydaikaansa siirtyakseen osittaiselle
varhennetulle vanhuuselakkeelle, osakyvyttomyyselakkeelle tai tehdakseen
osittaisen sairauspoissaolon aikana osa-aikatyota. Tyonantajan tulee myos jar-
jestaa tyot osa-aikatyon mahdollistavalla tavalla kun 55 vuotta tayttanyt, tyonan-
tajan palveluksessa vahintaan kolme vuotta toiminut tyontekija haluaa lyhentaa



13

saanndllista tydaikaansa. Tybajan lyhentaminen otetaan kayttoon tyonantajan ja
tyontekijan sopimalla tavalla ja siina tulee ottaa huomioon tyontekijan tarpeet
seka tydonantajan tuotanto- ja palvelutoiminta. Mikali tydnantaja kieltaytyy osa-
aikatyon jarjestamisesta, on tyonantajan perusteltava kieltaytyminen. (TyOaika-
laki 2019, 4 luku 15 §.)

2.3.7 Tyobaikajoustojen hyodyt ja haasteet

TyOaikajoustot hyodyttavat niin tyonantajaa kuin tyontekijoitakin. Tyodaikajous-
toilla voidaan vahvistaa tyontekijoiden jaksamista tydssa seka mahdollistaa tyon
ja muun elaman toimivampi yhteensovittaminen. Tama nakyy tyopaikalla esi-
merkiksi tuloksellisuuden, tehokkuuden ja tyytyvaisyyden kasvussa. TyoOaika-
joustoilla voidaan myos parhaimmassa tapauksessa hallita tyon kuormittavuutta
seka vahentaa sairauspoissaoloja. (Suomi.fi 2022a.)

Suomen palkansaajakeskusjarjestdo SAK:in mukaan tyOaikajoustojen haasteena
voi olla se, etta joustot tapahtuvat tyontekijoiden jaksamisen ja hyvinvoinnin
kustannuksella, jolloin niista hyotyy Iahinna tyonantaja. Esimerkiksi epasaannol-
linen ty6aika tai vuorotyo kuormittaa tyontekijaa, mutta mahdollisesti hyodyttaa
tyonantajaa, kun tyota voidaan tehda viikon jokaisena paivana ja ympari vuoro-
kauden. My0s tyOajan ja tyon valvonnan suhteen saattaa syntya ongelmia.
(SAK 2017.)

3 Tyonantajakuva

3.1 Tyodnantajakuvan ominaisuudet

TyObnantajakuva on jokaisen yksilon omassa mielessa muotoutunut henkilokoh-
tainen kasitys yrityksesta tydnantajana. Tahan kasitykseen vaikuttavat henkilon
omat kokemukset, arvot, asenteet seka tarjolla oleva tieto. Kasityksen muodos-
tumiseen vaikuttaa myos yrityksen ulkoinen viestinta eli tyyli ja tapa viestia,
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brandi, visuaalisuus seka rekrytointiprosessit. Erityisesti tyonhakijan nakokul-
masta hakijakokemus ja -viestinta vaikuttavat merkittavasti yrityksen tyonantaja-
kuvaan. (Talka 2022.)

TyOnantajakuva jaetaan usein kahteen osaan, ulkoiseen ja sisaiseen tyonantaja-
kuvaan. Ulkoinen tyOnantajakuva tarkoittaa ulkopuolisten, kuten asiakkaiden,
tyonhakijoiden, yhteistydbkumppaneiden ja muiden ulkoisten sidosryhmien nake-
mysta ja kokemusta organisaatiosta tydnantajana. Sisainen tydnantajakuva puo-
lestaan tarkoittaa yrityksen oman henkiloston nakemysta ja kokemusta organi-

saatiosta ja tydnantajasta. (Salminen-Kultanen 2019.)

Sisaiseen tyOnantajakuvaan vaikuttaa vahvasti tyontekijakokemus. Tyontekijako-
kemus kasitteena on haastava maaritella tai hahmottaa, silla usein ajatellaan,
etta kaikki asiat tyOpaikalla vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Yksinkertaistet-
tuna tyontekijakokemus tarkoittaa kaikkia tyonantajan ja tyontekijan vuorovaiku-
tuksessa syntyneita tunteita, ajatuksia ja kokemuksia tyosta, tyon ymparistosta
seka organisaatiosta tyonantajan roolissa. Tyontekijakokemuksella voidaan tar-
koittaa tyontekijan tekemaa kokonaisarviota, kun han on vuorovaikutuksessa
tyonantajansa kanssa, mutta myos yksittaisia hetkia, jotka liittyvat tyohon. Esi-
merkiksi kehityskeskustelu tydnantajan kanssa on osa tyontekijan tyontekijako-
kemusta. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1.)

3.2 Tyonantajakuvan merkitys tyopaikkaa valittaessa

TyoOnantajakuvalla on merkittava vaikutus tyopaikan valinnassa. Tyonhakijat ovat
yleisesti kiinnostuneempia sellaisista yrityksista, joilla on vahva tydnantajabrandi
ja tydnantajakuva. Vaikka vahva tyonantajakuva tekee yrityksesta vetovoimaisen
ja kiinnostavan, ei tama kuitenkaan valttamatta kerro siita, kuinka hyva yritys on
tyopaikkana. Usein tyonhakijat myos kaivavat tietoa yrityksen kulttuurista ja ko-
kemuksista, ennen kuin hakevat tehtavaa. Yrityksien on tarkeaa osata hyodyntaa
tata miettimalla, miten omaa tyonantajakuvaa rakennetaan tai parannetaan. (Kai-
jala 2016, 88-89.)
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Tybnhakijat ja tyontekijat ovat nykyaan entista haluttomampia tekemaan komp-
romisseja omista arvoistaan tyopaikkaa valittaessa. Ihmiset haluavat tyosken-
nella sellaisissa tyOpaikoissa, jotka vastaavat heidan omia arvojaan ja odotuksi-
aan, joita heille on hakuvaiheessa rakennettu. Tyonhakijat selvittavat usein edel-
listen tyontekijoiden kokemuksia ja arvioita tyonantajistaan saadakseen vahvis-
tusta siita, millaista on tydskennella jossakin yrityksessa. Tana paivana on erittain
helppoa etsia tietoa tyonantajista ja tyontekijakokemuksista, silla on olemassa
erilaisia sivustoja, joissa tyontekijat jakavat kokemuksiaan ja ajatuksiaan tyonan-
tajastaan. LinkedIn on julkaissut tutkimustuloksia siita, etta 75 % tyonhakijoista
ottavat huomioon yrityksen tyonantajamaineen ennen kuin hakevat tyota ja noin
52 % vierailee yrityksien nettisivuilla ja sosiaalisen median kanavissa saadak-
seen lisatietoja yrityksesta. (Beavan 2019.)

3.3 Joustavien tyontekotapojen merkitys tyopaikkaa valittaessa

EY 2021 Work Reimagined Employee Survey -kyselytutkimuksen mukaan yli
puolet tyontekijoista ovat valmiita irtisanoutumaan, mikali tyonantaja ei tarjoa
mahdollisuutta etatyohon tai tydaikajoustoihin. Vastauksista kay ilmi, etta jopa
yhdeksan kymmenesta vaatii vapautta valita itse paikan, jossa tyota suorittaa.
Kyselyssa selvitettin myos vastaajien halukkuutta vaihtaa tyopaikkaa. 1980-
1990 luvulla syntyneiden, eli niin sanottujen millenniaalien, halukkuus tyopaikan
vaihtoon oli kaksi kertaa korkeampi kuin suurilla ikaluokilla. Tutkimus toteutettiin
16 maassa ja siihen vastasi 16 000 tyontekijaa. (Erkko 2021.)

Universumin teettamassa tyonantajakuvan kyselyssa lahes 10 000 vastaajasta
suurin osa vastasi olevansa kiinnostuneita vaihtamaan tyonantajaa seuraavan
kahden vuoden sisalla. Syita tyopaikan vaihtamiseen on esimerkiksi luottamuk-
sen puute johtoon ja johdon visioon, mahdolliset palkankorotukset, seka vaihte-
levat tyGtehtavat. Etatydomahdollisuus uudessa tyopaikassa kiinnosti jopa 92 pro-
senttia vastaajista, mutta samalla siihen liittyi myos huolia esimerkiksi ulkopuo-
lelle jaamisen tai lahityontekijoiden suosimisen suhteen. (Rokka 2021.)
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3.4 Tyonantajakuvan merkitys yrityksille ja tydnantajille

TyOnantajakuva on yrityksien yksi merkittavimmista kilpailukeinoista. Tyonanta-
jakuvan merkitys yritykselle korostuu etenkin rekrytoinneissa ja sidosryhmien
mielikuvissa. Rekrytointien toteuttaminen voi olla haastavaa, mikali yrityksella on
huono maine tai yritysta ei tunneta ollenkaan. Sidosryhmien ajatukset ja mieliku-
vat puolestaan vaikuttavat esimerkiksi siihen, ostetaanko yrityksen tuotteita tai
palveluita. Monelle tydnhakijalle on tarkeaa, etta tulevan tyopaikan tyonantaja-
kuva on hyva. Hyva tyonantajakuva myos mahdollistaa sen, etta yrityksen tuot-
teita tai palveluita suositellaan tuttaville tai muille verkostoille. (Salminen-Kulta-
nen 2019.)

Hyvan tyonantajakuvan omaavat yritykset hyotyvat erityisesti osaajamarkkinoilla.
Rekrytointiprosessit ovat nopeampia, edullisempia ja helpompia, kun osaajat ha-
luavat hakea tiettyihin yrityksiin toihin hyvan maineen takia. Tyytyvaisyys tyoyh-
teisossa nakyy ja kuuluu aina ulospain. TyoOntekijat tuovat usein esiin tyytyvai-
syyttdan puhumalla positiiviseen savyyn tyonantajastaan ja tama herattaa kiin-
nostusta tyonhakijoiden keskuudessa. Mikali yrityksellda on huono tyonantaja-
kuva, on osaajien houkuttelu haastavaa. Rekrytointiprosessi voi jopa epaonnis-
tua esimerkiksi vahaisten hakemusten tai hakijoiden huonon laadun takia. (Sal-
minen-Kultanen 2019.)

4 Kokemuksia joustavista tyontekotavoista ja tyonantajaku-
vasta

4.1 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus on yksi tieteellisen tutkimuksen menetel-
masuuntauksista, ja se perustuu tutkimiseen erityisesti tilastojen seka numeroi-
den avulla. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita luokitteluista,
syy-seuraussuhteista seka ilmididen selittamisesta, jotka perustuvat vertailuun ja
numeraalisiin tuloksiin. (Jyvaskylan yliopisto 2015.)
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Mikali maarallisen tutkimuksen aineisto kerataan kyselylomakkeella, se sisaltaa
paaosin strukturoituja eli suljettuja kysymyksia. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
siis mitataan jotakin tiettya asiaa, jonka lopputuloksena syntyy havaintoaineisto,
joka sisaltaa lukuarvoja ja jota analysoidaan tilastollisilla analyysimenetelmilla.
(Vilpas 2021.)

Osana opinnaytety6ta tehtiin kyselylomake, jonka tavoitteena oli selvittda koh-
deryhman kokemuksia ja ajatuksia joustavista tyontekotavoista seka tyonantaja-
kuvasta. Kyselylomake oli julkisena 23.11.2022-9.12.2022, eli 17 paivaa. Kyse-
lya jaettiin sosiaalisen median alustoilla, kuten Facebookissa, Whatsapissa
seka Jodelissa. Vastaajia oli 233. Yksi vastaajista ei antanut lupaa kasitella vas-
tauksiaan, joten hanen vastauksensa poistettiin. Kyselyn tuloksien avulla pyrit-
tiin vastaamaan opinnaytetyon tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin. Ky-

selyn alussa vastaaijille maariteltiin kyselyn sisaltamat kasitteet.

Kysely jaettiin neljaan osaan: etatyo, etatyo ja tyonantajakuva, tyoaikajoustot
seka tyodaikajoustot ja tydnantajakuva. Etatyota koskeviin kysymyksiin vastattiin
selkeasti aktiivisemmin, kuin tyoaikajoustoja koskeviin kysymyksiin. Syy talle voi
olla se, etta etatyota koskeva osio oli ensimmaisena eika viimeisiin osioihin jak-
settu vastata yhta aktiivisesti. Toinen syy voi olla se, etta etatydo on monelle tu-
tumpi aihe erityisesti koronapandemian aiheuttaman etaty6aallon takia.

Kyselylomakkeella olleet kysymykset ovat esitelty litteessa 2. Saatekirje on esi-
telty litteessa 1. Taustakysymyksia oli kahdeksan ja niiden avulla selvitettiin
vastaajien ika, sukupuoli, asuinpaikka, henkilostoryhma, tydkokemus vuosina
seka aiempi kokemus joustavista tyontekotavoista. Muita kysymyksia oli 13. Ky-
symykset olivat paaosin strukturoituja ja niihin vastattiin Likert-asteikolla. Kyse-
lylomake sisalsi yhteensa viisi avointa kysymysta, joissa kysyttiin vastaajien aja-
tuksia kyselyn aiheista. Avointen kysymysten tarkoituksena oli saada vastaajilta
henkilokohtaisia mielipiteita, joita ei voitu saada pelkastaan suljettuihin kysy-

myksiin vastaamalla.
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4.2 Vastaajien taustatiedot

Kyselyn alussa vastaajilta kysyttiin taustatietoja, joiden tarkoituksena oli selvit-
taa vastaajan ika, sukupuoli, asuinpaikka, henkilostoryhma, tydkokemus vuo-
sina seka millaisista joustavista tyontekotavoista vastaajilla |0ytyy aiempaa ko-
kemusta. Taustakysymyksien monipuolisuuden syyna oli saada mahdollisim-
man paljon taustatietoja vastaajista, jotta tiedettaisiin millaisia henkiloita kyse-
lyyn vastasi. Taustakysymykset olivat paaosin kaikki pakollisia.

Kyselyn ensimmaisessa taustakysymyksessa varmistettiin, etta vastaaja antaa
suostumuksensa vastauksiensa kasittelyyn. Toinen taustakysymys koski vas-
taajien ikaa (kuvio 1). Yli puolet vastanneista kuuluivat 18—-30-vuotiaiden ikaryh-
maan. Seuraavaksi suurin ikaryhma olivat 31—-40-vuotiaat, joita oli noin neljas-
osa. 41-50-vuotiaita vastaajia oli noin 10 % ja 51-60-vuotiaita vastaajia oli noin
5 %. Vain yksi vastaajista oli yli 60-vuotias.

1
18-30 vuotta 31-40 vuotta 41-50 vuotta 51-60 vuotta Yli 60 vuotta
lka

Kuvio 1. Vastaajien ikajakauma.

Vanhempia ikaryhmia tavoitettiin selkeasti heikommin kuin nuorempia ikaryh-
mia. Tahan jakaumaan saattaa vaikuttaa esimerkiksi se, etta kyselya jaettiin
paaosin sosiaalisessa mediassa ja vanhemman ikdryhman jasenet eivat kayta
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sita yhta paljon kuin nuorempien ikaryhmien jasenet. Lisaksi ikajakaumaan
saattaa vaikuttaa se, etta kyselya jaettiin esimerkiksi Jodel -puhelinsovelluk-
sessa, joka on alun perin suunniteltu korkeakouluopiskelijoille. Taman vuoksi

kyseista sovellusta kayttavat todennakodisesti enemman nuoremmat ikaryhmat.

Kuten kuviosta 2 nahdaan, yli 80 % vastaajista oli naisia ja noin 17 % miehia.
Alle prosentti vastaajista oli muunsukupuolisia. Kaikki vastanneet ilmoittivat su-
kupuolensa. Naisvastaajien suuri maara voi johtua ainakin osittain siita, etta ky-
selya jaettiin naisille suunnatussa Facebook-ryhmassa. Suurin osa vastaajista

on siis naisia.

Nainen Mies M

Sukupuoli

Kuvio 2. Vastaajien sukupuoli.

Asuinpaikat oli jaoteltu maakunnittain. Vastaajista suurin osa, 137 vastaajaa,
asuu Uusimaalla. Seuraavaksi eniten vastaajia oli Pirkanmaalta eli 11 vastaa-
jaa. Kolmanneksi eniten vastaajia oli Keski-Suomesta eli 14 vastaajaa. Loput
vastaajista sijoittuivat tasaisesti eri paikkakunnille. Uudellamaalla asuvien suuri
maara mahdollisesti johtuu siita, etta kyselya on jaettu omille verkostoille esi-
merkiksi LinkedIn -alustalla ja suurin osa naista henkildista asuvat Uusimaalla.

Uusimaa on myds suurin maakunta Suomessa.
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Viides taustakysymys koski vastaajien henkilostoryhmaa. Vastaajista suurin
osa, 112 vastaajaa, on tyontekijoita ja 78 vastaajaa on toimihenkil6ita. Vastaa-
jista ylempia toimihenkildita oli 35, johtoasemassa tyoskentelevia 5 ja loput 3

vastaajaa olivat muuta henkilostoryhmaa.

Kuviosta 3 on nahtavissa, etta lahes 40 % vastaajista vastasi tydbkokemuksensa
olevan alle viisi vuotta. Noin 30 % vastasi tydbkokemuksensa olevan yli viisi
vuotta ja I&hes viidesosan tydkokemus on yli 10 vuotta. 12,5 % vastaajista vas-
tasi tyokokemuksensa olevan yli 20 vuotta. Kyselyyn vastasivat siis selkeasti

eniten tyoelamassa alle viisi vuotta olleet henkilot.

100

Alle 5 vuotta Yli 5 vuotta Yli 10 vuotta Yli 20 vuotta

Tyokokemuksesi vuosina

Kuvio 3. Vastaajien tyokokemus vuosina.

Kuviosta 4 voidaan nahda, etta suurimmalla osalla eli lahes 98 % prosentilla
vastaajista oli aiempaa kokemusta joustavien tyontekotapojen kaytosta. Vain
muutamalla prosentilla vastaajista ei ole aiempaa kokemusta joustavista tyonte-
kotavoista. Kukaan vastaajista ei vastannut vaihtoehtoa "en osaa sanoa”. Suu-
rin osa vastaajista oli siis juuri sita kohderyhmaa, jota kyselylla pyrittiinkin tavoit-

telemaan.
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Minulla on

kokemusta

joustavista
tyontekotavoista

WKylla OEi

Kuvio 4. Kokemukset joustavista tyontekotavoista.

Kuten kuviosta 5 nahdaan, jopa 90 % vastaajista vastasi, etta heillda on aiempaa
kokemusta etatoista. Tahan mahdollisesti vaikuttaa koronapandemia ja sen vai-
kutukset etatyoskentelyn lisadantymiseen. Aiempaa kokemusta tydaikaliukuman
kaytosta myds loytyi jopa 88 % vastaajilta. Tahan saattaa vaikuttaa se, etta tyo-
aikaliukuma on suhteellisen yleinen tyontekotapa etenkin toimistotydssa. Lahes
puolilla vastaajista on myds aiempaa kokemusta tydaikapankin kayttamisesta.
Noin viidesosalla vastaajista on aiempaa kokemusta joustotyOajasta seka ly-

hennetysta tydajasta.
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Minulla on aiempaa kokemusta:

Lyhennetty tydaika 20,6 %
Joustotyoaika 219%
Tyoaikapankki 446 %
Tyoaikaliukuma 884 %
Etatyo 90,6 %
0,0% 20,0 % 40,0 % 60,0 % 80,0 % 100,0 %

Kuvio 5. Aiemmat kokemukset joustavista tyontekotavoista.

4.3 Kokemuksia etatoista

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, kokeeko kohderyhma joustavat tyonte-
kotavat tarkeana. Taman vuoksi kyselyssa selvitettiin, kuinka monella vastaa-
jalla on mahdollisuus tydoskennella etayhteyden avulla, kuinka paljon etatoita
tehdaan ja millaisia kokemuksia vastaajilla on etatoista. Kokemuksia lahdettiin
kartoittamaan suljetuilla, vaittamamuotoisilla virkkeilla seka kahdella avoimella

kysymyksella.

Kuviosta 6 voidaan nahda, ettd suurimmalla osalla vastaajista, jopa 90 prosen-
tilla, on nykyisessa tyossaan etatydomahdollisuus. Vain alle 10 prosentilla vas-
taajista ei ole etatyomahdollisuutta. Kukaan ei vastannut "En osaa sanoa”.
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Minulla on
nykyisessa
tyossani
etatyomahdollisuus

Wkylla CIEi

Kuvio 6. Etatydmahdollisuus nykyisessa tyossa.

Kuten kuviosta 7 nahdaan, vastaajista yli 75 % tekee etatoita useita kertoja vii-
kossa tai useita kertoja kuukaudessa. Paivittain, eli kokonaan etayhteyksin tyos-
kentelee noin 15 % vastaajista, kun taas 9,5 % vastaajista ei tee koskaan eta-
toita. Suurin osa vastaajista siis tydskentelee vaihtelevasti seka etana etta toi-

mistolla.

100

Pdivittdin Useita kertoja Useita kertoja En koskaan
viikossa kuukaudessa

Teen etatoita keskimddrin

Kuvio 7. Etatoiden maara keskimaarin.
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Seuraavaksi vastaajat vastasivat asteikon avulla omia mielipiteitaan etatyosken-
telysta. Kuviosta 8 voidaan nahda, etta yli 70 % vastaajista oli sitéa mielta, etta

etatdiden tekeminen on heille todella tarkeaa. Jokseenkin samaa mielta oli noin
viidesosa. Jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta oli alle 6 % vastaajista. Seit-
seman henkilda vastasi "En osaa sanoa”. Vastausten perusteella voidaan tulkita

etatoiden olevan vastaajille tarkeaa.

200

Taysin eri Jokseenkin eri  En osaa sanoa Jokseenkin Taysin samaa
mieltd mieltd samaa mielta mieltd

Koen, etta etitoiden tekeminen on minulle tirkeaa.

Kuvio 8. Etatdiden tarkeys.

Seuraavat vaittamat koskivat etatoiden vaikutusta tyosuoritukseen, -tehokkuu-
teen seka tydssa jaksamiseen. Taulukosta 1 voidaan nahda vastausten keskiar-
vot seka keskihajonnat. Vastausvaihdoehdot olivat 1=taysin eri mielta, 2=jok-
seenkin eri mielta, 3=en osaa sanoa, 4=jokseenkin samaa mielta seka 5=taysin
samaa mielta. Vaittamissa voidaan siis tulkita vastausten olleen sita positiivi-

sempia, mita lahempana ne ovat lukuarvoa 5,0.

Kaikkien vastauksien keskiarvo oli 4,0 tai korkeampi, josta voidaan tulkita, etta
suurin osa vastaajista oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta tyosuoritukseen, -
tehokkuuteen seka tyossa jaksamiseen liittyvien vaittamien kanssa. Suurin osa

vastaajista kokee etatdiden vaikuttavan positiivisesti heidan tyosuoritukseensa,
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olevansa tehokkaampia etatoita tehdessa seka jaksavansa tydssaan paremmin,

kun tekee etatoita.

Keskihajonta kertoo, kuinka hajallaan yksittaiset arvot ovat keskiarvosta. Mita
suurempia arvot ovat, sitd enemman arvoissa on hajontaa ja toisinpain. Keski-
hajontaa kaytetaan yleensa kuvaamaan arvoja sen takia, etta kahdella muuttu-
jalla voi olla sama keskiarvo, mutta hajonta on kuitenkin taysin erilainen. (Tam-
pereen yliopisto.) Taulukosta 1 voidaan nahda, etta kaikkien vaittamien vas-
tauksien keskihajonnat sijoittuvat 0,9: ja 1,1:n valille, eli keskihajonta on melko

pienta.

Taulukko 1. Vaittamien vastauksien yhteenveto.

Vastausten lukumaara, keskiarvo ja hajonta
Lukuma@ara Keskiarvo Keskihajonta

Koen, etta etatdiden tekeminen vaikuttaa positiivisesti tyosuoritukseeni. |229 4,4 0,9
Koen, etta olen tehokkaampi, kun teen etatoita. 228 4,0 1,1
Koen, ettd jaksan tydssani paremmin, kun teen etatoita. 229 4,3 1,1

Etatyota koskevan osion lopussa vastaajilta kysyttiin kahden avoimen kysymyk-
sen muodossa, mitka ovat heidan mielestaan etatyon hyvia ja huonoja puolia.
Vastauksia tuli molempiin kysymyksiin paljon ja vastauksissa selkeasti esiintyi
yhtalaisyytta. Noin 50 vastaajaa jatti vastaamatta avoimiin kysymyeksiin.

Ensimmaiseen kysymykseen, eli etatdiden hyvia puolia kartoittavaan kysymyk-
seen vastasi jopa 181 vastaajaa. Vastauksissa nousivat selkeasti esiin sellaiset
teemat kuin ajansaasto, henkilokohtaisen elaman yhteensovittaminen, tyo-
rauha, parempi keskittymiskyky seka tyonteon vapaus. Vastaajat myos kokivat,
etta etatyoskentely ei kuormita samalla tavalla kuin toimistolla tydskentelemi-
nen. Alla on suoria lainauksia vastaajien avoimista kommenteista, jotka edusta-
vat eri vastaajaryhmia taustatiedoiltaan ja joista iimenevat edella mainitut tee-

mat:
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Sosiaalinen kuormitus on etatyopaivien takia vahaisempi viikkota-
solla, joka auttaa jaksamaan paremmin. Se my6s mahdollistaa nuk-
kumaan pidempaan, saastamaan aikaa seka tyoskentelemaan mu-
kavissa vaatteissa omassa kodissa.

TyOmatkaan ei mene aikaa. Toimisto on ns. kotonani, joten voin
aloittaa tyot heti aamulla. Saastan aikaa n. 2 h per paiva tekemalla
toita kotoani.

Maksimalisoi vapaa-ajan. Tukee tyohyvinvointia, kun voi nukkua pi-
demmat younet. Valilla myos ulkoilu tai muu asiointi onnistuu kes-
ken paivan, jos meinaa vasyttaa.

Tyonkuvani on monipuolinen, osa tyotehtavistani liittyy numeroiden
ja henkilotietojen kasittelyyn. Nama tyotehtavat tykkaan suorittaa
kotoa kasin. Talloin tyota keskeytetaan vahemman kuin toimistoym-
paristossa.

Ajankayttd helpompaa, lapsiperheessa arki sujuu helpommin.

Toiseen kysymykseen, eli etatdiden huonoja puolia kartoittavaan kysymykseen
vastasi 176 vastaajaa. Vastauksissa toistuivat erityisesti sellaiset asiat kuin arki-
likunnan vaheneminen, sosiaalisten kontaktien puute, keskittymishairiot seka
vapaa-ajan ja tyoajan rajan hailyminen. Moni myds nosti esiin tydergonomian ja
-valineiden puutteet. Alla on suoria lainauksia vastaajien avoimista kommen-
teista, jotka edustavat eri vastaajaryhmia taustatiedoiltaan ja joista iimenevat

edella mainitut teemat:

Joskus tyonohjaus jaa vahanlaiseksi. Oma tiimi on tuttu, mutta toi-
miston muu henkilokunta jaa vieraaksi.

Mikali kotona ei ole kunnollista tyopistetta voi se olla valilla haasta-
vaa. Lisaksi erilaiset kotityot voivat joskus herpaannuttaa omaa
tyoskentelya. Tiimityoskentelyn nakokulmasta porukan hitsautumi-
nen yhteen etatyon johdosta vaikeuttaa.

Kotiymparisto sekoittuu tydoymparistoon. Tyota tulee tehtya helpom-
min tyoajan ulkopuolella.

Keskittymisen herpaantuminen, kodin houkutukset tehda jotain
muuta kuin toita.
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Tyon tehokkuus saattaa karsia, tyo on toisinaan yksinaista, tyoer-
gonomia on itsesta riippuvaista.

TyOpaikan sosiaalisten suhteiden karsiminen. Vaikka etana kom-
munikointi onnistuu myo6s sujuvasti, on se tyOpaikalla mukavampaa
ja helpompaa.

4.4 Kokemuksia etatoiden vaikutuksesta tyonantajakuvaan

Kyselyn kolmannessa osassa kohderyhmalta kysyttiin ajatuksia etatdiden vaiku-
tuksesta tydnantajakuvaan. Tavoitteena oli erityisesti selvittaa, koetaanko eta-
tydomahdollisuuden vaikuttavan tyopaikan valintaan ja tyonantajakuvaan. Kuvi-
osta 10 voidaan nahda suurimman osan vastaajista olleen taysin tai jokseenkin
samaa mielta siita, etta etatydmahdollisuus on tarkea kriteeri tyopaikan valin-
nassa. Vain alle 10 % vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri mieltd. 11 vastaa-
jaa ei osannut sanoa, onko etatydmahdollisuus tarkea kriteeri heille tyopaikkaa
valittaessa.

Taysin eri Jokseenkin eri  En osaa sanoa Jokseenkin Taysin samaa
mieltd mieltda samaa mieltd mieltd

Etatyomahdollisuus on minulle tarkea kriteeri tyopaikan valinnassa.

Kuvio 9. Etatydmahdollisuus tyopaikkaa valittaessa.
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Kuviosta 11 voidaan nahda, etta yli puolet vastaajista oli taysin tai jokseenkin
samaa mielta siita, etta ei ottaisi sellaista tyopaikkaa vastaan, jossa ei ole mah-
dollisuutta etatyon tekemiseen. Yli puolet vastaajista oli taysin tai jokseenkin sa-
maa mielta siita, etta ei ottaisi sellaista tyopaikkaa vastaan, jossa ei ole mahdol-
lisuutta etatyon tekemiseen. Viidesosa vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri
mielta vaittdman kanssa ja 17,5 % ei osannut sanoa mielipidettaan. Vastaukset
jakaantuivat selkeasti tasaisemmin, kuin muissa vaittdmissa. On mahdollista,
etta monelle etatydomahdollisuus on tarkea asia tyopaikkaa valittaessa, mutta se

ei ole ratkaisevassa roolissa.

80

Tdysin eri mieltd Jokseenkin eri  En osaa sanoa Jokseenkin  Tdysin samaa
mieltd samaa mieltd mieltd

Jos minulle tarjottaisiin tyopaikkaa, jossa ei ole ollenkaan mahdollisuutta etdtyon
tekemiseen, en ottaisi paikkaa vastaan.

Kuvio 10. Tyopaikan vastaanottaminen ilman etatydmahdollisuutta.

Kuviosta 12 voidaan nahda, etta selkeasti suurin osa vastaajista oli taysin samaa
mielta siita, etta etatydomahdollisuus vaikuttaa positiivisesti heidan mielikuvaansa
tyonantajasta. Jokseenkin samaa mielta oli 30 vastaajaa. Jokseenkin eri mielta
oli vain muutama prosentti vastaajista, eika kukaan vastannut olevansa taysin eri
mielta. Etatydmahdollisuuden tarjoamisen voidaan siis katsoa vaikuttavan vas-

taajien kokemukseen tyonantajasta.
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200

Jokseenkin eri mieltda En osaa sanoa Jokseenkiln samaa Tadysin samaa mieltd
mielta

Etatydomahdollisuuden tarjoaminen vaikuttaa positiivisesti mielikuvaani tydnantajasta.

Kuvio 11. Etatydmahdollisuuden vaikutukset tydnantajakuvaan.

Kuviosta 13 voidaan nahda yli 90 % vastaajista olevan jokseenkin tai taysin sa-
maa mielta siita, ettd etatydomahdollisuus tekee tyonantajasta houkuttelevam-
man. Vain alle 2 % vastaajista oli jokseenkin tai taysin eri mielta. Vastausten pe-
rusteella voidaan siis tulkita etatydmahdollisuuden tekevan tyonantajasta houkut-

televamman.
200
150
100
50
0.4% 1.3%
1
0 I . . . .
Taysin eri Jokseenkin eri  En osaa sanoa Jokseenkin Tdysin samaa
mielta mieltd samaa mielta mielta

Etatydmahdollisuuden tarjoaminen tekee tyonantajasta houkuttelevamman.

Kuvio 12. Etatydmahdollisuuden vaikutus tyonantajan houkuttelevuuteen.
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4.5 Kokemuksia tyOaikajoustoista

Seuraavan osion tavoitteena oli selvittda vastaajien kokemuksia ja mielipiteita
tydaikajoustoista ja niiden hyodyntamisesta tydelamassa. Tydaikajoustoja kos-
kevat osiot seka niiden sisaltamat kysymykset ja vaittamat oli muotoiltu ident-
tiseksi etatyota koskevien osioiden kanssa, jotta johtopaatoksia tehtaessa ne
voidaan yhdistaa joustaviksi tyotavoiksi. Kyselyn yksinkertaistamiseksi ja sel-

keyttamiseksi etatyo ja tydaikajoustot jaettiin erillisiin osioihin.

Kuviosta 14 voidaan nahda, etta suurimmalla osalla vastaajista on mahdollisuus
tyoaikajoustoihin nykyisessa tyossaan. Vain alle kymmenella prosentilla vastaa-
jista ei ole mahdollisuutta tydaikajoustoihin nykyisessa tyéssaan. Noin 4 % vas-
taajista ei osannut sanoa, onko heilla nykyisessa tydssa mahdollisuus tyoaika-

joustoihin.

Minulla on
nykyisessa
tyossani
mahdollisuus
tyoaikajoustoihin
WKylla [JEn osaa
CJEi sanoa

Kuvio 13. Mahdollisuus tyOaikajoustoihin nykyisessa tyossa.
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Kuviosta 15 voidaan nahda suurimman osan vastaajista kayttavan tydaikajous-
toja useita kertoja kuukaudessa tai useita kertoja viikossa. Paivittain tyoaika-
joustoja kayttaa noin viidesosa vastaajista. Harvemmin kuin kerran kuukau-

dessa tydaikajoustoja kayttaa alle 15 % vastaajista.

Tyobaikajoustojen kayttamiseen voi vaikuttaa esimerkiksi viikonpaivat, lomat tai
pyhat. Tydaikajoustoja kaytetaan myos todennakadisesti omien tarpeiden tai
henkilokohtaisten menojen mukaan, jonka vuoksi vastaukset jakautuvat melko
tasaisesti. Vastauksien jakautumiseen saattaa vaikuttaa myos se, milla aloilla
tai millaisissa tyotehtavissa vastaajat tyoskentelevat. Usein etenkin toimisto-
tydssa palavereita on paljon, jonka takia tiettyina paivina ei ole valttamatta mah-

dollista tyoskennella joustavasti tydaikojen suhteen.

Pdivittdin Useita kertoja Useita kertoja Harvemmin kuin
viikossa kuukaudessa kerran kuukaudessa

Kaytdn tyoaikajoustoja keskimaarin

Kuvio 14. TyOaikajoustot keskimaarin.

Kuviosta 16 voidaan nahda, etta suurimmalle osalle vastaajista tybaikajoustot
ovat tarkeita, silla lahes 90 % vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta
asiasta. Alle prosentti vastaajista oli jokseenkin eri mielta vaittdman kanssa,
eika kukaan vastannut olevansa taysin eri mielta. 21 vastaajaa vastasi "En osaa

sanoa”.
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150

100

50

0.9%
2

Jokseenkin eri mielta En osaa sanoa Jokseenkin samaa Tdysin samaa mielta
mielta

Koen, ettd tyoaikajoustot ovat minulle tarkeita.

Kuvio 15. TyOaikajoustojen tarkeys.

Seuraavat vaittamat koskivat tydaikajoustojen vaikutusta tyosuoritukseen, -te-
hokkuuteen ja tyossa jaksamiseen. Taulukosta 2 voidaan nahda vastausten

keskiarvot seka keskihajonnat. Vastausvaihdoehdot olivat 1= taysin eri mielta,
2= jokseenkin eri mielta, 3= en osaa sanoa, 4= jokseenkin samaa mielta seka
5= taysin samaa mielta. Vaittamissa voidaan siis tulkita vastausten olleen sita

positiivisempia, mita lahempana ne ovat lukuarvoa 5,0.

Vastausten keskiarvot sijoittuvat 4,4:n ja 4,5:n valille, joten siita voidaan tulkita
suurimman osan vastaajista olleen jokseenkin tai taysin samaa mielta vaitta-
mien kanssa. Keskihajonta on kaikissa vastauksissa alle 1,0, josta voidaan tul-
kita hajonnan olevan pienta. Suurin osa vastaajista siis kokee tydaikajoustojen
vaikuttavan positiivisesti tyosuoritukseensa, olevansa tehokkaampia seka jaksa-

vansa tyossaan paremmin tyOaikajoustoja kayttaessa.

Monelle ty6aikajoustot luovat vapautta paattaa omista aikatauluistaan ja antavat
mahdollisuuksia yhdistaa tydelaman ja henkilokohtaisen elaman paremmin.

Tama todennakoisesti vaikuttaa myos tyontekijoiden tyosuoritukseen ja tehok-
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kuuteen positiivisesti. Esimerkiksi tydaikapankki mahdollistaa ylimaaraisten tyo-
tuntien tekemisen silloin, kun tdissa on kiire ja puolikkaiden paivien tekemisen

silloin, kun on rauhallisempaa tai kun esimerkiksi loma on alkamaisillaan.

Taulukko 2. Vaittamien vastauksien yhteenveto.

Vastausten lukumaara, keskiarvo ja hajonta
Lukumdara Keskiarvo Keskihajonta

Koen, ettd tydaikajoustot vaikuttavat positiivisesti tydsuoritukseeni. 223 4,5 0,7
Koen, etté olen tehokkaampi, kun kédytan tydaikajoustoja. 224 44 0,8
Koen, ettd jaksan ty6ssani paremmin, kun kaytén tydaikajoustoja. 223 4,5 0,7

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin avoimien kysymyksien muodossa, mitka ovat
tydaikajoustojen hyvat ja huonot puolet. Vastauksia tuli molempiin kysymyksiin
paljon ja vastauksissa selkeasti esiintyi yhtalaisyytta. 115 vastaajaa kertoi omin
sanoin tydaikajoustojen hyvista puolista ja 77 vastaajaa huonoista puolista.

Hyvista puolista nousi esiin selkeasti sellaiset teemat, kuten tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen, stressittomyys, joustavuus ja oman hyvinvoinnin lisaanty-
minen. Alla on suoria lainauksia vastaajien avoimista kommenteista, jotka edus-

tavat eri vastaajaryhmia taustatiedoiltaan.

Saa paattaa itse tyopaivien aloituksen ajankohdasta, pystyn suun-
nitella aikataulujani paremmin. On kiva, etta saa aloittaa esimerkiksi
aikaisemmin ty0t, jos silta tuntuu, eika ole sidottuna vain tiettyihin

aikoihin.

Pystyy sumplimaan omia vapaa-ajan menoja vapaammin, pystyy
myos tehda tyot, kun itse on tehokkaimmillaan (esim. jos iltavirkku

voi aamuisin nukkua pidempaan).

Tuo joustavuutta eri elamantilanteisiin, voi itse vaikuttaa tyon maa-

raan hetkellisesti, kun resurssit ovat kunnossa liukuma on todella
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hyva, silla kiireessa painetaan ja kun helpottaa voi nauttia lyhyem-
mista paivista/ aikaisesta viikonlopusta/kampaajasta keskella pai-

vaa.

On loistavaa, etta liukuvan ty6ajan vuoksi, voin soveltaa tyon pa-
remmin vastaamaan omaa arkeani. Koen, etta taman vuoksi voin

paremmin.

Tyo6aikajoustojen huonoja puolia tuli vastaajilla mieleen vahemman. Vastauk-
sissa toistui eniten sellaiset aiheet, kuten riippuvuus muista, kommunikaation
haasteet seka tyoaikasaldojen liika kertyminen tyoaikapankkiin. Lisaksi esiin
nousi kommentteja siita, etta tyota voi olla haastava aikatauluttaa. Alla on suoria
lainauksia vastaajien avoimista kommenteista, jotka edustavat eri vastaajaryh-

mia taustatiedoiltaan.

Aikaa liukumien kaytolle ei I6ydy tyoviikoista, kun harvoin ja pitkalle

suunnittelemalla.

TyOyhteiso ei aina kunnioita tyoaikaliukumaa ja laittaa kysymatta

tapaamisia tai palavereja tyoaikaliukuman ajalle.

Jos aikataulutus tyontekijalla heikkoa voi tyot kasaantua deadlinen

laheisyyteen.

Riippuvuus muista. Kommunikointi tilanteesta. Voin olla joskus saa-
vuttamattomissa, vaikka oletetaan, etta olen saatavilla.

4.6 Kokemuksia tyoaikajoustojen vaikutuksesta tyonantajakuvaan

Seuraavan osion tavoitteena oli selvittaa vastaajien ajatuksia ja kokemuksia siita,
miten tyoaikajoustot vaikuttavat tyonantajakuvaan. Tavoitteena oli erityisesti sel-
vittaa, koetaanko tyGaikajoustojen seka niiden tarjoamisen tyOnantajan puolesta
vaikuttavan tyopaikan valintaan. Kuviosta 18 voidaan nahda suurimman osan

vastaajista olevan taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tydaikajoustojen



35

mahdollisuus on tarkea kriteeri tydpaikan valinnassa. Vain 3,5 % vastaajista on
jokseenkin eri mielta, eikd kukaan vastannut olevansa taysin eri mielta. 20 vas-
taajaa ei osannut sanoa mielipidettaan. Tydaikajoustojen mahdollisuus on siis

vastaajien keskuudessa tarkea kriteeri tyOpaikkaa valittaessa.

Jokseenkin eri mielta En osaa sanoa Jokseenkiln samaa Tadysin samaa mieltd
mielta

Tyoaikajoustojen mahdollisuus on minulle tirkea kriteeri tyopaikan valinnassa.

Kuvio 16. TyOaikajoustot tyopaikkaa valittaessa.

Kuviosta 19 voidaan tulkita, etta lahes puolet eli suurin osa vastaajista oli taysin
tai osittain samaa mielta siita, etta mikali heille tarjottaisiin sellaista tyopaikkaa
vastaan, jossa ei ole mahdollisuutta tyaikajoustoihin, he eivat ottaisi paikkaa
vastaan. Noin viidesosa vastaajista oli kuitenkin vastannut olevansa jokseenkin
tai tysin eri mielta vaittdman kanssa. Lisaksi jopa 21,3 % vastaajista ei osannut

sanoa, mita tekisi kyseisessa tilanteessa.
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Tdysin eri mieltd Jokseenkin eri  En osaa sanoa Jokseenkin  Taysin samaa
mieltd samaa mieltd mieltd

Jos minulle tarjottaisiin tyopaikkaa, jossa ei ole ollenkaan mahdollisuutta tyéaikajoustoihin,
en ottaisi paikkaa vastaan.

Kuvio 17. Tyopaikan vastaanottaminen ilman tyoaikajoustoja.

Vastaukset jakaantuvat melko tasaisesti aiempiin vaittamiin verrattuna. Moni
saattaa uutta tyOpaikkaa valitessaan pitaa tyOaikajoustoja tarkeana, mutta ei
kuitenkaan ratkaisevana asiana. "En osaa sanoa” -vastausmaaraan voi myos

vaikuttaa se, etta vaittama on melko karkkaasti muotoiltu.

Kuviosta 20 voidaan nahda, etta suurin osa vastaajista kokee tyonantajan hou-
kuttelevampana silloin kun heille tarjotaan mahdollisuutta ty6aikajoustoihin.
Vain kolme vastaajaa oli jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa, eika kukaan
vastaajista ollut taysin eri mielta. 15 vastaajaa ei osannut sanoa, tekeeko tyoai-
kajoustojen tydnantajasta houkuttelevamman. Vastauksista voidaan paatella,

etta tydaikajoustojen tarjoaminen tekee tydnantajasta houkuttelevamman.
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Tyobaikajoustojen tarjoaminen tekee tydonantajasta houkuttelevamman.

Kuvio 18. TyOaikajoustojen vaikutus tyonantajan houkuttelevuuteen.

Osion viimeisen vaittdman tarkoituksena oli selvittda, kokevatko vastaajat tydai-
kajoustojen tarjoamisen vaikuttavan positiivisesti heidan mielikuvaansa tyonan-
tajasta. Kuviosta 21 voidaan nahda, etta suurin osa vastaajista on taysin tai jok-
seenkin samaa mielta siita, etta tyonantajakuva on positiivisempi silloin kun
tyonantaja tarjoaa mahdollisuuden tydaikajoustoihin. Vain yksi vastaaja oli jok-
seenkin eri mielta vaittaman kanssa, eika kukaan vastaajista ollut taysin eri

mielta. 15 vastaajaa ei osannut sanoa mielipidettaan.
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Tyoaikajoustojen tarjoaminen vaikuttaa positiivisesti mielikuvaani tyonantajasta.

Kuvio 19. TyOaikajoustojen vaikutus tyonantajakuvaan.
5 Johtopaatokset
5.1 Tavoitteiden saavuttaminen

Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa kohderyhman kokemuksia joustavista
tyontekotavoista tyoelamassa seka selvittaa koetaanko joustavien tyotekotapo-
jen tarjoamisen vaikuttavan tyonantajakuvaan. Tutkimuskysymyksia oli kolme:

o Koetaanko joustavien tyontekotapojen parantavan tyotehokkuutta, tyo-

suoritusta seka tyossa jaksamista?

e Tekeeko joustavien tyontekotapojen tarjoaminen tyonantajasta houkutte-

levamman?
e Koetaanko joustavien tydntekotapojen vaikuttavan tyopaikan valintaan?

Tutkimusongelman ratkaisemiseksi tehtiin verkkokysely. Luvussa 4 kasiteltiin
kattavasti aihealueittain kyselyn saadut vastaukset. Tassa luvussa kaydaan lapi
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viitekehyksesta seka vastauksista saatavat johtopaatokset. Johtopaatokset kay-

daan lapi aihealueittain alaluvuissa.

5.2 Joustavien tyontekotapojen vaikutukset tyotehokkuuteen, tyosuori-
tukseen ja tyossa jaksamiseen

Viitekehyksen luvussa 2.2.4 kasiteltiin etatyon hyotyja ja haasteita ja luvussa
2.3.6 puolestaan tyoaikajoustojen hyotyja ja haasteita. Tyoterveyslaitoksen
(2022) mukaan etatyon hyotyja tyontekijan nakokulmasta ovat esimerkiksi jous-
tavuus, lisaantynyt tydrauha, parempi keskittymiskyky, tehokkuuden ja tyohyvin-
voinnin paraneminen, ajallinen ja rahallinen saastaminen tyomatkoissa seka
tyo- ja vapaa-ajan joustavampi yhteensovittaminen. Suomi.fi:n (2022) mukaan
tydaikajoustojen hyotyja ovat puolestaan parempi jaksaminen tyossa seka mah-
dollisuus tyon ja muun elaman toimivampaan yhteensovittamiseen. Nama naky-
vat tyopaikalla esimerkiksi tuloksellisuuden, tehokkuuden ja tyytyvaisyyden kas-
vussa. Tybaikajoustoilla voidaan myos hallita tyon kuormittavuutta seka vahen-

taa sairauspoissaoloja.

Taulukot 1 ja 2 sisalsivat vaittamia siita, miten joustavien tyontekotapojen koe-
taan vaikuttavan tyOsuoritukseen, tehokkuuteen ja tydossa jaksamiseen. Vastaa-
jat vastasivat asteikolla 1-5 kokemuksiaan. Kuten vastauksista kavi ilmi, suurin
osa vastaajista koki, etta joustavat tyontekotavat vaikuttavat positiivisesti tyo-
suoritukseen, tyotehokkuuteen seka tydssa jaksamiseen. Avoimissa kommen-
teissa puolestaan selvitettiin vastaajien mielipiteita ja ajatuksia joustavien tyon-
tekotapojen hyodyista ja haitoista. Vastaajat kokivat, etta joustavien tyontekota-
pojen hyotyja olivat esimerkiksi ajansaasto, henkilokohtaisen elaman ja tyon yh-
teensovittaminen, parempi keskittymiskyky seka tyonteon vapaus. Moni vastaa-
jista koki, etta joustavat tyontekotavat lisaavat omaa rauhaa ja mahdollistavat
omien aikataulujen joustavamman suunnittelun. Lisaksi moni kokee joustavien

tyontekotapojen kayttamisen vahentavan stressia ja tyon kuormittavuutta.

Tyoterveyslaitoksen mukaan etatyon haasteita ovat muun muassa tyon ja va-
paa-ajan sekoittuminen, vaikeus irtautua tyosta, tydrauhan puute esimerkiksi
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perheen takia, sopimattomat tydétilat ja huono tydergonomia, sosiaalisten kon-
taktien puute, yksinaisyys ja eristaytyneisyys tyOyhteisosta seka etajohtamisen
haasteet tai sen puutos. Suomen palkansaajakeskusjarjestd SAK:in (2017) mu-
kaan tyGaikajoustojen haasteena puolestaan voi olla liiallinen kuormitus seka
tydajan ja tyon valvonnan haasteet. Samat teemat toistuivat myos kyselyn vas-
tauksissa. Monet vastaajat nostivat esiin joustavien tyontekotapojen huonoina
puolina muun muassa yksinaisyyden lisaantymisen, aikatauluttamisen haasteet,
henkisen kuormittumisen tyon ja vapaa-ajan sekoittuessa seka keskittymisvai-
keudet. Lisaksi viitekehyksesta poiketen vastauksissa nousi esiin sellaisia ai-
heita, kuten riippuvuus muista ja vaarinkayton mahdollisuudet. Eras vastaajista
nosti esiin ajatuksen, etta on mahdollista, etta osa ihmisista kayttaa vaarin eta-
toiden tai tydaikajoustojen mahdollisuutta. Toinen vastaajista mainitsi, etta va-

pauden mukana tulee vastuu, etenkin silloin kun kukaan ei ole valvomassa.

Vastauksena ensimmaiseen tutkimuskysymykseen taman opinnaytetyon tutki-

muksen ja kyselysta saatujen vastausten perusteella voidaan sanoa, etta jous-
tavat tyontekotavat parantavat tyotehokkuutta, tyosuoritusta seka tyossa jaksa-
mista. On kuitenkin hyva muistaa, etta vastaajien kokemukset joustavista tyon-
tekotavoista ovat aina henkilokohtaisia ja taten vaikuttavat kyselyn vastauksiin

ja sen lopputulokseen. Ei voida vaittaa, etta joustavat tyontekotavat ovat jokai-

selle tarkeita tai ettd ne tuovat kaikille positiivisia hyotyja.

5.3 Joustavien tyontekotapojen vaikutus tyonantajakuvaan ja tyonanta-
jan houkuttelevuuteen

Viitekehyksen luku 3 kasitteli tydnantajakuvaa, sen ominaisuuksia ja sen merki-
tysta tyonantajalle seka tyopaikan valintaan. Salminen-Kultasen (2019) mukaan
tyonantajakuva on yrityksen merkittavin kilpailukeino ja sen merkitys korostuu
erityisesti rekrytoinnissa seka sidosryhmien mielikuvissa. Hyva tyonantajakuva
lisaa yrityksen houkuttelevuutta tydnantajana ja lisaa tydnhakijoiden maaraa.
Tama tekee usein rekrytointiprosesseista nopeampia, edullisempia ja helpom-
pia. Hyvan tydnantajakuvan omaavasta yrityksesta puhutaan hyvaa verkostoille

ja sen tuotteita tai palveluita halutaan ostaa. Yrityksen huono tyonantajakuva
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puolestaan voi lisata haasteita esimerkiksi osaajien Ioytamisessa tai rekrytointi-

prosessien kulussa.

Kyselyssa vastaajilta haluttiin selvittaa, kokevatko he joustavien tyontekotapo-
jen vaikuttavan tyonantajakuvaan positiivisesti ja tekevatkd ne tyonantajasta
houkuttelevamman. Vastauksista kavi ilmi, etta joustavien tyontekotapojen koe-
taan vaikuttavan positiivisesti mielikuvaan tyonantajasta seka tekevan tyonanta-
jasta houkuttelevamman. Vain muutama vastaaja oli sita mielta, etta edella mai-
nitut asiat eivat vaikuta positiivisesti mielikuviin tydonantajasta. Kyselyn vastauk-
set siis puoltavat viitekehyksessa kaytyja aiheita tydnantajakuvasta ja sen vai-
kutuksesta yrityksien houkuttelevuuteen. Vastauksena siis toiseen tutkimusky-
symykseen, taman opinnaytetyon perusteella voidaan sanoa, etta joustavien
tyontekotapojen tarjoaminen vaikuttaa positiivisesti tydonantajakuvaan, seka te-
kee tyonantajasta houkuttelevamman.

5.4 Joustavien tyontekotapojen vaikutus tyopaikan valintaan

Luvut 3.2 ja 3.2.1 kasittelivat tydnantajakuvan seka joustavien tyontekotapojen
vaikutusta tyOpaikan valintaan. Kaijalan (2016) mukaan tyOnantajakuvalla on
merkittava vaikutus tyOpaikan valinnassa, silla hyvan tyonantajakuvan omaa-
vasta yrityksesta ollaan lahtokohtaisesti kiinnostuneempia tyopaikkaa valitta-
essa. Beavan (2019) puolestaan mainitsi, etta tyonhakijat ovat nykyaan entista
haluttomampia tekemaan kompromisseja omista toiveistaan ja arvoistaan tyo-
paikkaa valittaessa. Taman vuoksi moni selvittaa esimerkiksi edellisten tyonteki-
joiden kokemuksia seka arvioita tyonantajasta, jotta he saavat kasityksen siita,
millaista olisi tyoskennella yrityksessa. Yrityksien tyonantajakuvalla on siis mer-
kitysta siihen, hakevatko tyonhakijat yrityksiin toihin.

Erkon (2021) mukaan yli puolet tyontekijoista ovat valmiita irtisanoutumaan, mi-
kali tyonantaja ei tarjoa mahdollisuutta etatyohon tai tydaikajoustoihin ja jopa yh-
deksan kymmenesta vaatii vapautta valita itse paikan, jossa suorittaa tyota.
Nama vaitteet perustuvat EY:n teettamaan kyselytutkimukseen, joka toteutettiin
16 eri maassa ja johon vastasi 16 000 EY:n tyontekijaa. Millenniaalien, eli 1980—
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1990 luvulla syntyneiden halukkuus vaihtaa tyopaikkaa oli kaksi kertaa korke-
ampi kuin suurilla ikaluokilla. Rokka (2021) puolestaan esitteli Universumin teet-
taman tyonantajakuvaan liittyvan kyselyn vastauksia. Kyselyn vastauksien mu-
kaan lahes 10 000 vastaajaa ovat kiinnostuneita vaihtamaan tyonantajaansa
seuraavan kahden vuoden sisalla ja syita vaihtamiselle olivat esimerkiksi luotta-
muksen puute johtoon, mahdolliset palkankorotukset uudessa tyossa seka mah-
dollisuudet vaihteleviin tyotehtaviin. Etatydmahdollisuudesta oli kiinnostunut jopa
92 prosenttia vastaajista, vaikkakin siihen liittyi myos huolia esimerkiksi ulkopuo-
liseksi jaamisen tai toimistolla tyoskentelevien tyontekijoiden suosimisen suh-

teen.

Kyselyn tulokset tukivat viitekehyksessa kasiteltyja aiheita ja teemoja. Vastaa-
jilta kysyttiin, onko joustavien tyontekotapojen mahdollisuus tarkea kriteeri heille
tyopaikkaa valittaessa. Suurin osa vastaajista oli sita mielta, ettd mahdollisuudet
niin etatyoskentelyyn kuin tyoaikajoustoihin ovat tarkeita kriteereita vastaajille
uutta tyopaikkaa valittaessa. Lisaksi vastaajia pyydettiin vastaamaan vaitta-
maan: "Jos minulle tarjottaisiin tyOpaikkaa, jossa ei ole mahdollisuutta etatoi-
hin/tyoaikajoustoihin, en ottaisi paikkaa vastaan”. Vastauksissa oli hieman
enemman hajontaa, mutta tasta huolimatta suurin osa vastaajista oli samaa

mielta vaitteen kanssa.

Monelle mahdollisuus joustaviin tyontekotapoihin saattaa olla tarkea asia tyo-
paikkaa valittaessa, mutta ei kuitenkaan ratkaiseva asia. Esimerkiksi mikali tyo-
paikka on muuten taydellinen kaikilta muilta ominaisuuksiltaan, mutta kysei-
sessa tyossa ei ole mahdollista tydskennella joustavasti, moni saattaa ottaa pai-
kan vastaan siita huolimatta. Jokaiselle inmiselle eri asiat ovat tarkeita tyoela-
massa ja eri asiat merkitsevat uuden tyopaikan valinnassa eri tavoin. On kuiten-
kin selvaa, etta kyselyyn vastanneista suurin osa kokee mahdollisuuden jousta-
vaan tyontekoon olevan tarkea asia. Vastauksena siis kolmanteen tutkimusky-
symykseen, taman opinnaytetyon tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, etta
joustavien tyontekotapojen tarjoaminen vaikuttaa tyopaikan valintaan.
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5.5 Reliabiliteetin ja validiteetin arviointi

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tulosten ja vaitteiden luotettavuutta, eli
sita, etta tutkimuksen tulokset eivat ole sattumanvaraisia. Mikali tutkimus uusit-
taisiin, tulisi saada samanlaiset tulokset samanlaisissa olosuhteissa. Kun tulok-
set eivat ole sattuman aiheuttamia, voidaan sanoa reliabiliteetin olevan hyva.
(Hiltunen 2009, 11.) Validiteetilla puolestaan ilmaistaan sita, miten onnistuneesti
tutkimuksessa kaytetty tutkimus- tai mittausmenetelma mittaa sita, mita oli tar-
koituskin mitata. Kun tutkimuksen kohderyhma ja kysymykset ovat oikeat, voi-
daan sanoa validiteetin olevan hyva. (Hiltunen 2009, 3.)

Opinnaytetyon kyselytutkimukseen vastasi yhteensa 233 vastaajaa ja tutkimuk-
sen lopputuloksena syntyi itsevalikoitunut nayte. Taman vuoksi satunnaisotan-
taa ei voitu tehda, eika perusjoukkoa voitu maaritella. ltsevalikoituvan naytteen
haasteena on se, etta perusjoukkoa ei voida maaritella, eika tiedeta ketka kaikki
ovat saaneet kutsun vastata kyselyyn. Taten myoskaan vastaamisen prosessia
ei voida kontrolloida. Lisaksi on mahdollista, etta itsevalikoituvuus vaikutti otok-
siin vinouttavasti, mikali kyselyyn on vastannut vain sellaiset henkilot, jotka ovat
kiinnostuneet aiheesta ja puolestaan he, keita aihe ei ole kiinnostanut, ovat jat-
taneet vastaamatta. (Kuusela 2009.) On siis tarkeaa huomioida, etta vaikka ky-
selyn vastauksista saadaan analysoitua eroja ja jakaumia ja ilmiosta voidaan
saada tarkeaa tietoa, ei itsevalikoituneessa naytteessa ole perusjoukkoa, josta
voitaisiin tehda paatelmia. Lahtokohtaisesti tutkimusta ei voida siis pitaa kovin

reliaabelina.

Opinnaytetyon validiteettia tukee vastaajien korkea maara. Tutkimuskysymykset
luotiin viitekehyksen pohjalta ja viitekehyksen Iahteet olivat Iahtokohtaisesti asi-
antuntijapohjaisia. Tutkimuskysymykset liittyivat vahvasti etatyota ja tyoaika-
joustoja koskeviin aiheisiin, ja kyselysta jatettiin pois kaikki ylimaarainen. Kysy-
mykset pyrittiin muotoilemaan selkeasti ja yksinkertaisesti, jotta jokainen vas-
taaja kokisi ymmartaneensa kysymyksen. Lisaksi kyselyn alussa kyselylomak-
keella esiintyvat kasitteet maariteltiin. Kyselyn lopussa vastaajien oli mahdollista
antaa palautetta kyselylomakkeesta ja kysymyksista, joita lomakkeella esiintyi.



44

Useat vastaajat antoivat kyselyn lopussa palautetta siita, etta kysely oli raken-
nettu kattavasti ja aihe oli mielenkiintoinen. Kun kyselylomaketta jaettiin sosiaa-
lisen median kanavissa, useampi anonyymi vastaaja kommentoi aiheen olevan
tarkea ja kyselyn olleen hyva ja selkea. Monet mainitsivat myos olevansa kiin-
nostuneita lukemaan opinnaytetyon sen valmistuttua. Palautteen perusteella
vaikuttaa silta, etta kyselylomakkeen kysymykset ymmarrettiin hyvin, eika tulok-
set todennakoisesti ole vinoutuneita ainakaan epaselkean asettelun takia. Tama
tukee tutkimuksen validiteettia.

Selvityksen validiteettia heikentaa se, ettd kohderyhmaa ei tunnettu kovin tar-
kasti. Selvityksesta ei kay esimerkiksi ilmi se, miten eri alat tai tyon luonne vai-
kuttavat tuloksiin. Naiden avulla olisi ollut mahdollista tehda tarkempia paatel-
mia esimerkiksi tulosten vinoumista tai siita, kuinka suurelta osin tama itsevali-
koitunut nayte vastasi perusjoukkoa. Lisaksi kyselyn analyysivaiheessa olisi
kannattanut poistaa sellaisten henkildiden vastaukset, joilla ei ole aiempaa ko-
kemusta joustavista tyOntekotavoista. Naita oli yhteensa viisi, joka ei onneksi
ole kovin iso lukumaara kokonaisuuden kannalta, eika ne vinouta tuloksia mer-

kittavasti.

5.6 Opinnaytetyoprosessin arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa kohderyhman kokemuksia jous-
tavista tyontekotavoista tyoelamassa seka selvittaa koetaanko joustavien tyote-
kotapojen vaikuttavan tyonantajakuvaan. Tarkoituksena oli selvittaa, koetaanko
joustavien tyontekotapojen vaikuttavan tyotehokkuuteen, tydsuoritukseen seka
tyossa jaksamiseen, tydnantajan houkuttelevuuteen seka tydpaikan valintaan.

Tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin Iahdettiin hakemaan vastauksia vii-
tekehyksen ja kyselytutkimuksen avulla. Viitekehys kasitteli opinnaytetyon ai-
heita eri nakokulmista. Viitekehyksessa pyrittiin tuomaan monipuolisesti tietoa
erilaisista lahteista ja tutkimuksista. Kyselytutkimuksen avulla puolestaan selvi-
tettiin joustavilla tyontekotavoilla tyoskentelevien mielipiteita ja ajatuksia jousta-
vien tyOntekotapojen vaikutuksesta tyonantajakuvaan ja tyopaikan valintaan.
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Kyselylomake oli laaja, ja nain jalkikateen ajateltuna siita olisi voinut saada teh-
tya enemmankin analyysia. Analyysissa olisin voinut tulkita esimerkiksi eri hen-
kilostoryhmien tai vaihtoehtoisesti ian vaikutusta vastauksiin.

Opinnaytetyon aihe oli itselleni erittain tarkea ja ajankohtainen, silla tyoskente-
len joustavasti erilaisia tyontekotapoja kuten etatyoskentelya ja tydaikaliukumaa
hyoddyntaen. Mielenkiinto aiheeseen motivoi ja sujuvoitti opinnaytetyon teke-
mista. Koin alkuun melko paljon haasteita aiheen rajauksessa, kohderyhman
valinnassa ja kyselytutkimuksen toteuttamisessa. Koin, etta aiheesta I0ytyi tar-
peeksi tietoa, mutta hakusanoja oli vaikea muotoilla. Kasite "joustavat tyonteko-
tavat” on puhekielessa suhteellisen ymmarretty, mutta kirjallisuuslahteet eivat
oikein sisaltaneet kyseista kasitetta. Etatyosta ja tydaikajoustoista kuitenkin 10y-
tyi suhteellisen helposti tietoa erilaisista lahteista. Erityisesti uudesta tybaika-
laista sain paljon tukea ja tietoa viitekehykseen. Pyrin kayttamaan tyossani
mahdollisimman uusia ja virallisia 1ahteita, jotta opinnaytetyo olisi ajankohtainen
ja luotettava, eika se perustuisi esimerkiksi vanhentuneeseen tai vaaraan tie-
toon. Koen, etta valitsin viitekehykseen tarkoituksenmukaisia ja oleellisia tee-
moja ja aihealueita, jotka helpottivat myos kyselytutkimuksen toteutusta.

Olen tyytyvainen kyselylomakkeeseen ja saamieni vastauksien maaraan. Mikali
tekisin kyselyn uudestaan, saattaisin poistaa vastausvaihtoehdon "en osaa sa-
noa”. Koen, etta siihen tukeudutaan liian helposti sellaisissa tilanteissa, jossa
kysymys vaatii enemman pohdintaa ja syventymista. Mikali olisin voinut jattaa
pois mahdollisuuden vastata "en osaa sanoa”, olisin saattanut saada viela tar-
kempia vastauksia. Toisaalta halusin luoda kyselyyn monipuoliset vastausvaih-
toehdot, jotta kukaan ei jattaisi vastaamatta kysymyksiin. Mikali tekisin opinnay-
tetyon uudestaan, valitsisin taman opinnaytetyon aiheen tueksi toimeksianta-
jayrityksen. Sen avulla olisi ollut mahdollista tehda satunnaisotanta, joka puo-

lestaan olisi parantanut tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia.

Koen saaneeni opinnaytetydssani vastaukset tutkimusongelmaan seka tutki-
muskysymyksiin. Opinnaytetyon tavoitteet saavutettiin ja koen, etta tuloksista
on paljon hyotya esimerkiksi tyonantajayrityksille. Opin opinnaytetyOprosessin
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aikana paljon joustavista tyontekotavoista, tydnantajakuvasta ja siihen vaikutta-
vista tekijoista. Sain myos paljon tietoa uudesta tyoaikalaista seka sen sisal-
I6sta. Lisaksi opin tunnistamaan entista paremmin, millaiset opiskelutavat mi-
nulle sopivat parhaiten. Ennalta laaditut aikataulut ja suunnitelmallisuus ovat
oman oppimiseni lahtokohdat, joiden avulla minun oli suhteellisen helppo lahtea
rakentamaan opinnaytetyon kokonaisuutta. Koen, etta opinnaytetyon aiheiden,
teemojen ja tyoskentelytapojen opiskelusta on paljon hyotya tulevaisuudessa,
erityisesti tyoelamassa ja johtotehtavissa. Koen, etta tietylla tapaa ympyra sul-
keutuu ja kaikki liiketalouden tutkinnon aikana opitut asiat kulminoivat tahan

opinnaytetyohon.

Jatkotutkimusta tehdessa olisi hyva jakaa aihetta pienempiin osa-alueisiin, esi-
merkiksi voitaisiin tutkia vain yhden joustavan tyontekotavan vaikutusta tyonan-
tajakuvaan tai tyopaikan valintaan. Nain saataisiin entista tarkempia tuloksia ja
tietoja aiheista, joita tassa opinnaytetyossa tutkittiin. Aihetta on mahdollista ra-
jata melko paljonkin, joka luo monia mahdollisuuksia jatkotutkimukselle. Lisaksi
opinnaytetyon aihetta voitaisiin tutkia jossakin tietyssa toimeksiantajayrityk-
sessa, jonka avulla voitaisiin selvittaa joustavien tyontekotapojen vaikutusta yk-

sittaisissa yrityksissa tai organisaatioissa.
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Saatekirje

@ Sanni Vennola - You
® 1mo - Edited - ®
Hei verkostot!

Teen opinndytetyota osana liiketalouden opintojani. Tyoni paaaiheina ovat
joustavat tyontekotavat ja tyonantajakuva.

Olen tehnyt nyt kyselyn, jonka tavoitteena on tutkia vastanneiden kokemuksia
joustavista tyontekotavoista seka selvittaa, koetaanko joustavien
tyontekotapojen vaikuttavan tyonantajakuvaan ja tyopaikan valintaan.

Kysely on suunnattu heille, ketka tyoskentelevat joustavilla tyontekotavoilla, eli
esimerkiksi osa-aikaisesti, liukuvalla ty6ajalla tai etana.

Kyselyyn vastaaminen vie vain muutaman minuutin, eika mitaan henkiltietoja
kerata.

Kyselyyn paaset vastaamaan linkista: https://Inkd.in/dDq7rY89. Vastaaminen
ei vaadi erillista kirjautumista.

Iso Kiitos kaikille vastaajille avusta! Vv

Kysely joustavista tyontekotavoista
elomake.metropolia.fi « 1 min read

Hei! Olen Sanni Vennola, Metropolia Ammattikorkeakoulun 4. vuoden lilketalouden opisk...
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Kysely joustavista tyontekotavoista

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 23.11.2022 14.35 ja paattyy 9.12.2022 23.59
Kysely joustavista tyontekotavoista

Hei! Olen Sanni Vennola, Metropolia Ammattikorkeakoulun 4. vuoden liiketalouden opiskelija. Teen opinnaytetydta, jonka
paiaiheina ovat joustavat tyontekotavat ja tyonantajakuva. Taman kyselyn tavoitteena on tutkia vastanneiden kokemuksia joustavista
tyontekotavoista seka selvittaa, koetaanko joustavien tydntekotapojen vaikuttavan tydnantajakuvaan ja tydpaikan valintaan.

Kyselyyn vastaaminen on taysin anonyymia, eikd vastanneilta kerdta mitaan henkilotietoja. Kyselyyn vastaaminen vie noin 5

Mikali sinulla herda kysymyksia kyselysta tai opinnaytetyosta, voit olla yhteydessa sahkopostitse:
sanni.vennola@metropolia.fi

Joustavilla tyontekotavoilla tarkoitetaan tissa kyselyssa etatyota, tyoaikaliukumaa, tyoaikapankkia, joustotyoaikaa seka lyhennettya
tyoaikaa:

Etityo tarkoittaa tyota, jota tehdaan paiasiallisen tyopaikan ulkopuolella, esimerkiksi kotona tai mokilla.

Tyoaikaliukuma ts. liukuva tydaika tarkoittaa tyoaikojen jdrjestelya siten, etta tyontekijalld on vapaus paittaa tydhon tulemisen ja
lihtemisen ajankohdista, enintdan neljan tunnin aikaikkunan sisalla.

Tyoaikapankki tarkoittaa tyon ja vapaa-ajan jarjestelemistd siten, etta tyoaikaa, ansaittuja vapaapaivia tai vapaa-ajaksi muutettuja
rahamadraisia etuja voidaan yhdistaa toisiinsa tai saastaa kaytettavaksi mychemmin.

Joustotydaika on tyGajan sijoittelun uusi muoto ja tarkoittaa sita, etta tyontekija voi taysin vapaasti pdattad tyGajoistaan ja
tyontekopaikastaan. Tyonantaja paattaa kuitenkin tyotehtavat, tavoitteet ja aikataulun tyon tekemiselle.

Lyhennetty tyoaika tarkoittaa osa-aikatyota.

Taustakysymykset
rAnnan suostumukseni vastauksieni kisittelyyn
* Valitse O Kylla
O ki
ik
* Valitse O Alle 18 vuotta
O 18-30 vuotta
O 31-40 vuotta
O 41-50 vuotta
O 51-60 vuotta
O Yl 60 vuotta
rSukupuoli
* Valitse O Nainen
O Mies
O Muu
O En halua kertoa
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Asuinpaikka * ~-Valitse tasta—

v

Henkiléstoryhms:

* Valitse O Tyontekija

O Toimihenkilo

O Ylempi toimihenkilo
O Johto

O Muu

Jos vastasit muu, miki?

r Tyokokemuksesi vuosina
* Valitse O Minulla ei ole tydkokemusta
O 0-5 vuotta
O 6-10 vuotta
O 11-20 vuotta
O Yli 20 vuotta

rMinulla on kokemusta joustavista tyontekotavoista
*\Valitse O Kylla

Ok

O En osaa sanoa

[[] Etatyd

[ Tyoaikaliukuma
[7] Tyoaikapankki

[ Joustotyoaika

[} Lyhennetty tyaika

rJos vastasit edelliseen kylla, millaisista joustavista tyontekotavoista sinulla on kokemusta?

Muu, mika?

Etityd

rMinulla on nykyisessa tydssani etatyomahdollisuc
Valitse O Kylla

O Ei

O En osaa sanoa

rTeen etatoita keskimadrin

Valitse  © 100% tyoajastani
O Yli 50% tyoajastani
O Alle 50% tyoajastani
) En tee etatoita koskaan
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Vastaa seuraaviin vaittamiin
Taysin samaa mieltd Jokseenkin samaa mieltd En osaa san

Koen, etta etatoiden tekeminen on minulle tarkeda. O O (@]
Koen, etta etatdiden tekeminen vaikuttaa positiivisesti tyosuoritukseeni. o) o o]
Koen, etta olen tehokkaampi, kun teen etatoita. O O (o]

Koen, etta jaksan tydssini paremmin, kun teen etatoita. o) O O

Mitka koet olevan
etatyaskentelyn hyvia
puolia?

Mitka koet olevan
etatyaskentelyn huonoja
puolia?

Etdtyot osana tydnantajakuvaa ja tydpaikan valintaa

rVastaa seuraaviin vaittamiir

Taysin san
Etatyomahdollisuus on minulle tarkea kriteeri tyopaikan valinnassa. C
Jos minulle tarjottaisiin tyopaikkaa, jossa ei ole ollenkaan mahdollisuutta etatyon tekemiseen, en ottaisi paikkaa vastaan. C
Etatyomahdollisuuden tarjoaminen vaikuttaa positiivisesti mielikuvaani tyonantajasta. C

Etatyomahdollisuuden tarjoaminen tekee tyonantajasta houkuttelevamman. C

Tydaikajoustot

Tyoaikajoustot: tyoaikaliukuma, tybaikapankki, joustotyoaika, lyhennetty tysaika

rMinulla on nykyisessi tydssani mahdollisuus tyGaikajoustoihin
Valitse Kylla

O Ei

O En osaa sanoa

rKaytan tyoaikajoustoja keskimaarin-
Valitse O 100% tyoajastani
O Yli 50% tyoajastani
O Alle 50% tyoajastani
) En kayta koskaan tyGaikajoustoja
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Vastaa seuraaviin vdittamiin

Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd En osaa sanoa |
Koen, etti tyGaikajoustot ovat minulle tarkeitd. o o o]
Koen, etta tyGaikajoustot vaikuttavat positiivisesti tyosuoritukseeni. O O O
Koen, etti olen tehokkaampi, kun kiytin tydaikajoustoja. O O 0O

Koen, etta jaksan tyossdni paremmin, kun kaytin tycaikajoustoja.

Mitka koet olevan
tyoaikajoustojen hyvia

puolia? P,
Mitka koet olevan

tydaikajoustojen huonoja

puolia? P

Tydaikajoustot osana tydnantajakuvaa ja tydpaikan valintaa

Vastaa seuraaviin vaittamiin

Taysin sama,
Tyoaikajoustojen mahdollisuus on minulle tarkei kriteeri tydpaikan valinnassa. O
Jos minulle tarjottaisiin tydpaikkaa, jossa ei ole ollenkaan mahdollisuutta tyGaikajoustoihin, en ottaisi paikkaa vastaan. O
Tyoaikajoustojen tarjoaminen tekee tyonantajasta houkuttelevamman. o

Tyoaikajoustojen tarjoaminen vaikuttaa positiivisesti mielikuvaani tyonantajasta. (@]

Lopuksi

Avoin
kommentti-/palautekentta.
Tahan voit vastata mita
sinulla tulee mieleen
kyselyn aiheista:

Tietojen ldhetys

Kiitos vastauksista!

Sairrtutins sk e | Mitropaliin telmuojakostet




