Seppo Tuomivaara
Annina Ropponen
Irja Kandolin

JOUSTO-
OPAS

Sujuvuutta tyéhon yksilollisilla ja
yhteisollisilla ratkaisuilla

Tyoterveyslaitos






JOUSTO-OPAS

- Sujuvuutta tydhon yksilollisilla ja
yhteiséllisilla ratkaisuilla

Seppo Tuomivaara
Annina Ropponen
Irja Kandolin

Tyoterveyslaitos
Helsinki



Tyoterveyslaitos
PL 40
00251 Helsinki

Toimitus: Kaisa Into

Ulkoasu: Ella Smeds

Taitto: Lotta-Marie Lemildinen

© Kirjoittajat ja Tyoterveyslaitos 2016

Taman teoksen osittainenkin kopiointi on tekijanoikeuslain (404/61,
siihen myéhemmin tehtyine muutoksineen) mukaisesti kielletty

ilman nimenomaista lupaa.

ISBN 978-952-261-683-8 (pdf)



Lukijalle

oustava kuvaa taipuisaa, kimmoisaa ja elastista

ominaisuutta. Tdmdn piivin tySelimaissa jous-

tot puhuttavat paljon, ja joustavuuden katso-
taankin olevan entistd tirkedmpi ominaisuus selviy-
tydksemme tydelimin jatkuvassa muutoksessa niin
tyontekijoind, organisaatioina kuin kansakuntana.

Joustot eivit ole velvollisuus taikka oikeus vaan
mahdollisuus. Oleellista on 16ytid ratkaisuja vaihtele-
viin tilanteisiin sekd uudistaa tyo- ja toimintakdytin-
t6jd tasapainoisesti eri tahojen tarpeet huomioiden.

Tamin Jousto-oppaan kirjoittamisen motiivina on
ollut tydhyvinvointia edistdvien joustojen kuvaaminen
ja vilittiminen. Oikein toteutetut joustot ovat tyo-
elimin kestivian kehityksen kulmakivi. Ne turvaavat
inhimillistd pidomaamme sekd mahdollistavat tulok-
sekkaan ja tuottavan tyon. Véidrin toteutettuna jous-
tot voivat uhata tyGhyvinvointia ja siten my6s tuotta-
vuutta. Siten on tirkedd tietdd, milld tavalla joustoja
toteutetaan hyvin.

Kisilld olevassa oppaassa kiymme ldpi tyon teke-
misen aikaan ja paikkaan liittyvien joustojen koko-
naisuuksia. Pohdimme, miksi joustaminen kannattaa
jamillainen on ty6paikan joustoystivillinen kulttuu-
ri, jossa huomioidaan seki tyontekijan ettd tydnanta-
jan tarpeet. Erittelemme asioita, joita on huomioitava
johtamisessa, tiimissd ja tyontekijoiden osaamisessa,
jotta joustoja pystytddn toteuttamaan kestavisti. Lo-
puksi esittelemme Tyoterveyslaitoksen suositukset
tietotyon jirjestimiseksi niin, ettd se edistdd hyvin-
vointia ty0ssa.



Opas on tarkoitettu johdannoksi, tiedonhaun lih-
tokohdaksi ja konkreettisten ohjeiden antajaksi kai-
kille, jotka ovat halukkaita parantamaan tyopaik-
kansa tyoskentelyolosuhteita. Oppaan lopussa on
kirjallisuusluettelo, jonka kautta padsee perehtymiin
seikkaperdisemmin joustoja kisitteleviin aiheisiin.

Toivomme, ettd kirjasta on apua joustoja sovelta-
ville ja kdyttoon ottaville organisaatioille, tiimeille ja
yksiloille. Toivomme my®ds, ettd se antaa ideoita tydn
ja organisaation kehittimiseksi joustavammaksi ja
tuottavammaksi kestdvilld tavalla.
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Kirjoittajat
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TYO
JOUSTAA




Yhdessd ja avoimesti sovitut tyo-
ajan ja -paikan joustot, kuten
liukuva tyoaika, osa-aikatyo,
erilaiset vapaat sekd etatyo,
tukevat tyontekijan terveytta.
Ne myaos lisaavat hyvinvointia,
tuottavuutta sekd tyon ja muun
eldman yhteensovittamista.



Joustaminen kannattaa

)) alenterit ovat kaikilla tdynné seuraavana kah-
tena viikkona. Tdmi kokous on kuitenkin jir-
jestettivd pikaisesti. Saisivatkohan tiimildi-

set jarjestettyd aikaa torstain alkuiltaan, noin kaksi
tuntia? Voisimme mennd yhdessé kivelylle. Lahto olisi
kello 18 uimahallin edestd. Kavelykokouksen jilkeen
halukkaat voisivat menni saunaan ja uimaan. Kotiin
ehdittdisiin viimeistddn puoli yhdeksdin mennessi,
lasten iltatoimiin. Jokainen voi sitten tasata tyotunnit,
2,5 tuntia, kun se heille parhaiten sopii. Ehdotan titi,
katsotaan miten kiy. Saakohan Teemu jirjestettyd
lastenhoidon tuoksi ajaksi?”

’Lihden kirjoittamaan aamupiivin asiakastapaa-
misen muistiota rantatorin ulkoilmakahvilaan, koska
iltapdiviksi sovittu videoneuvottelu Japaniin peruun-
tui ja ulkona paistaa aurinko. Riittddkohin kannetta-
van tietokoneeni akku tarpeeksi pitkdan?”

Ty6std on tullut ajan ja paikan suhteen yhi huokoi-
sempaa ja vaihtelevampaa. Tydaikojen joustavuus, epi-
sadnnollisyys ja monimuotoisuus lisddntyvit. Etenkin
palvelualojen tarjonta ja ajallinen kattavuus on lisddn-
tynyt. Asiantuntijatyossi tyo ja vapaa-aika sekoittu-
vat, kun tavoitettavuus on nykyteknologialla mahdol-
lista ajasta ja paikasta riippumatta ja tyontekijit ovat
hajaantuneet eri paikkoihin, jopa ympiri maailmaa.

Kun tarkastelemme ty6n joustavuutta, tarkoitam-
me seki tyoaikojen ettd tyon tekemisen paikkojen
valintaa. Téssd joustavuuden mairitelmassd huomioi-
daan tydajan vaihtelu (kuten tydpiivin keston vaihte-
lu) ja ajoittuminen (kuten tyopiivin aloittamisen tai
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lopettamisen vaihtelu), mutta erityisesti madritelmi
korostaa mahdollisuutta muokata aikataulua.

Tyon tekemisen paikka voi puolestaan vaihdel-
la kotona suoritettavasta etityostd monipaikkaiseen
ja litkkkuvaan ty6hén. Monipaikkaista ja liikkuvaa
tyotd tehdddn siksi, ettd tydtehtdvit vaativat sitd tai
tyontekijin omasta tahdosta. Etityd on tyontekijn ja
ty6nantajan yhdessé sopima jirjestely. Seki liikkuvas-
sa tyossd ettd etdtyOssd on oleellista se, ettd tyosken-
tely tapahtuu varsinaisen paityopaikan ulkopuolella.

Vuoden 2014 Ty6olobarometrin mukaan suoma-
laisista palkansaajista 69 prosentilla oli kidytossdin
joustavien tyoaikojen jirjestelmd, jossa normaalin
tybajan ylittdvit tai alittavat tunnit kirjataan ja ne
voidaan joko pitdd vapaana tai tehdd my6hemmin.
Miehilld (62 %) ja naisilla (56 %) on lihes yhti usein
mahdollisuus pitdd jarjestelmdin kirjattuja ylimaardi-
sid tyontunteja kokonaisina vapaapéivina.

Jousto on useammin mahdollista suurissa ty6pai-
koissa kuin pienissd. Mahdollisuus joustaa on kunta-
sektorilla heikompaa kuin muilla sektoreilla. Suurin
osa palkansaajista oli tyytyviisid tyoaikajoustoihin:
56 prosenttia arvioi, ettd tyoaika joustaa riittavisti
tyon ja muun eldmin yhteensovittamiseen ja 30 pro-
senttia arvioi joustomahdollisuuksia olevan lihes
riittavasti.

Vuonna 2015 etityoti teki 26 prosenttia tyonteki-
jOistd, mutta vuonna 2013 padtydpaikan ulkopuolella
litkkui ja tydskenteli ainakin joskus jopa yli 6o
prosenttia suomalaisista palkansaajista. Miehet tekevit
useammin etityotd ja monipaikkaista litkkuvaa tyotd
kuin naiset.
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Etdty6 ja monipaikkaisuus ovat sidoksissa myds
sosioekonomiseen asemaan, silld ylemmat toimihen-
kilot, johtajat ja erityisasiantuntijat tyoskentelevit
yleisimmin paity6paikan ulkopuolella, kun taas tyon-
tekijdammateissa se on harvinaista. Valtiosektorilla
etityo on yleisempdid kuin yksityiselld ja kuntasek-
torilla.
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Joustojen nelikentta

ouston eri muotoja on médritelty ja ryhmitelty
muun muassa niiden kéyttotarkoituksen ja to-
teutustavan mukaan. Tyf)organisaatioiden sovel-
tamat joustot voi jakaa kolmeen luokkaan:
e mairillisilld joustoilla tyontekijamadrit ja tyotun-
nit sopeutetaan kysynnin vaihteluihin
e toiminnallisilla joustoilla tuotantotapa sopeutetaan
esimerkiksi tekniikan ja monitaitoisen henkil6ston
avulla markkinoiden vaihteluihin
e taloudellisella joustolla palkat sopeutetaan vaihte-

luihin.

Joustoja on ryhmitelty edelleen jakamalla ne yri-
tysten ulkoisiin ja sisdisiin joustoihin. Kun timi
maidrittely yhdistetddn joustojen médrilliseen ja toi-
minnalliseen ulottuvuuteen, saadaan ohessa esitetty

nelikentti (Taulukko 1).

TAULUKKO 1. Joustojen nelikentta.

| ULKOISET | SISAISET

Maaralliset

NumeerlsetJoustot
- tyosuhteen laatu

- maaraaikaisuus

- tyovoiman
vuokraus

- toihin kutsuttaessa

AJalllsetJoustot
- tybajat

- lyhennetty tyoaika,
ylityot, yo- tai
vuorotyo

- tuotannolliset/yksi-
[6lliset joustot

Toiminnalliset

Sijainnin joustot:

- ulkoistus

- alihankinnat

- etatyo, mobiilityo

Funktionaaliset
Joustot
- tyon organisointi
* monitaitoisuus
- tiimi- tai projekti-
tyo
- vastuun delegointi
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Erilaiset tydsuhteen muodot, kuten miirdaikai-
suus, kausi- ja vuokratyon kidytto, ovat ulkoisia maa-
rillisid joustoja. Tyoaikajoustot luokittuvat maa-
rillisiin sisdisiin joustoihin. Etityd, mobiilityo ja
ulkoistamiset edustavat ulkoisia toiminnallisia jous-
toja. Sisdisiin toiminnallisiin joustoihin sijoittuvat
puolestaan tiimityd, monitaitoisuuden kehittiminen
ja vastuun delegointi.
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Hyvin toteutetut joustot
lisaavat hyvinvointia ja
tuottavuutta

Tybaikojen tiedetddn vaikuttavan tyontekijéiden

terveyteen, turvallisuuteen sekd tyon ja muun

elimin yhteensovittamiseen. Tyontekijidlahtoi-
nen, yksiléllinen jousto on yhteydessd parempaan
ty6n ja muun elimin yhteensovittamiseen seki ter-
veyteen ja hyvinvointiin. Tyoaika-autonomian vas-
takohta, tyaikarajoitukset, sen sijaan lisidvit tyostd
johtuvaa kuormitusta.

Niytto tyontekijaldhtoisesti joustavan ja autono-
misen tyoajan eduista ei ole tdysin yhtenevii, vaan on
epiilty, ettd esimerkiksi asiantuntijatydssa tyonteki-
jan itse madrittelemdt oman tyon tavoitteet ja tydajat
saattavat johtaa tilanteeseen, jossa tydajat venyvit ja
tehtivid hoidetaan my6s vapaa-ajalla. Sen sijaan siitd
on ndyttdd, ettd hyvit vaikutusmahdollisuudet ty6-
aikoihin voivat viivistyttdd vapaaehtoista elikkeel-
le jaamistd jopa enemmain kuin fyysinen terveys tai
muut tyoolosuhteet.

Tyoaikojen, tyon sisillon tai tydmddrin muok-
kaamisen terveyttd ja tyokykyéd tukevaksi on havait-
tu vaikuttavan myonteisesti ikddntyvien tyokykyyn.
Oletettavasti osa vaikutuksesta syntyy joustojen myo-
td lisddntyvilld vapaa-ajalla. Ikddntyneilld palautu-
minen voi viedd nuorempia pidempdin, joten yksi-
16lisilld joustoilla voidaan vastata tihédn tarpeeseen.
Esimerkiksi etityon taitava toteuttaminen vihentda
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tydmatkoja ja siten tyohon kiytettivid kokonaisai-
kaa. Niin se mahdollistaa pidemmat elpymisjaksot.

Tyoaikojen joustoihin liittyy usein myds tyon te-
kemisen paikan jousto, joka voidaan toteuttaa joko
etityond tai litkkkuvana tyonid. Etdtyohon yhdistyy
monia tyShyvinvointia tukevia tyon piirteitd, kuten
autonomiset tydjirjestelyt, keskeytysten ja tyostres-
sin viheneminen sekd mahdollisuus hallita parem-
min tydn ja muun elimén tasapainoa. Samaan aikaan
etityontekijit ovat kuitenkin kokeneet muun muassa
tyOyhteisostd vieraantumista, tyon ja perhe-eldimin
konflikteja sekd aikapainetta useammin kuin muut
tyontekijat.

On erittiin tirkedd, miten tyon joustoja toteute-
taan, jotta joustojen vaikutukset siilyisivit tyonteki-
jan kannalta myOnteisind. Joustava tyd edellyttdikin
tyon johtamista, tyotehtdvien ja niiden tavoitteiden
selkedd madrittimistd sekd mahdollisuutta saada
tyostd palautetta. Joustojen hyviin toteutumiseen
vaikuttavat johtamisen lisiksi muun muassa tyopai-
kan kulttuuri, koettu oman tyon tirkeys ja perheen
huomioiminen. Ty6elimin joustoilla onkin vaikutus-
ta tydhyvinvointiin, tyéurien kehittdmiseen sekd tyon
ja muun elimin yhteensovittamiseen.
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Joustot tyoturvallisuus-
laissa

oustojen vaikutusta tyon kuormittavuuteen on hy-

vi tarkastella myds tyoturvallisuuslain (738/2002)

nikokulmasta. Tyoturvallisuuslaki edellyttdd tyo-
aikoihin, ty6tiloihin, muuhun tydympiristoon ja tyo6-
olosuhteisin liittyvien kuormitustekijéiden vaiku-
tusten laaja-alaista arviointia. Niitd tulee tarkastella
suhteessa tyontekijoiden terveyteen, turvallisuuteen
ja hyvinvointiin. Lain mukaan ty6énantajan on selvi-
tettdvé tyon haitta- ja vaaratekijit etukiteen.

Tyoturvallisuuslain mukaan arvioitavia tydaikojen
piirteitd ovat muun muassa
e tyoajan kesto (tuntia/pdivid, tuntia/viikko, koko-

naistydaika, ylityot)

e tyontekijin mahdollisuus itse sdddelld tyopdivinsi

pituutta

periakkdisten tydvuorojen lukuméiri

tyovuorojen kiertosuunta

tyon suorittamisajankohta

tyoaikojen ennakoitavuus

mahdollisuus riittavidn palautumiseen tyopdivien

aikana ja vililld

e ty6hon sidonnaisuuden aiheuttama kokonaiskuor-
mitus.

Joustojen nikokulmasta nimenomaan tyonteki-
jaldhtoiset joustot, kuten osa-aikatyo, vuorottelu- ja
opintovapaa tai etityd, tarjoavat keinoja vaikuttaa tyo-
aikoihin, jos niissd havaitaan laissa mainittuja kuor-
mitustekijoitd.
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Visymys ja stressi vihenivit
asiantuntijatyossi

PAAKAUPUNKISEUDUN TIETOTYON yrityksessa lahdettiin
etsimaan keinoja tydajan hallintaan. Tavoitteena oli
6ytaa ratkaisuja aikapaineen helpottamiseksi ja hy-
vinvoinnin tukemiseksi.

Asiantuntijatyossa tyot vietiin usein illaksi ja viikonlo-
puksi kotiin, jos niita ei ehditty paivan kuluessa tehda.
Talléin tyon ja yksityiselaman raja usein hamartyi.
TyOajan rajapinnan hamartymiseen liittyi myos se, et-
tatyOajanseurantaaeiollutjarjestetty, vaan seuranta
oli usein tyontekijoiden omalla vastuulla.

Tyontekijoita motivoitiin seuraamaan todellisia tyo-
tuntejaan elityohon kaytettya aikaa seka tyopaikalla
etta kotona. Lisaksi sovittiin, etta paivittaisten ja vii-
koittaisten tehtavalistojen avulla asetettaisiin lyhyen
tahtaimen tavoitteita, jotta tydaikaa olisi helpom-
pi hallita. Lisaksi tarvittiin yhteisétason toimintaa,
keskustelua ja paattamista. Jotta tyontekija osaisi
keskittya tyossaan olennaiseen, kaikkien piti tuntea
tiiminsa paamaarat ja tavoitteet. Aktiivinen osallistu-
minen yhteiseen suunnitteluun oli tarkeaa.

Puolen vuoden kokeilun lopulla yli puolella tiimilai-
sista tydajan venyttaminen ja kotona tyoskentely oli
vahentynyt selvasti. Tama oli yhteydessa esimies-
tuen lisdantymiseen seka tydaikaisen vasymyksen
ja stressin vahenemiseen. Toimiviin ja hyvalla tavalla
joustaviin tydaikoihin tarvitaan toiden yhteista suun-
nittelua, saannollista kokoontumista ja keskustelua
seka tyotilanteen ja tydajan seurantaa.
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Joustoystavallinen
kulttuuri

yoelimin joustot ovat osa tyopaikan toimin-

takulttuuria. Joustoihin suhtaudutaan tyopai-

koilla sitd positiivisemmin, mitd avoimemmin
ja yhteisesti sovitummin niitd hyddynnetdin. Jous-
tojen myonteiset vaikutukset tavoitetaan myos sitd
varmemmin, mitd paremmin ne sisdltyvit tyopaikan
kaytintoihin.

Avoin tiedonjako joustoista, yhteinen keskustelu
niiden toteuttamisen toimintatavoista, avoimet tyo-
jarjestelyt ja yhteinen tyontekijaldhtoisten joustojen
toteutuminen edistévit joustoystavillistd tyopaikka-
kulttuuria.

Asenteet, tiedon puute ja epaselvyydet ovat omiaan
nostamaan esiin joustoista negatiivisiakin kokemuk-
sia tai ne haittaavat joustojen myonteisid vaikutuksia.
Edelleen tyopaikoilla esiintyy epdilyksid, ettd eti-
tyotd tekeva istuisi paivinsi kahvilla tai ongella ollen
“etddlld tyostd”. Tutkimusten mukaan on kuitenkin
tyypillistd, ettd etdtyoldinen ponnistelee ylimadrdistd
osoittaakseen todella tehneensi toita.

Selkeit ja avoimet sopimukset etityon sisilloistd
ja etityOpiivien (jopa piivikohtaisista) tavoitteista
auttavat luottamuksen rakentamisessa. Nykyteknii-
kalla etityoldinenkin voi osallistua yhteisiin kokouk-
siin. Asiat hoituvat ndppiristi soitolla tai videoneu-
vottelulla.
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Ajattelumalli patee my6s muihin yksiléllisiin jous-
toihin. Osa-aikatyotid tekevi, oli sitten kyse tyon ja
muun elimin yhteensovittamisesta tai elikkeestd, ei
tuuperru tydtaakkansa alle, kun tyopdivien tehtdvit
ovat aidosti, avoimesti ja yhdessd sovitusti sopeutettu
tehtivddn tyoaikaan. Tarvittaessa tyotehtivid voidaan
sopia hoidettavaksi yhdessi tai niitd voidaan siirtdd
muille tyontekijéille, huomioiden heidén tyotaakkansa.

Joustojen onnistumisessa esimiehilld, yhdessé luo-
tavalla ilmapiirilld ja yhteisilla sopimuksilla on tirked
rooli. Avoimuus ja yhteiset pelisdidnnét ovat keskei-
sid tyohyvinvoinnille muutenkin, joten niiden kautta
voidaan vaikuttaa myés joustoihin liittyviin asentei-
siin ja siten saavuttaa ty6eldmin joustojen edut.
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Kenen ehdoilla
Joustetaan?

un tyborganisaatioissa kartoitetaan esimerkiksi

osallistuvan suunnittelun avulla erilaiset tyo-

aikatarpeet ja tybaikakiytinnoistd sovitaan yh-
dessi, paddytddn usein toimiviin ty6aikaratkaisuihin.
Niistd on todettu tuolloin olevan hyotyd seki yrityk-
selle ettd henkil6stolle.

Tillaiset molemminpuoliset tai vastavuoroiset jous-
tot toteutuvat parhaiten silloin, kun organisaatiossa
vallitsee johdon ja tyontekijoiden keskindinen luotta-
mus. Pelkki tuotannollisen jouston pakko on kysees-
sd useammin silloin, kun tydyhteisossi on liian vihidn
tyontekijoitd ja tyo tehdddn kiireessi ja kilpailuhenges-
si. Sen sijaan tyGyhteisoissd, joissa keskustellaan tyon
ongelmista ja tyon jarjestelyistd, on useammin molem-
minpuolista joustoa. Silloin myds tyontekijoiden yksi-
I6lliset tarpeet tulevat huomioon otetuiksi.

Ihmisldheinen tyokulttuuri ja hyvit vaikutusmah-
dollisuudet tyohon vaikuttavat tyontekijoiden haluk-
kuuteen hyviksyd uusia jouston muotoja, kuten ty6-
aikapankin kdyttod. Osallistuvan suunnittelun my6ta
vaikutusmahdollisuuksien ja vastuullisuuden lisddn-
tyminen merkitsevit yleensd my6s tyomotivaation ja
sitoutumisen lisddntymistd sekd henkisen hyvinvoin-
nin kasvua. Henkil6ston vaikutusmahdollisuuksia
suosivissa, niin sanotuissa proaktiivisissa yrityksissi,
ty6t on paremmin organisoitu ja ty6ilmapiiri on kan-
nustavampi kuin traditionaalisilla ty6paikoilla.
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Tuotannollisilla tyoaikajoustoilla pyritddn vastaa-
maan kysynnin vaihteluihin ja palvelujen tarpeeseen.
Kidytetyimpid ovat olleet ylitydt ja erilaiset vuorojir-
jestelmit. Yksilollisesti joustavat tydaikajirjestelyt
ottavat huomioon tydntekijoiden tydaikatoiveita, jot-
ka voivat vaihdella. Joustot antavat silloin mahdolli-
suuden painottaa eri tavoin esimerkiksi opiskelun tai
perheen ja vapaa-ajan merkitystd. Myo6s lyhennetylld
tybajalla, vuorottelu- tai opintovapaalla tai tyoaika-
pankilla voi vaikuttaa ty6aikoihin.

Yksilollisen tydajan mahdollistavat kdytinnét, ku-
ten tydaikapankki ja liukuva tydaika, ovat kiytdssd
suuressa osassa yrityksid. Tyoajan sidstomahdollisuu-
det koskevatkin jo joka toista suomalaista palkansaa-
jaa. Ne eivit kuitenkaan aina toimi tdydellisesti, ja
niiden pelisddnt6jd olisi tarpeen selkeyttda.

Molemminpuolinen tyoaikajousto tukee psyykkis-
td ja sosiaalista hyvinvointia. Stressioireita on selvisti
vihiten silloin, kun yksil6lliseen joustoon on mahdol-
lisuus ja tyoaikoihin voi itse vaikuttaa. Myo6s tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamisessa on tuolloin enemman
hyvinvointia tukevia kdytintojd. Kun ihmisen eldima
on tasapainossa, toissikin jaksaa paremmin.

Tyoaikajoustojen kehittimisessd on tirkedd aset-
taa rajat tyoaikojen liialliselle venymiselle. Joustot
tyotehtavien vaatimuksesta ovat arkea niin teollisessa
kuin asiantuntijatyossakin.

Ty6ajan piivittdinen lyhentiminen eli osa-aika-
tyohon siirtyminen voi lihted sekd tuotannollisen ettd
yksilollisen jouston tarpeista. Esimerkkind hyvin to-
teutetusta tuotannollisesta joustosta on siirtyminen 6
+ 6 -piivivuoromalliin.
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Tyé6ajan lyhentiminen paransi laatua

ERAASSA PIENEHKOSSA korkean teknologian tuotan-
tolaitoksessa paakaupunkiseudulla siirryttiin 6 + 6
-paivavuorojarjestelmaan tuotteiden kasvaneen ky-
synnan vuoksi. Alussa kysyntaan oli vastattu teke-
malla ylitoita. Pitkaan jatkuneet ylityot kuormittivat
tyontekijoita ja halukkuus jatkuviin ylitoihin vaheni
samalla, kun tyéteho ja myds tuotannon laatutaso
heikkenivat - virhekappaleita tuli enemman.

Uusi tyOaikajarjestely ja lisahenkiloston palkkaami-
nen nahtiin ratkaisuna pidentaa koneiden kayttoai-
kaa turvautumatta rasittaviin ylitéihin. Uudet tyo-
ajat suunniteltiin yhteistyossa yrityksen johdon ja
henkildston kesken. 6 + 6 tunnin vuorojarjestelmassa
oli kaksi kuuden tunnin vuoroa, joista toinen aloitti
tyot aamulla kello 6 ja toinen jatkoi kello 12-18. Pai-
vittdinen tydaika lyheni kahdeksasta kuuteen tuntiin.
Koska ylitoita ei enda tarvinnut tehda, todellinen ko-
konaistyoaika lyheni huomattavasti. Peruspalkka sai-
lyi puolen vuoden koejakson ajan ennallaan.

Kokemukset 6 + 6 tunnin vuorojarjestelmasta olivat
myonteisia. Aikaisempi yleinen kiire ja stressi hel-
littivat, mika nakyi selvasti tuotteiden parempana
laatuna. Tyoyhteisdssa kehittyi aikaisempaa keskus-
televampi ilmapiiri niin tyontekijéiden kesken kuin
johdon ja tyontekijoiden valilla. Paivittaisen tyo-
ajan lyhentyminen helpotti selvasti myos tyon ja va-
paa-ajan yhteensovittamista.

Lahes kaikki olivat tyytyvaisia tydaikoihinsa. Uuden
tydaikaratkaisun vaikutukset nakyivat selvasti myos
tyon laatutason paranemisena. Koska virhekappalei-
ta tuli vahemman, palkkaa ei kokeilujakson jalkeen
tarvinnut alentaa vaikka tyoaika lyheni.
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TYOAIKA
JOUSTAA




Kaikissa tyoaikamuodoissa on
hyvid ja huonoja puolia. Yhtd
parasta, kaikille ja kaikkialle
soveltuvaa tyéaikamallia ei ole
olemassa. Tassa osassa kaydadn
lapi osa-aikatyo, liukuva tyoaika,
tyoaikapankki, sadstovapaa,
vuorotteluvapaa, opintovapag,
osa-aikaeldke ja osasairausvapaa.



Yhteiskunta tukee

0saa joustoista

yontekijaldhtoisid tydaikajoustoja ovat itse valit-
T tu osa-aikatyo, liukuva tybaika ja ty6aikapankki.
Yhteiskunnan tukemia joustoja ovat osittainen
hoitovapaa, opinto-, sdidst6- ja vuorotteluvapaa sekd
osa-aikaelike ja osasairausvapaa.

Kaikkiin joustoihin liittyy erityispiirteitd ja sopi-
muksia (myo6s lakeja), jotka sddntelevit niiden kiyt-
tod eri tilanteissa. Joustoja koskevaa yksityiskohtaista
tietoa on alla olevien esittelyjen lisiksi ty6- ja elin-
keinoministerion sekd TE-palveluiden verkkosivuilla.
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Osa-aikatyo

sa-aikaty6td on tyo, jota tehdddn vihemmain

kuin ty6- ja virkachtosopimuksissa tai lain-

sddddnnossi on sovittu sddnnolliseksi (tdydek-
si) tyoajaksi. Tdysi tydaika vaihtelee, mutta yleensd
osa-aikatyoksi madritellddn alle 30 tuntia viikossa
tehtdvi tyo.

Ty6 voi olla osa-aikaista joko siten, ettd tyonte-
kijin tyosopimuksessa on sovittu pdivittiinen tyo-
aika lyhemmaksi tai niin, ettd tyontekijd tekee tyotd
vain osan viikosta tai kuukaudesta. Ty6sopimuslain
(55/2001) toisen luvun viidennen pykilin mukaan
tydnantajan on tarjottava toitd palveluksessaan ole-
ville osa-aikaisille tyontekijoille ennen uusien tyon-
tekijoiden palkkaamista.

Osa-aikatyon yleisyys ja vaikutukset
Osa-aikaisuus on ollut kasvussa 19g9o-luvulta lihtien.
Naisista 22 % ja michistd 12 % teki osa-aikatyo-
td vuonna 2014. Eniten osa-aikatyoti tekevit alle
25-vuotiaat ja yli 55-vuotiaat. Noin neljinnes osa-ai-
kaisista tekee lyhyttd viikkoa opintojen takia ja nel-
jannes siksi, ettei kokoaikatydti ole tarjolla. Vain
joka kymmenes tekee osa-aikaty6td oman tervey-
den vuoksi. Muusta syystd osa-aikaty6té tekee noin
kolmannes.

Osa-aikatyo6td tekevien mddrd on suurin naisvaltai-
silla tukku- ja vahittdiskaupan aloilla seké sosiaali- ja
terveysalalla. Kansainvilisessi vertailussa osa-aikatyo
on ollut Suomessa harvinainen ty6llistymisen muo-
to myoés naisille, vaikka Ruotsissa ja Tanskassa lihes
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40 % naisista tyoskentelee osa-aikaisesti. EU-maissa
kolmannes naisista tekee osa-aikatyotd lasten takia.
Suomalaisnaisista 12 % tekee osa-aikatyotd perheen
ja liheisten hoivaamisen takia, miehistd ndin tekee
vain vajaa prosentti. Toisaalta sekd michet ettd naiset
ovat yhtd mieltd siitd, ettd perheen ja tyon yhdistimi-
nen onnistuu paremmin, jos tyonantaja tarjoaa jous-
toa tyoajoissa.

Osa-aikaisen tydvoiman tarjonta on kasvanut sen
takia, ettd yhd useampi nuori tekee tyotd opiskelujen
ohessa. Osa-aikaiset tydsuhteet toimivat myGs jossain
mdérin ponnahduslautana kokoaikaiseen tydsuhtee-
seen. Monen osa-aikaisen kohdalla kyse on kuiten-
kin pakosta.

SAK:n vuoden 2014 tydolobarometrin mukaan
puolet osa-aikaisista haluaisi enemmin t6itd. Va-
hittdiskaupassa sekid hotelli- ja ravintola-alalla yli
puolet osa-aikaisista tyontekijoistd ilmoittaa ko-
koaikatyon puutteen osa-aikatyon syyksi. Pal-
velualoilla muun muassa pidemmit aukioloajat,
péivittdisten asiakasvirtojen voimakkaat vaihtelut
ja kysynndn muutokset ovat lisinneet osa-aikatyon
tarvetta. Naisilla ja yli 24-vuotiailla osa-aikatyon
vastentahtoisuus on suurempaa kuin miehilld ja alle
24-vuotiailla.

Korkeasti koulutettujen keskuudessa osa-aikatyo
on harvinaista. Kolmasosa parivuotiaiden lasten di-
deistd ja lihes neljisosa isistd olisi kiinnostunut teke-
madn osa-aikatyotd. Osa-aikatyoti ei kuitenkaan va-
lita, koska puolet dideistd ja useimmat isit eivit pida
sitd mahdollisena taloudellisista syistd. Kolmannes
korkeakoulutetuista arvioi, ettd toiden vihentimi-
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nen ei onnistuisi, koska kukaan ei tekisi jiljelle jaa-
vaa tyota.

Tyo6nantajien tarjoama osa-aikatyé ja tyonteki-
joiden tyoGaikatoiveet eivit siis aina néytd kohtaavan.
Osa-aikatyontekijit arvioivat, ettd heidin kehitys- ja
etenemismahdollisuutensa ovat heikommat kuin ko-
koaikaisilla. Osa-aikaiset my6s arvioivat voivansa
vaikuttaa vihemmin tyonsi tekemiseen.

Osa-aikaeldke ja osittainen

varhennettu vanhuuselake

Vuoden 2016 loppuun asti osa-aikaelike on ollut yk-
si mahdollinen tapa siirtyd kokoaikaisesta tyosti
osa-aikatyohon. Niin tyontekijd on voinut keventid
tyontekoa ennen vanhuuselikkeelle siirtymistd. Ko-
koaikatyoksi on voinut rinnastaa my6s rinnakkaiset
osa-aikatyot, joiden yhteenlaskettu tydaika on vi-
hintdédn 35 tuntia viikossa.

Vuoden 2017 alusta lihtien osa-aikaelidke poistuu
ja sen korvaa osittainen varhennettu vanhuuselike
1.2.2017. Osittainen varhennettu vanhuuselike on
mahdollinen, jos hakija on tiyttinyt 61 vuotta eikd
hin saa mitdan muuta tydeldketta.

Osittaisella varhennetulla vanhuuselikkeella saa
joko 50 % tai 25 % jo kertyneen elikkeen midristi.
Miirin saa itse valita. Tyotekoa ei tarvitse lopettaa tai
edes vihentdd. Tyon lopettaminen tai vihentdminen
ei kuitenkaan ole este elikkeen saamiselle.

Osittainen varhennettu vanhuuselike vaikuttaa
varsinaiseen vanhuuselikkeeseen. Myds henkilokoh-
taisella tai ammatillisella elikeidlld voi olla vaikutusta
osittaisen varhennetun vanhuuselikkeen mahdolli-
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suuteen tai sen jilkeiseen elikekertymiin. Elikkeen
saamisen edellytykset eroavat jonkin verran yksi-
tyisilld ja julkisilla aloilla. My6s maatalousyrittijien
ja merimiesten osa-aikaelikkeissid on erityispiirtei-
td. Lisitietoa elidkkeistd 16ytyy verkossa esimerkiksi
seuraavista:

e Eliketurvakeskus

Kela

Keva

Mela

Merimieselikekassa

Osa-aikaelakkeen yleisyys ja vaikutukset
Osa-aikaty6td teki vuonna 2011 kymmenen prosent-
tia 65-74-vuotiaista naisista ja 18 prosenttia miehista.
Kaikkiaan osa-aikaelikettd saavia oli vuonna 2011
noin 27 500; ndistd noin puolet oli naisia. Tosin nais-
ten osuus julkisella sektorilla on yli 70 %, yksityiselld
sektorilla taas miesten osuus on suurempi.
Ylipddnsi osa-aikaelikkeitten méiird on laskenut
viimeksi kuluneiden kymmenen vuoden aikana, sil-
14 osa-aikaelikkeen ikidrajoja on muutettu. Osa-ai-
kaeliakkeelle siirrytddn keskimddrin 6o-vuotiaana.
Eniten osa-aikaeldkkeelld tehdddn tyoti teollisuudes-
sa ja terveydenhuolto- ja sosiaalipalveluissa.
Osa-aikaelikkeen hyvinvointivaikutukset liitty-
vit keskeisesti tyourien pidentdmiseen ja mahdolli-
suuteen tehdd tyotd oman jaksamisensa rajoissa. Tut-
kimukset ovat osoittaneet, ettd osa-aikaelikkeelle
siirtyneet ovat varsin terveitd ja osa-aikaelikkeelle
siirrytddn ensi sijassa omasta halusta. Osa-aikaeldk-
keen terveys- ja hyvinvointivaikutukset ovatkin to-
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dennikoéisesti riippuvaisia siitd, tapahtuuko elikkeel-
le siirtyminen omasta tahdosta ja siitd, miten paljon
tyontekijalld on vaikutusmahdollisuuksia tyoaikajir-
jestelyihin.

Lihtokohtaisesti osa-aikaelikkeen jérjestelyt on
koettu helppoina. Sen sijaan tydaikajirjestelyissa eli
tybajoista sopimisessa on ollut yksittéisissd tapauksis-
sa ongelmia. Lyhentyneen ty6ajan my6ti tyossi voi
ilmetd haasteita ajan tasalla pysymisessd, sovituista
tyGajoista kiinni pitimisessi, kiireen tunteessa, jak-
samisessa, ikdrasismissa, tiedon saannissa ja vastuun
jakamisessa. Tyontekijd saattaa myos kokea itsensd ul-
kopuoliseksi ty6yhteisostiddn. Nididen haasteiden rat-
kaisemiseen tarvitaan tyGpaikoilla yhdessi sopimista,
avoimuutta ja joustavuutta.

Hyva toteuttaminen

Ty6- ja elinkeinoministerién osa-aikatyotd selvit-
tineen tyoryhmin mukaan osa-aikatyon kehitta-
misessd tulisi miettid sitd, kuinka tyonantajan ja
tyontekijoiden osa-aikatoiveet saataisiin paremmin
kohtaamaan. Osa-aikatydn pitdisi joustaa molem-
pien tarpeiden mukaisesti. Tyontekijoiden joukossa-
kin tybaikatarpeet voivat olla hyvin erilaisia eri eld-
mintilanteista johtuen.

Tyontekijéiden kannalta osa-aikatyotd kannattaisi
kehittdd niin, ettd tyévuorojen minimipituutta saatai-
siin nostetuksi ja ty6tunnit sijoittuisivat vuorokauden
aikana niin, ettd niiden viliin ei jdisi hyppyvuoroja.

Edistystd on jo hieman tapahtunut, kun esim.
Suomen ldhi- ja perushoitajaliiton SuPerin tupos-
sa sovittiin, ettd alle neljan tunnin tyévuoroja tulisi
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pddsddntoisesti valttdd. Tyovuoron minimipituus on
my0s yhteydessi siihen, ettd osa-aikaty6 antaa tyon-
tekijdlle riittivin toimeentulon eldmiseen.

Lisiksi osa-aikatyOstd on syytd muistaa, ettd tyo-
aikalain (605/1996) 35. pykilin mukaan jokaisel-
le tyopaikalle on laadittava tydvuoroluettelo, josta
kdy ilmi tyontekijin sddnnoéllisen tydajan alkaminen,
pdittyminen ja lepoajankohdat. Tyontekijille on tir-
kedid saada tieto tyovuoroluettelosta riittivin aikaisin,
jotta hin voi suunnitella ajankdyttodan.

Tyovuoroluettelo on saatettava kirjallisesti tyonte-
kijéiden tietoon hyvissd ajoin ja viimeistddn viikkoa
ennen siind tarkoitetun ajanjakson alkua. Tdmin jil-
keen ty6vuoroluetteloa saa muuttaa vain tyontekijin
suostumuksella tai tdiden jdrjestelyihin liittyvistd
painavasta syysta.
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Liukuva tyoaika ja
tyoaikapankki

iukuva tyoaika antaa tyontekijille mahdollisuu-
Lden itse pddttdd siitd, miten pitkdn tyopdivin hin

kulloinkin tekee eli milloin tulee t6ihin ja mil-
loin lihtee t6istd - sovittujen liukumarajojen puit-
teissa sekd tyétilanteen ja omien tarpeitten perus-
teella.

Tyoaikalain 13. pykdlin mukaan vuorokautinen
liukuma, lyhennys tai pidennys voi olla korkeintaan
kolme tuntia. Plus- tai miinustuntien enimmadis-
maidrad voi olla korkeintaan 40. Niistd enimmaisker-
tymistd saa poiketa vain valtakunnallisella ty6ehto-
sopimuksella.

Kun liukuva tybaika otetaan kdytt66n, on tyon-
antajan ja tyontekijin kesken sovittava ainakin kiin-
tedstd tyoajasta (ts. mihin kellonaikaan tyontekijan
on oltava tyopaikalla) ja liukumarajasta (minkd kel-
lonaikojen vililld tydntekijd voi tulla téihin ja lihted
sieltd) seki sidnnollisen ty6ajan liukumasaldon enim-
miiskertymastd. Tdma on enimmillddn +- 40 tuntia.

Liukuva tybaika on eri asia kuin ylity6. Jos tyonte-
kijd on jonain pdivind tehnyt sddnnéllisen tybajan pi-
tuuden toitd ja jdd vield sen jilkeen ty6nantajan aloit-
teesta tyohon, kyseessd on ylityd. Maksettava korvaus
midrdytyy tuolloin ylityésddnnosten mukaan. Liuku-
van tydajan keskeinen periaate on, ettd tyontekiji voi
itse pddttdd sovituissa rajoissa paivittdisen tyoaikansa.

Tyoaikapankki mahdollistaa joustavan tyohon-
tulo- ja ldhtéajan sekd tuntikertymien korvaamisen
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vapaa-aikana. Ty6aikapankin puitteissa tyoaika si-
joittuu aiempaa viljemmin ja voi vaihdella pituu-
deltaan piivittiin. Tyoaikapankkia on kiytetty se-
ki tuotannollisen ettd yksilollisen jouston tarpeisiin.
Ylityokertymid korvataan rahan sijasta vapaa-aikana.
Keskeista tydaikapankissa on tybaikojen itsesddtelyn
lisddntyminen.

Jos tydssd ollaan kauemmin kuin tydntekijin pe-
rusty6ajan, tyéaikapankkiin kertyy minuutteja ja
tunteja. Kun tyossi ollaan vihemmain kuin perus-
tybajan, pankista vastaavasti vihenee saldoa. Tyo-
aikapankki vaatii tyoajan kirjaus- eli seurantajirjes-
telmin (joko paperilla tai sihkoisesti “kellokortilla”),
jotta tiedetdin, paljonko voidaan pitdd vapaana tai
paljonko joudutaan tekemiin tyotd, jotta vaadittava
tyoaika tdyttyisi. Tyoaikapankin enimméismédristd
on sovittava. Lisiksi voidaan sopia, ettd tyontekijalld
voi olla my6s miinustunteja.

Yleisyys
Miehet voivat vaikuttaa tyon tulo- ja lihtéaikoihin
vihintddn puolella tunnilla hieman useammin (66 %)
kuin naiset (58 %). Parhaimmat liukuvan ty6ajan mah-
dollisuudet ovat ylemmilld toimihenkil6illd (82 %). Vi-
hiten liukumia on tyontekijoilld, joista kuitenkin lihes
puolet (47 %) voi vaikuttaa tulo- ja lihtéaikoihinsa.
Tyoaikapankki on etenkin enemmin koulutet-
tujen, toimihenkil6asemassa olevien kiinnostuksen
kohteena. My6s nuoremmat tyontekijit ovat useam-
min ty6aikapankin kannalla kuin ikdantyvit. Maa-
rdaikaisiin tyGsuhteisiin ty6ajan sddstiminen ei aina
sovellu. SAK:n vuoden 2012 tybolobarometrin mu-
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kaan tybaikapankki oli kuitenkin melko harvojen eli
vain 16 prosentin kaytossi.

Tyoaikapankki on erityisen toimiva aloilla joissa
on kausivaihtelua, kuten matkailu- ja ravintola-alalla,
joissa nikyy sesongit ja esimerkiksi viikonloput. Hyo-
dyt tybaikapankista tyon ja muun elimén yhteenso-
vittamiseen eivit ole kuitenkaan yksiselitteisid, silld
esimerkiksi perheeseen liittyvit vastuut voivat olla
sellaisia, etteivdt ne muutu suhteessa tyéajan muu-
toksiin. Nditd ovat esimerkiksi paivihoitopaikkojen
aukioloajat tai jo sovitut perheen lomien ajankohdat.

Vaikutukset

Liukuva ty6aika suo mahdollisuuden tyontekijdlih-
toiseen joustoon. Se on tirkeid, silld on mahdotonta
madritelld yleisesti parasta aikaa tehdd tyotd, koska
kyse on hyvin yksil6llisestd asiasta. Tavoitteena on-
kin valinnaisuuden lisidminen.

On ihmisid, joiden on vaikea sopeutua varhaisiin
aamuherddmisiin. Toiset eivit jaksa iltatyotd. Myos
eliminkaari, perhetilanne ja ikd vaikuttavat siihen,
millainen tyoaika kullekin parhaiten sopii. Ty6aiko-
ja suunniteltaessa tulisikin kiinnittdd nykyistd enem-
min huomiota kokonaisvaltaiseen elimiéntilantee-
seen.

Ihmisen eliméan pitdd kuulua muutakin kuin tyo.
Kun tybajoissa on mahdollisuus joustaa yksilollisesti,
perhe-elimin ja muun vapaa-ajan yhteensovittami-
nen ty6n kanssa on helpompaa. Kun ihmisen elima
on tasapainossa, toissikin jaksaa paremmin.

Liukuvan tybajan ja tyéaikapankin sovelluksissa
on tirkedd ottaa huomioon tiettyjd edellytyksii:
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e Alkuvaiheessa tybaikapankin toteuttamisperiaat-
teista tulee tiedottaa hyvin. Tiedon pitdd olla jat-
kuvasti saatavilla.

e Keskusteleva tyokulttuuri tukee jirjestelyn onnis-
tumista.

e Kerittaville tyStunneille ja viikkotydajalle tulee
asettaa selvit rajat.

e Tyocaikapankin kdyton tulee olla vapaachtoista.

e Tyotunteja kerittdessd on sovittava, ovatko ne yli-
tyotd vai kertyvitko tunnit tyoaikapankkiin.

e Tyontekijin ja johdon tulee sopia tydaikapankki-
vapaiden pitimisesta.

e Tyontekijilld on oltava mahdollisuus tarkistaa tyo-
aikapankin kertyma esimerkiksi tilinauhasta.

e Tyovuorolistojen laatijalla on oltava toimiva ty6-
aikapankin seurantajirjestelma.

Tyo6aikapankki uudisti
palaverili)(éiytéintiijii

KAUPAN ALALLA kokeiltiin uusia tydaikaratkaisuja, jol-
loin tavoitteena oli seka tyontekijoiden etta yritysten
tarpeet huomioivat tydaikaratkaisut. Kokeiltavan
tyoaikapankin periaatteet suunniteltiin yhdessa, ja
tyoaikapankista tehtiin tarkka sopimus.

Pankin toimivuutta seurattiin puolen vuoden ajan.
Pankkiin kertyi tyoaikaa, kun tyontekija tarjoutui
joustamaan tyoétilanteen niin vaatiessa. Tyoaikapank-
kia ei sovellettu aikaisemmin ylityoksi kirjattuihin tyo-
tehtaviin, joista saa puolitoistakertaisen korvauksen.

TyOajalle maarattiin tarkat enimmaisrajat: saannolli-
nen tydaika ei saanut ylittaa 10 tuntia vuorokaudes-
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sa eika 48 tuntia viikossa. Kertymaa sai olla enintaan
40 tuntia.

Tyoaikapankin kaytosta kertyi myonteisia kokemuk-
sia. Hyvana pidettiin mahdollisuutta joustaa tyo-
ajoissa tyotehtavien mukaan. Pankin kaytté mahdol-
listi itsendisemman vastuunoton tyotehtavista. Jos
tyotehtava oli kesken listaan merkityn ty6ajan paat-
tyessa, se oli mahdollista hoitaa loppuun ja siirtaa
kertyvaa lisaaikaa pankkiin. Korvauksetta tehdyn
tyon maara vaheni erityisesti vastaavissa asemissa
tyoskentelevilla mutta myos muilla.

Tyoaikapankkiin kertyvaa aikaa koottiin yleensa
melko pitkalla aikavalilla, jolloin kerryttaminen ei
aiheuttanut jaksamisongelmia. Yhtdjaksoisten, pi-
dempien vapaiden kertyminen motivoi osaa tydaika-
pankkia kokeilleista. Vapaat koettiin virkistavina, ja
niiden sijoittelusta oli pystytty sopimaan tyontekijoi-
den ja johdon valilla.

Tyodaikapankin ohella aloitetut tydyhteison yhteiset
tyoaikapalaverit lisasivat keskinaista ymmarrysta
ryhman jasenten tyotilanteesta. Tama loi keskuste-
lua yhteisista periaatteista ja edisti yksilollisia tyo-
aikaratkaisuja. Kokemus kannusti jatkamaan.

TyoOaikajarjestelyihin liittyvat ongelmat vahenivat sel-
vasti. Myos koettu stressi vaheni merkittavasti. Tyo-
aikapankkia itse soveltaneista 89 % halusi soveltaa
sita jatkossakin. Palaverikdaytannon jatkon kannalla
olivat lahes kaikki (96 %) sita kokeilleet. Oli hyva, et-
ta pankkijarjestelyn kehittamiselle ja ongelmatilan-
teiden kasittelylle oli keskustelupaikka.
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Saastovapaa

uosilomalain (162/2005) mukaisesti tyonantaja ja

tyontekijd saavat sopia 18 piividd ylittdvin osan

lomasta pidettiviksi seuraavalla lomakaudella
tai sen jialkeen sddstovapaana. Tyontekijilld on oi-
keus sddstdd 24 pdivdd ylittdvi osa lomastaan, jos siitd
ei aiheudu tydpaikan tuotanto- ja palvelutoiminnal-
le vakavaa haittaa. Tyoehtosopimuksissa madritetidn
alakohtaiset sddstévapaakdytinnét. Vuosilomasta li-
sid Tyosuojeluhallinnon verkkopalvelussa.

Siddstovapaan ajankohta sovitaan tyonantajan ja
tyontekijin kesken, mutta jos sopimukseen ei pdisti,
on sidstovapaa annettava tyontekijille hinen ilmoit-
tamanaan aikana, kuitenkin aikaisintaan seuraavalla
kesdlomakaudella. Tilloin ajankohdasta pitdd ilmoit-
taa vihintdin neljd kuukautta etukiteen.

Laissa ei rajoiteta sitd, kuinka monelta lomanmaa-
rdytymisvuodelta sddstGvapaata voi sddstad. Sille ei
my0skdin ole maidrittyd takarajaa, milloin sddstévapaa
tulisi viimeistddn pitdd. Tdstd voi kuitenkin olla pai-
kallisia tai tyopaikkakohtaisia sopimuksia.

Saastovapaan tyohyvinvointivaikutukset
Siddstovapaan tydhyvinvointivaikutuksista 16ytyy
tutkimustietoa hyvin niukalti. On kuitenkin oletet-
tavaa, ettd sidstovapaan vaikutukset tyohyvinvoin-
tiin ovat samankaltaiset kuin muiden ty6aikajousto-
jen. Sddstovapaa on myds tyontekijin mahdollisuus
hallita ty6ajan ja vapaa-ajan vilistd suhdetta.

Mikali sddstovapaiden pitiminen onnistuu ty6-
paikoilla sujuvasti, tyontekijin ja tyénantajan yhdessd
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sopimalla, sddstGvapaat koetaan tydtyytyviisyyttd ja
tyohyvinvointia lisidvind. Mikaili sddstovapaista sopi-
misessa on ongelmia, tyontekijit eivit kiyta niitd tai
kokevat tilanteen negatiivisena.
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Vuorotteluvapaa

uorotteluvapaalla on kaksi tarkoitusta. Yh-

tadltd se edistdd tyontekijin tyossd jaksamista.

Toisaalta se tarjoaa tydttomille tyonhakijal-
le mahdollisuuden saada mairdaikaisen tyon avulla
tydkokemusta. Tyonantajan nikokulmasta vuorot-
teluvapaa tarjoaa mahdollisuuden saada uutta osaa-
mista tyOyhteisdon.

Vuorotteluvapaasta sovitaan yhteisesti tyénantajan
ja tyontekijan kesken. Tyontekijd voi kdyttdd vapaan
haluamallaan tavalla. Vuorotteluvapaasta on sdadetty
vuorotteluvapaalaissa (1305/2002). Vuorotteluvapaan
ehtona on vihintdin 20 vuoden tydssioloaika ennen
vuorotteluvapaan alkamista.

Tyontekijin nikokulmasta vuorotteluvapaa on jir-
jestelmd, jossa tyontekijd vapautuu madrdajaksi pal-
velussuhteeseensa kuuluvien tehtivien hoitamisesta
tyonantajan kanssa tehdyn vuorotteluvapaasopimuk-
sen mukaisesti. Vuorotteluvapaan edellytyksind ovat
seuraavat:

e Tyontekijilld on tyo- tai virkasuhde tai niihin ver-
rattavissa oleva palvelussuhde.

e Tyossioloaika sisiltid tyossioloaikaa tai siithen rin-
nastettavaa aikaa, jonka tyontekiji on ollut vakuu-
tettuna Euroopan unionin jasenvaltiossa, Euroopan
talousalueeseen kuuluvassa valtiossa tai Sveitsissa.
Tyontekijilld on néyttovelvollisuus tehdystd tyosti
tai ajasta, joka rinnastetaan tyossioloaikaan.

e Tyontekijilldi on vihintddn 13 kuukauden yhden-
jaksoinen palvelussuhde samaan ty6nantajaan.
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o Tyontekijilld on kokoaikaty6 tai yli 75-prosentti-
nen tyoaika kyseisen alan kokoaikaisen tyonteki-
jan tyoajasta.

e Tyontekijilld on 20 vuoden tychistoria ennen vuo-
rotteluvapaan alkua.

e On olemassa ylaikiraja, jonka tiytettydan henki-
16 ei voi endd jadada vuorotteluvapaalle. Ikiraja on
sidottu tydelikelainsdddintoon ja pédttyy ikdin,
jolloin vuorottelija tiyttdd idn, joka vastaa tyon-
tekijan elidkelain mukaista vanhuuselikkeen alka-
misen alaikdrajaa vihennettynd kolmella vuodella.
Piditoimisesti yrittdjand toimiva henkil6 ei voi jda-

dd vuorotteluvapaalle. Tarkempia tietoja tyohistorian

laskemisesta saa TE-palveluista, tydttomyyskassasta

tai Kelasta.

Vuorotteluvapaasta laaditaan kirjallinen vuorotte-
lusopimus. Sopimuksessa madritetddan, milloin vuo-
rotteluvapaa alkaa ja paittyy. Tyontekijd ja tyonantaja
laativat ja allekirjoittavat sopimuksesta kolme saman
sisaltoistd kappaletta, joista yksi kuuluu tyontekijille,
yksi tyonantajalle ja yksi tyopaikan alueen TE-toi-
mistolle.

Vuorotteluvapaan vihimmiiskesto on yhtdjaksoi-
sesti 100 pdivid ja enimmiiskesto yhteensd enintidn
180 kalenteripdivdd. Vuorotteluvapaa on pidettivi yh-
tend jaksona. Lisidksi vuorotteluvapaan pidentimises-
td on sovittava erikseen viimeistddn kaksi kuukautta
ennen sovitun vuorotteluvapaajakson paittymista.

Vuorotteluvapaa on mahdollista pddttdd ennenai-
kaisesti tai tyontekijan on mahdollista palata tilapai-
sesti tyohonsi, jos siitd sovitaan tydnantajan kanssa.
Vuorotteluvapaa voi myds padttyd, mikili tyontekijal-
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le tulee vapaan aikana oikeus saada ditiys-, erityisii-
tiys-, isyys- tai vanhempainrahaa tai mikali tyonteki-
jalle myonnetddn vapaata raskauden, synnytyksen tai
lapsen hoidon takia. Vuorotteluvapaalta ei voi jaada
suoraan elikkeelle.

Vuorotteluvapaan ajaksi on palkattava sijainen, jo-
ka on ollut ty6ttdmini tyonhakijana vihintddn go
kalenteripdivdd vapaan alkamista edeltineiden 14
kuukauden aikana. Edelld mainittua ei edellytetd,
jos sijainen on alle 25-vuotias, yli 55-vuotias tai alle
30-vuotias, jonka ammatti- tai korkeakoulututkinnon
suorittamisesta on kulunut enintddn yksi vuosi.

Tyontekijilld on oikeus palata vuorotteluvapaan
jilkeen ensisijaisesti aikaisempaan ty6honsi. Palve-
lussuhteen ehtoja ei voi muuttaa tai palvelussuhdet-
ta ei voi padttdd vuorotteluvapaan johdosta, paitsi jos
irtisanomiselle on laissa sdddetyt perusteet.

Vuorotteluvapaakorvaus

Vuorotteluvapaan aikaisen vuorottelukorvauksen
suuruus on 70 % tydttdmyyspiivirahasta, jonka
tyontekijd saisi jaddessddn tyottomiksi. Korvauk-
sessa ei huomioida lapsi- tai ansiokorotuksia. Mika-
li tyontekijilld on vihintddn 25 vuoden tyohistoria,
korvaus on 80 %. Vuorotteluvapaakorvaus on veron-
alaista tuloa.

Koska vuorotteluvapaan tarkoituksena on tukea
tyssi jaksamista, muun tyon palkka- ja tyétulot va-
paan aikana vihentivit korvausta. Tarkempia tietoja
vuorotteluvapaakorvaukseen vaikuttavista tekijoistd
ja rajoituksista sekd korvauksen vaikutuksesta esimer-

kiksi opintotukeen saa TE-palveluista.
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Vuorotteluvapaan yleisyys

Vuorotteluvapaata on kiyttinyt vuosittain 17 0oo-
22500 tyontekijdd vuodesta 2005. Heistd noin kaksi
kolmasosaa on ollut naisia. Yleisintd vuorotteluvapaa
on julkisella sektorilla ja sielld terveyden- ja sairaan-
hoidossa seki opetus- ja sosiaalialalla.

Kestoltaan vuorotteluvapaa on jakautunut melko
tasaisesti: noin kolmen kuukauden mittaiselle va-
paalle jad noin kolmannes, samoin 3-6 kuukauden
ja yli kuuden kuukauden mittaisille vapaille. Nama
tiedot koskevat ennen vuotta 2016 voimaan tulleita
vuorotteluvapaan sidntdjd, jolloin vuorotteluvapaan
maksimikesto oli 360 pdivdd. Useimmiten vapaa pi-
detddn yhdessd jaksossa, joka on kestoltaan keskimaa-
rin 105 arkipdivia.

Vuorotteluvapaan tyohyvinvointivaikutukset
Vuorotteluvapaan tarkoituksena on tukea tyossi jak-
samista. Toisaalta se tarjoaa ty6ttomaille médrdajaksi
tyotd. Vuorotteluvapaalle jddvin tyontekijain nako-
kulmasta vuorotteluvapaa edistdd tyossi jaksamista
ja tyGssd pysymistd, vaikkakin tydurien osalta objek-
tiivinen ndytto puuttuu.

Vuorotteluvapaalle jidmisen perusteena on usein
ollut kiire ja vaikeudet jaksaa tydssi. Vuorotteluva-
paalle jadvilld tyontekij6illd on ollut my6s muita enem-
min yli kahdeksan piivid kestivid sairauspoissaoloja.

Vuorotteluvapaalla olleet ovat kokeneet henkisen
ja fyysisen hyvinvointinsa, motivaationsa sekd per-
hesuhteidensa parantuneen. Sen sijaan vuorotteluva-
paan heikkoutena pidetddn toimeentulon heikenty-
mistd. On my0s viitteitd siitd, ettd vuorotteluvapaa voi
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helpottaa tyontekijan elimidn murrosvaiheita (kuten
paikkakunnan vaihdosta, liheisen sairastumista tai
kriisien hoitoa) tyontekijin idstd riippumatta.

Vuorotteluvapaalla voi olla ammatillista ja alueel-
lista litkkuvuutta lisddvé vaikutus, jolloin tyontekijin
ammattitaito ja/tai muutosvalmius voivat lisddntya.
Vuorotteluvapaa voi my6s tuoda tuotannollista tehok-
kuutta tydhoén paluun jilkeen, kun tyontekijin mo-
tivaatio, ideat ja tehokkuus lisddntyvit. Lahes kaikki
vuorotteluvapaata kiyttineet palasivat vapaan jilkeen
entisiin tehtdviins.

Vuorotteluvapaan hy6dyt eivit rajoitu vain vuorot-
teluvapaalle jddviin tyontekijoihin, vaan ne tarjoavat
sijaisille mahdollisuuden péisti tai pysyd tyomark-
kinoilla. Vuorotteluvapaasijaisille madrdaikaiset ty6-
suhteet ja lyhyehkot tyottomyysjaksot ovat tyypillisid
alemmassa tyohistoriassa. Vuorotteluvapaasijaiset va-
litaan varsin usein henkil6istd, jotka ovat aiemminkin
tyoskennelleet samalla ty6paikalla tai ovat muuten
tuttuja tydnantajalle. Sijaiset saavat vuorotteluvapaan
aikaisesta tyostd taloudellista hyotyd, ja silld on mer-
kittdva vaikutus myohemmille ty6llistymiselle, hy-
vinvoinnille ja itsetunnolle.

Vuorotteluvapaan heikkous, eli sen mahdolliset
vaikutukset toimeentulon tasoon, vaikuttavat lahinna
vapaan aikana ja vilittomadsti sen jilkeen. Vuorotte-
luvapaa vaikuttaa myos elikekertymdin, mutta vai-
kutus on vihiisempi nyt, kun vuorotteluvapaan kesto
on rajoitettu enintdin 180 pdivaan.

Sijaisuuden huonoina puolina koetaan ty6n mia-
rdaikaisuus ja lyhytkestoisuus. Tyoantajat voivat ko-
kea hankaluuksia tyon organisoinnissa ja sijaisten
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perehdyttimisessd, mutta yleensd vuorottelun hyo-
dyt - kuten uudet tuulet organisaatiossa, rekrytoinnin
helppous ja vanhempien tyontekijéiden tyossdjaksa-
misen tukeminen - koetaan tydnantajien nikokul-
masta kuitenkin merkittdvimpinéd kuin vuorottelu-
vapaan haitat.
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Opintovapaa

pintovapaa mahdollistaa tyésuhteessa olevien

tyontekijoiden opiskelujen aloittamisen, jatka-

misen tai muun kouluttautumisen tyoelimin
aikana. Opintovapaajirjestelmin tarkoituksena on
parantaa tyontekijoiden koulutus- ja opiskelumah-
dollisuuksia.

Lihtokohtaisesti opintovapaaoikeus alkaa, kun
tyontekiji on ollut saman ty6nantajan palveluksessa
vihintddn kolme kuukautta, jolloin opintovapaan pi-
tuus voi olla enintddn viisi paivad. Opintovapaaoikeus
koskee kaikkia tyontekij6itd, joilla on ollut pddtoimi-
nen palvelussuhde saman tyonantajan palveluksessa
vihintddn vuoden yhdessi tai useammassa jaksossa.
Kun tyontekiji on ollut yli vuoden samalla tyonanta-
jalla, voi tyontekijd kéyttdd opintovapaata kaksi vuot-
ta viiden vuoden aikana. Opintovapaan voi kayttdd
yhdessd tai useammassa jaksossa.

Opintovapaalla opiskelun tulee tapahtua julkisen
valvonnan alaisessa koulutuksessa joko kotimaassa tai
ulkomailla. My6s ammattiyhdistyskoulutus ja maa-
talousyrittéjille suunnattu koulutus luetaan vapaan
piiriin. Opintojen ei kuitenkaan tarvitse liittyd ty6-
hon tai tydnantajan toimintaan, vaan opinnot voivat
kohdentua oman mielenkiinnon mukaisesti. Opin-
tovapaasta on sidddetty opintovapaalaissa (273/1979).

Tyontekijid hakee opintovapaata tyonantajaltaan
kirjallisesti ja sisdllyttdd hakemukseensa opintojen
ja opintovapaan alkamis- ja pddttymisajankohdan,
oppilaitoksen tai muun opintojen jirjestdjin nimen
sekd pddtoimisessa itseopiskelussa hyviksytyn opin-
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tosuunnitelman. Lisiksi tyontekijin tulee selvittéa,
liittyyko haettu vapaa aiemmin haetun opintovapaan
aikana tehtyjen opintojen loppuunsaattamiseen.

Yleensd opintovapaa on palkatonta, mutta tyon-
antajan kanssa voidaan sopia myds toisin. Opinto-
vapaan ajalta ei kerry ty6ésuhteen perusteella mai-
riytyvid etuuksia, paitsi vuosilomaa enintdin 3o
opintovapaapiiviltd. Opintovapaan voi keskeyttid
tietyin edellytyksin.

Opintovapaan siirtaminen tai keskeyttaminen
Tyonantaja voi siirtdd opintovapaata, jos se haittaa
ty6nantajan toimintaa tuntuvasti. Sitd voidaan siir-
tdd kuitenkin enintddn kuusi kuukautta kerrallaan.
Lisiksi tydnantaja voi siirtdd opintovapaata, mika-
li edellisestd opintovapaasta on alle kuusi kuukaut-
ta eiki tarkoituksena ole pdittid aiemmin opintova-
paalla tehtyji opintoja.

My6s tyontekijalla on oikeus siirtdd yli viiden pai-
vin opintovapaata, mikili siitd ei aiheudu tuntuvaa
haittaa ty6nantajalle. Siirtdmistd tulee hakea kirjal-
lisesti enintddn vuodeksi kerrallaan. Samoin opinto-
vapaan kdyttimattd jittimisestd on ilmoitettava tyon-
antajalle kirjallisesti.

Yli 50 piivdd kestdvin opintovapaan voi keskeyt-
tad ilmoittamalla tyonantajalle kirjallisesti vihintdan
nelji viikkoa ennen aiottua tyéhon paluuta. Tyonan-
tajalla ei kuitenkaan ole velvollisuutta ottaa tyonteki-
jad takaisin t6ihin ennen kuin tyéntekijille mahdol-
lisesti palkatun sijaisen ty6sopimus voidaan paattaa
laillisesti. Ty6nantajan on kirjallisesti ilmoitettava
tyontekijdlle, milloin timi voi palata tyéhon.
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Taloudellinen tuki opintovapaan aikana
Tyontekijalla ei ole opintovapaalla oikeutta palkkaan,
mutta hinelle kertyy vuosilomaa enintidin 30 opin-
tovapaapiiviltid lomanmairdytymisvuoden aikana,
mikali tyontekiji palaa vilittomisti téihin opinto-
vapaan paatyttya.

Koska vapaan aikana ei makseta palkkaa, opinto-
vapaalla voi olla vaikutusta elike-etuihin. Palvelus-
suhdetta ei voi pddttid opintovapaan johdosta, paitsi
jos irtisanomiselle on laissa sdddetyt perusteet.

Tyontekijilld voi olla oikeus saada aikuiskoulu-
tustukea tai Kelan my6ntimai valtion opintorahaa ja
asumislisdd sekd opintolainan valtiontakausta. Lisd-
tietoja saa Koulutusrahastosta ja Kelasta. Lisiksi voi
olla mahdollista hakea apurahaa tai stipendid opin-
toihin esimerkiksi oman alan jirjest6ilti tai sddtiGiltd.

Opintovapaan aikana voi olla mahdollista saada
alennusta ammattiliittojen jisenmaksuihin. Kéy-
tinnot kannattaa tarkistaa omasta ammattiliitos-
ta. Opintovapaan aikaisista tuista on syytd perehtyd
ajantasaisiin tietoihin edelld mainittujen etuuksien
myontdjilta.

Opintovapaan yleisyys

Vuonna 2011 aikuiskoulutustukea sai noin 11 0oo
henkiléd. Miird on ollut nousussa, silld aiempina
vuosina tukea sai 1000-2 000 henkil6d vihemmin.
Eniten aikuiskoulutustukea on mydnnetty tyonte-
kijan toimialan mukaisesti terveys- ja sosiaalipalve-
luissa (noin 25 % hakijoista), julkisessa hallinnossa
tai maanpuolustuksessa (10 %) sekd kaupan (10 %) tai
teollisuuden (10 %) aloilla tyoskenneille.
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Opintovapaan tyohyvinvointivaikutukset
Opintovapaaseen liittyen on havaittu, ettd tyouran
aikana hankittu ammatillinen aikuiskoulutus on
vaikuttanut eniten tyopaikan sisdiseen litkkuvuu-
teen. Aikuiskoulutuksella on vaikutusta myos pal-
kan myonteiseen kehitykseen. On viitteitd, ettd kou-
lutus auttaisi saamaan uusia tai vaativampia tehtévia.
Toisaalta joissain tilanteissa koulutuksella saattaa ol-
la etua tydpaikan sdilyttimisessa.
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Osasairausvapaa

elan maksaman osasairauspdivirahan tarkoitus
on tukea oikea-aikaista, osittaista tydhon pa-
luuta kokoaikaisen sairauspoissaolon jilkeen.
Se mahdollistaa osa-aikaisen tyonteon samalla, kun
tyontekijd on osa-aikaisella sairauslomalla.
Osasairausvapaan aikana ty6aikaa lyhennetiin,
mutta tyotd voidaan myos keventdd tai tyotehtivid
muokata muulla tavoin tarpeen mukaan. Kyseessi
on niin ollen yksil6llinen, tyontekijilihtoinen jous-
to, joka on sekd mdirillinen ettd tarvittaessa myos
laadullinen.

Osasairauspaivarahaetuus Suomessa
Osasairauspdiviraha on ollut Suomessa kiytossi
vuodesta 2007. Etuuden myo6ntimisen ehdot olivat
aluksi tiukat, sittemmin niitd on muutettu.

Tilld hetkelld osasairauspiivirahaa voi saada
16-67-vuotias sairauspdivirahaan oikeutettu tyonte-
kijd tai yrittdjd, joka on ennen sairastumistaan tehnyt
kokoaikatyotd tai useaa osa-aikatyotd. Edellytykse-
ni osasairauspidivirahan myontimiselle on, ettd sitd
edeltid kokoaikainen sairauspoissaolo, joka on kes-
tinyt vihintddn tyonantajan omavastuuajan, joka on
sairastumispdivi + 9 seuraavaa arkipdivia.

Tyonantaja maksaa tyontekijille omavastuuajalta
sairausajan palkkaa. Omavastuuaikaa ei ole, jos osa-
sairausvapaata edeltdd kuntoutus tai osasairausva-
paalle siirrytddn kokoaikaiselta sairauslomalta.

Osasairauspéivirahan taloudelliseen kannusta-
vuuteen on pyritty kiinnittimdin huomiota. Kela
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voi maksaa osasairauspéivirahaa myds tyonantajalle,
jos tyOnantaja jatkaa sairausajan palkan maksamista
tyontekijille omavastuuajan jilkeen. Kelan tilastotie-
tojen mukaan vuonna 2015 viidesosa osasairauspéivi-
rahoista maksettiin tyonantajille.

Osasairauspiivirahan kiytté on viime vuosina
hieman aikaistunut tyokyvyttdmyyden varhaisem-
paan vaiheeseen. Vuonna 2011 osasairauspéiviraha-
kausia edelsi keskimdirin 75 pdivin pituinen tdyden
sairauspdivirahan kausi.

Osasairausvapaa on tyontekijille ja tyénantajal-
le vapaaehtoinen jirjestely. Osasairauspdivirahan
kiaytté perustuu aina ladkidrin arvioon, jonka mu-
kaan tyontekijd voi toipumistaan vaarantamatta pa-
lata osa-aikaiseen ty6hon eikd kokoaikainen sairaus-
poissaolo ole vilttaimittd tarpeellinen.

Osasairausvapaan ajaksi tyontekijd ja tyonantaja
tekevit madrdaikaisen tydsopimuksen osa-aikatyosti.
Osasairauspidivirahakauden péaityttyé tyontekijalla
on oikeus palata noudattamaan aikaisemman tydso-
pimuksensa ehtoja.

Osasairauspdiviraha voidaan myontid vihintdin
12 pdiviksi ja enintddn 120 péiviksi kahden vuoden
aikana. Vuonna 2014 osasairauspdivirahakausien pi-
tuus oli keskimdidrin 54 arkipéivia.

Toistaiseksi osasairauspiivirahan kiytté on ollut
Suomessa vihiisti. Vuonna 2015 alkaneita osasai-
rauspédivirahakausia oli 16 926, miki oli noin viisi
prosenttia kaikista sairauspdivirahakausista. Muis-
sa Pohjoismaissa osittainen sairauspéiviraha on ollut
kiytdssi jo vuosikymmenien ajan, ja sen kiytté on
huomattavasti yleisempda.
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Niin Suomessa kuin muissa Pohjoismaissa osasai-
rauspdivirahaa saaneista valtaosa (n. 70 %) on ollut
naisia.

Osasairausvapaan toteutus tyopaikoilla
Osasairausvapaakauden aikana tyoaikaa lyhennetdin
40—60 % tavanomaisesta. Hyvin usein, esimerkiksi
tyysisesti raskaissa tyotehtivissd, myds tyokuormi-
tusta on tarpeen vihentii tyotehtdvid muokkaamal-
la tai vaihtamalla.

Tyoterveyslaitos ja Kela selvittivit osasairauspii-
virahaa saaneille suunnatussa kyselyssi, milld tavalla
osasairausvapaan aikaiset tybaikajoustot oli toteutet-
tu tyopaikoilla. Yleisintd oli, ettd tyaikaa lyhennet-
tiin pdivittdin, mutta lihes yhti yleistd oli, ettd osa-
sairausvapaan aikana tehtiin lyhempid ty6viikkoa.
Lyhennettyi tyopdivdd kiytettiin etenkin tuki- ja
liikuntaelinsairauksien yhteydessi ja lyhennettyé tyo-
viikkoa mielenterveyden hiirididen sairausryhmassa.
Tyopiivin lyhennys oli kiytdssi etenkin yksityiselld
sektorilla, teollisuudessa ja palvelualoilla. Tyéviikon
lyhennystd puolestaan kiytettiin julkisella sektorilla
ja terveydenhuoltoalalla.

Osasairausvapaan aikaiset tyojirjestelyt, esimer-
kiksi osa-aikaiset sijaisjdrjestelyt, ovat olleet haas-
teellisia monissa tyotehtivissd. Joskus tydntekijan
terveyttd ja osaamista vastaavaa kevennettyi tyotd
on hankala jirjestid. Tyojirjestelyt koskevat paitsi
osasairausvapaalla olevaa ja hinen lihiesimiestdin,
my0s useissa tapauksissa tyoparia ja muita tyoyhtei-
son jasenid. Osasairausvapaan aikaiset tydjirjestelyt
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edellyttavit joskus muilta tyontekij6iltd joustamista
niin tyémairin kuin tydtehtivien laadunkin suhteen.

Haastattelututkimuksessa esimiehet kokivat ty6-
kyvyn tukemiseen liittyvin koulutuksen tarpeelli-
seksi. Osasairausvapaaseen liittyviin toimintamal-
leihin tulisikin kiinnittdd tyopaikoilla enemmain
huomiota. Niin osasairausvapaassa kuin muissakin
tyokykyd tukevissa toimenpiteissd on tirkedd, ettd
esimiehen, tyontekijin ja tyoterveyshuollon vilinen
neuvotteluyhteys toimii hyvin.

Lisdksi on paikallaan tarkistaa, mahdollistavatko
tyopaikan erilaiset jirjestelmit, kuten palkanmak-
su ja tydajanhallinta, osa-aikaisen sairauspoissaolon.
Osasairausvapaata koskevat kiytinnot olisi hyvi ku-
vata tyopaikalla selkedsti, esimerkiksi henkilostohal-
linnon ohjeistuksissa.

Vaikutukset tyohon osallistumiseen
Osasairauspdivirahan kiytt6onottoa on seurattu Suo-
messa alusta alkaen. Lisiksi rekisteritietojen avulla on
tutkittu, onko osasairauspdivirahan kiytolld ollut
vaikutusta ty6hon paluuseen ja tyossi jatkamiseen ta-
vanomaiseen sairauspoissaoloon verrattuna.
Tutkimustulokset osoittavat, ettd tydkyvyttomyy-
den varhaisvaiheessa tuki- ja liikuntaelinsairauksien
vuoksi osasairausvapaalla olleet palasivat tavanomai-
seen tydhonsd nopeammin ja heilld oli vuoden aikana
vihemmin sairauspoissaoloja kuin verrokkiryhmilld.
Pidempiaikaisen tyokyvyttomyyden jilkeen osasai-
rauspiivirahaa saaneet siirtyivat harvemmin taydelle
tyokyvyttomyyselikkeelle (8 %) ja useammin osatyo-
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kyvyttomyyselikkeelle (12 %) kuin ainoastaan taytti
sairauspdivirahaa saaneet (vastaavat luvut 23 ja 4 %).

Osasairausvapaa vaikuttaa yhti lailla niin mieliala-
hiiri6issd kuin tuki- ja liikuntaelinsairauksissa, sekd
naisilla ettd miehilld. Osasairauspéivirahan vaikutta-
vuutta koskevat tutkimustulokset ovat hyvin saman-
kaltaisia Pohjoismaissa.
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Pelko pois ja rohkeasti kokeilemaan

RAVINTOLAN TYONTEKIJALLE sattui tyOtapaturma, jonka
johdosta vasemman kaden toimintakyky heikkeni.
Edessa oli pitka sairausloma ja epavarmuus kaden
kuntoutumisesta tyokykyiseksi. Tyoterveyslaakari
ehdotti tyontekijalle osasairauspaivarahan hakemis-
ta, ja esimiehen hyvaksynnalla asiaa lahdettiin vie-
maan eteenpain.

Huolellisen tyévuorosuunnittelun avulla tydnteki-
jalle taattiin tarpeeksi lyhyet vuorot lounasajan
ruuhkahuippuja valtellen. Sopiva tyorytmi loytyi
kokeilemalla: tyo- ja vapaapaivien hieman sattu-
manvarainenkin rytmitys oli kaden palautumisen
kannalta hyva asia. Kevennetty tyéhon paluu ennal-
taehkaisi myos sairausloman muita mahdollisia hait-
tavaikutuksia. Tyontekija oppi myos tekemaan tyon-
sa niin, ettei katta tarvinnut turhaan rasittaa.

Tyontekija kertoi itse tilanteestaan ja kaden toimin-
takyvystaan tyokavereilleen. Muu tydyhteisé suhtau-
tui asiaan ymmartavaisesti ja jousti tyovuorojarjes-
telyissa. On tarkeaa, etta muu tyoyhteisé ymmartaa
osasairauspaivarahalla olevan tyontekijan rajoitteet
ja tukee toihin palaajaa mahdollisuuksiensa mukaan.

Kokemus osasairauspadivarahan kaytosta oli erittain
positiivinen ja kaikkia osapuolia hyodyttava. Osa-
sairauspaivarahan kaytto helpotti toihin paluuta ja
antoi mahdollisuuden kokeilla omia rajoja. Tyonteki-
jalle osittainen tyohon paluu mahdollisti tyopaikan
arjessa pysymisen ja sosiaalisten suhteiden yllapi-
don, jotka ovat tarkeita henkisen hyvinvoinnin kan-
nalta. Tydnantaja sai osaavan tyontekijan aikaisem-
min t6ihin eika sijaista tarvinnut hankkia.
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TYON TEKEMISEN
PAIKKA JOUSTAA




Tyotehtavid on aina hoidettu tyon
luonteen mukaisesti eri paikoissa.
Paikan joustoja tarkastellaan
seuraavassa etatyon, litkkuvan
tyon, monipaikkaisen tyon ja
e-tyon kautta.



Joustoja lokaalisti
ja globaalisti

ieto- ja viestintiteknisen kehityksen my6ti tyon
Ttekemisen paikkojen moninaisuus on lisddnty-

nyt. Endi ei olla sidoksissa pdi- tai sivutyopis-
teeseen tai muuhun tismilliseen paikkaan, jossa tyo
voidaan suorittaa.

Siirtymat ja niiden pituudet vaihtelevat erilaisissa
tehtdvissd toimivilla. Liikkuminen voi olla hyvin ra-
jatulla ja suppealla alueella tapahtuvaa tai tyd voi vaa-
tia litkkkumista laajasti, jopa ympiri maapallon. Puhu-
taan lokaalista ja globaalista liikkuvuudesta.

Tillainen ty6 on voimakkaasti sidoksissa moder-
nin tieto- ja viestintdtekniikan soveltamiseen, joten
voidaan puhua tietotyon joustoista. Useimmiten ky-
seinen ty6 luokitellaan my6s asiantuntijatyoksi. Pai-
kan joustojen lisidntyminen on nostanut esiin tarpeen
ymmairtdd paikkojen merkitystd tydn sujumisen ja
tyohyvinvoinnin kannalta.

Tyon tekemisen paikan joustoja médritellidn mo-
nin osin péillekkiisin kisittein, ja samat tyontekijdt
voivat toteuttaa lomittain erityyppisid paikan joustoja.
Lisdksi tyon tekemisen paikka liittyy eri ammateissa
ty6hon eri tavoin.
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Etatyo on monimuotoista

tityo on perinteinen tapa midritelld paikan jous-

toja, mutta se on myos monimuotoinen tyon or-

ganisointitapa, johon yhdistyy usein ajallinen
jousto.

Yleisimmillddn etityd (remote work) mairitellddn
sellaiseksi tyoksi ja tydjarjestelyksi, joka toteutuu paa-
asiallisen tydpaikan ulkopuolella. Kotona tapahtuva
etityo on sen parhaiten tunnistettu muoto. Lahto-
kohtaisesti etityontekijit jaotellaan neljaan katego-
riaan: sidnnollisesti kotoa kisin tydskenteleviin, sa-
tunnaisesti t6itd kotiin tuoviin tydntekijoihin, kotoa
satunnaisesti rauhaa etsiviin etdtyoldisiin ja kotitoi-
mistosta kisin tydskenteleviin yksityisyrittéjiin.

Tutkimuksissa etity6td on médritelty hyvin toi-
sistaan poikkeavilla tavoilla, joten my6s tutkimus-
tulokset etdtyon toteutumisesta poikkeavat toisis-
taan. Nykydin etityo kuvaakin pddtyon tekemisen
paikan litkkuvuutta ja tyon tekemistd muualla kuin
varsinaisella tyopaikalla. Etityon tekemisen paikkaa
ei ole siis rajattu.

Ty6 ja terveys 2012 -haastattelututkimuksessa
etityolld tarkoitetaan ansiotyotd, jota tehdddn varsi-
naisen tyopaikan ulkopuolella. Tdmin midritelméin
mukaan ty6td voidaan tehdid tyonantajan toisissa ti-
loissa seka lihi- tai satelliittitoimistossa. Pidhuomio
on ajasta ja paikasta riippumattomissa tyojarjeste-
lyissd. Etityohon katsotaan kuuluvan paikan ohel-
la tietotekniikan hyédyntiminen tyotehtivien suo-
rittamisessa.
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Etdtyon kisitettd onkin usein kédytetty kuvaamaan
tyotd, jota tehdddn kotoa tai etitoimistosta kiyttien
tyonantajan tietoverkkoon yhteydessi olevaa tietoko-
netta. On myo6s alettu puhua e-tyosti erdinlaisena
kattokisitteend, kun tarkastellaan tieto- ja viestinti-
tekniikkaa hy6dyntavia joustavaa tyota.

Tutustu myds:
e Kansallinen etatyopaiva

® Tee testi: Sopiiko etatyo sinulle?

Yleisinta ylemmilla toimihenkiloilla

Ty6 ja terveys 2012 -haastattelututkimuksen mukaan
etity6td vihintddn satunnaisesti tekevien osuus pal-
kansaajista oli kasvanut noin 1o prosentista 15 pro-
senttiin vuodesta 2003 vuoteen 2009. Tydolotut-
kimuksen mukaan vuonna 2008 etitydtd, josta oli
sovittu tyonantajan kanssa, teki vihintdankin satun-
naisesti kahdeksan prosenttia palkansaajista, mutta
vuonna 2013 heitd oli jo 16 %. Vuonna 2008 osittai-
sesta kotona tyoskentelystd oli sopinut tyénantajan
kanssa 14 %, mutta vuonna 2013 niin oli tehnyt jo 20
% palkansaajista.

Eurofoundin tybolotutkimuksen mukaan Suo-
messa noin 11 % tyontekijoistd teki vihintadn yhden
neljsosan tybajastaan etitydtd vuonna 2005. Vuoden
2013 tybolobarometrin mukaan etityoti, josta oli so-
vittu ty6nantajan kanssa, teki viimeksi kuluneiden
12 kuukauden aikana jopa 28 % barometriin osallis-
tuneista. Vuosikymmenessi etityontekijéiden madrd
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on siis eri tutkimusten perusteella varovasti arvioiden
kaksinkertaistunut.

Tyohon liittyvid tehtdvid hoitaa kotonaan sekd
Tyoolotutkimuksen ettd tyoolobarometrin mukaan
reilu kolmannes tyontekijoistd. Useimmiten kyse oli
ylityOstd tai muusta tyOstd, josta ei makseta korvaus-
ta. Jilkimmaiisessd osuus on noin viidennes palkan-
saajista. On havaittu, ettd téiden kotiin vieminen on
vihdisempdd, mikili tyontekijd on liukuvan ty6ajan
ja tyoaikapankkijarjestelman piirissd. Ylemmilld toi-
mihenkil6illd kotona tydskentely on yleisintd. Heistd
yli 60 % tyoskentelee kotona vihintddn satunnaisesti.

Etityotd tekivit vuonna 2012 edelleen useammin
miehet kuin naiset ja alle 45-vuotiaat useammin kuin
sitd vanhemmat. Samoin etityd on yleisempid ylem-
milld toimihenkil6illd. Korkea-asteen koulutuksen
saaneet (31 %), ylemmit toimihenkilot (44 %), johtajat
ja ylimmit virkamiehet (53 %) ja erityisasiantuntijat
(44 %) tekivit vuonna 2012 useammin etitoitd kuin
muut ryhmit. Sama ilmi6 on toistunut aiempinakin
vuosina. Tyo ja terveys 2012 -haastattelututkimuksen
mukaan ylempien toimihenkiléiden seki erityisasian-
tuntijoiden joukossa etityon tekijéiden osuus oli hie-
man lisddntynyt (8 ja 12 %).

Vuonna 2012 viikoittain etityoti teki vajaa puolet
etityontekijoiksi ilmoittautuneista. Yleisinté viikoit-
tainen etityo6 oli ylempien toimihenkil6iden ja erityis-
asiantuntijoiden sekd valtion palveluksessa olevien
keskuudessa. Myo6s etityontekijéiden osuus valtion
palveluksessa olevien keskuudessa on noussut tasai-
sesti koko 2000-luvun. Etityoti kuukausittain tai
useammin tekevien osuus oli kasvanut vuoden 2014

63



‘Tyoolobarometrin mukaan voimakkaimmin valtiolla
(17 prosentista 28 prosenttiin) ja kunnissa (viidestd
kahdeksaan prosenttiin) vuosien 2012 ja 2014 aikana.

Euroopan ty6olotutkimuksen mukaan noin 40
prosenttia englantilaisista ja ruotsalaisista yrityksistd
tarjoaa tyontekijoilleen etitydomahdollisuuden. Sak-
sassa niin tekee 20 prosenttia yrityksistd. Ranskassa,
Italiassa ja Puolassa niin tekee vain noin joka kymme-
nes tai harvempi. Suomalaiset ja muut pohjoismaiset
palkansaajat tyoskentelevit useammin osittain koto-
na kuin muiden Euroopan maiden palkansaajat.

Etatyo voi lisata hyvinvointia

Vaikka etityolld on todettu olevan potentiaalia lisitd
tyontekijin hyvinvointia ja tuottavuutta, siihen koh-
distuu edelleen ennakkoluuloja. Ennakkoluuloille on
myos olemassa konkreettista pohjaa, silld etityon so-
veltamisen tavoista riippuu se, saadaanko sen mah-
dollisuudet kiyttoon.

Etity6 lisid mahdollisuuksia autonomisiin tyo-
jarjestelyihin, mikd mahdollistaa tyoskentelemisen
oman rytmin, tydjarjestyksen ja aikataulun mukaan.
Niin on mahdollisuus my6s hallita tyén ja muun
elimin tasapainoa paremmin. Esimerkiksi kun ty6-
matka-aika jad pois, tyontekijd voi kéyttdd enemmin
aikaa vaikkapa elvyttiviin harrastuksiin tai perheen
kanssa oleskeluun.

Etityossd tyoskennellessd tyon keskeytykset
myo6s vihentyvit toimistossa tydskentelyyn verrat-
tuna. Vaikutusmahdollisuus oman tydn toteuttami-
seen onkin monien tutkimusten mukaan keskeistd
tyShyvinvoinnille. Etitydjirjestelyiden onnistuessa
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myo6s tyontekijéiden tydtyytyviisyys lisidntyy ja si-
toutuminen organisaatioon kasvaa. Parhaimmillaan
etityOssd koetaankin vihemmain tyostressid kuin
konttorissa, ja samalla tyon tuottavuuden koetaan
lisddntyvin.

Toisaalta tutkimuksissa on havaittu myds epdon-
nistunutta etityon soveltamista. T4ll6in tyonteki-
jit ovat kokeneet vieraantuvansa tyoyhteisostdin ja
oman nikyvyytensi tyoyhteisossd vihenevin. Uralla
edistymisen odotukset on my6s koettu heikommik-
si, ja sekd tiedonsaanti ettd informaation kulku ovat
olleet heikompia kuin toimistolla tai samalla ty6pai-
kalla tyoskenneltiessid. Eurooppalaisessa vertailussa
etityotd tekevit ovat raportoineet viihtyvinsi tyo-
paikalla muita ty6ntekijoéitd huonommin ja saavan-
sa heikommin tukea esimieheltidn. Etityotd tekevit
kokivat myds useammin aikapainetta ja stressid kuin
muut tyontekijit.

Tyohyvinvoinnin kannalta on huolestuttavaa, et-
ti etitydssi tyonteko tiivistyy ja tycaika venyy. Aid-
rimmidisend ilmiénd timi voi johtaa tyon ja muun
elimin rajojen tdydelliseen himirtymiseen, ja tyon-
teko voi saada ty6holismin piirteitd. Lisdksi tyon ja
perhe-elimin konfliktit voivat konkretisoitua silloin,
jos tyohon tulee odottamattomia keskeytyksid mui-
den perheenjisenten taholta.

Eridn, jo vuonna 2003 tehdyn tutkimuksen mu-
kaan etityon johdosta on havaittu enemmin merkke-
ja henkisestd huonovointisuudesta kuin hyvinvoinnin
lisidntymisestd. Tyontekijin kannalta etityohon voi
sisdltyd myos tarve erillisten tyétilojen jirjestimiseen,
mika lisdd kustannuksia. Kaikkiaan etdtyon onnistu-
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misen kannalta ergonomiset ja tyoskentelyyn sopivat
tyotilat ovat ensiarvoisen tirkeit.

Tyonantajan kannalta etity6 luo mahdollisuuksia
osaajien houkuttelemiseen ja rekrytointialueen laaje-
nemiseen. Organisaation tuottavuuden lisddntymi-
sestd on kuitenkin ristiriitaisia tuloksia etityotd so-
vellettaessa. Se on voitu osoittaa, ettd organisaation
suunnitelmallinen etity6politiikka vihentdd toimis-
tokustannuksia.

Etityolle on asetettu myo6s yhteiskuntapoliitti-
sia toiveita, kuten aluekehityksen tukeminen ja osa-
tyokykyisten tydllistymisen helpottuminen. Samoin
toiveet ruuhkien vilttimisestd ja litkennepédistojen
vihenemisestd ovat pitkéddn olleet yleinen peruste eti-
toiden lisddmiseksi.
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TAULUKKO 2. Etatyo, uhka vai mahdollisuus?

ETATYON MAHDOLLISUUDET:

- lisdantynyt autonomia
tyojarjestelyissa
- keskeytysten vaheneminen

- tyotyytyvaisyyden
lisdadntyminen

- kasvanut sitoutuminen
organisaatioon

- tydstressin vdheneminen

- mahdollisuus hallita tyon ja
muun eldman tasapainoa

- matka-ajan ja kulujen
vaheneminen

- lisaantynyt tuottavuus

- osaajien houkutteleminen

- rekrytointialueen ja
-ryhman laajeneminen

- vahentyneet toimisto-
kustannukset

- tuki aluekehitykselle

- liilkennepaastodjen ja ruuhkien
vaheneminen.

ETATYON HAASTEET:

- tydyhteisosta

vieraantuminen

- kokemus oman nakyvyyden

vdahenemisesta

- heikentynyt tiedonsaanti

jainformaation kulku

- keskeytykset kotona
- tyon intensifioituminen

(tyoholismi)

- tydn ja perhe-eldman

konfliktit

- enemman merkkeja henki-

sesta huonovointisuudesta

- uralla edistymisen

odotukset heikkenevat

- tydntekijan sitoutuminen

organisaatioon jaa heikoksi

- tyosuorituksen valvonnan

menettaminen

- tyontekijan nakyvyyden

vaheneminen tyopaikalla

- erillisen tyotilan tai koti-

toimistojen perustamis-
kustannukset

- epakelpo tydtila.
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Liikkuva tyo

iiden tyotehtdvien miiri, joiden suorittami-

nen ei ole sidottu paikkaan, lisidntyy jatkuvas-

ti. Tieto- ja viestintitekniikan kehittyminen
mahdollistaa tytehtavien hoitamisen muualla kuin
varsinaisella tyopaikalla, eli yhd enemmain erilaisissa
etidtoimistoissa tai kotona.

My6s tyon tekemisen tavat muuttuvat. Eurofoundin
vuoden 2012 tutkimuksen mukaan Suomessa jopa 45
% tyoskentelee niin kutsuttujen e-nomadien (electro-
nic nomads) tapaan tietoverkkojen avulla muualla
kuin padtyopaikalla tai etdtoimistossa.

Mobiili eli liikkuva tyd on etityon alakategoria.
Tyoti tehddin varsinaisen padtyopaikan ohella muun
muassa tyénantajan toisessa toimipisteessi tai asiak-
kaan tai yhteistybkumppanin luona, kulkuneuvossa
matkustettaessa tai oleskeltaessa muissa julkisissa ti-
loissa, kuten ravintoloissa, hotelleissa tai lentokentalla.

Tyontekijd luokitellaan liikkuvaksi tyontekijak-
si, kun hin tyoskentelee niin ainakin kerran kuussa.
Korkeaintensiteettinen liikkuvan tyon tekiji on sel-
lainen, joka tyoskentelee kuvatulla tavalla ainakin 1o
tuntia viikossa.

Liikkuvuutta voidaan kuvailla termeilld mikro-,
multi- ja totaalilitkkuvuus. On huomioitava se, ettd
mobiilit tyontekijit tyoskentelevit monissa paikoissa.
Voidaan puhua liikkuvasta, monipaikkaisesta tyost.
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Hajautettu tyo

yon tekemisen paikan joustoihin voidaan lu-
kea my6s hajautettu tyo. Hajautetussa tyOssi
tyontekijit tydskentelevit yhteisen tyon koh-
teen parissa mutta eri paikoissa. Esimerkiksi saman
tietokoneohjelman koodaajat voivat ty6skennelld eri
puolella maapalloa ja toteuttaa ohjelman jatkuvaa
koodausta aikavyohykkeiden eriaikaisuuden vuoksi.

Tyon tekemisen paikka voi olla hajautetussa tyos-
sd joko tavanomainen pédityopaikka tai mikd muu
tahansa paikka, jossa on mahdollista keskittyé teh-
tividn ja olla yhteydessi tietoverkkoihin ja sitd kaut-
ta muihin saman tykohteen parissa tyGskenteleviin.
Hajautettu ty6 voi olla lokaalisti tai globaalisti ha-
jautettua.

Yleisintd hajautettu tyoskentely on tehtivissi, jois-
sa kokonaisuus on monimutkainen ja sitd ei kyeti
tuottamaan yksin. Usein juuri tieto- ja asiantuntija-
tyossi on tillainen tilanne.

Hajautettua tyotd tekevien ryhmien eli tiimien
koostumukset vaihtelevat. Hajautetusti ja perintei-
sesti tyoskentelevien tiimien erot voidaan kiteyttdd
maantieteelliseen etdisyyteen jisenten vililld, vuoro-
vaikutuksen tapaan ja tiimin jisenten fyysiseen liik-
kuvuuteen.

Hajautetut tiimit voidaan luokitella kahteen ryh-
miin. Ensimmiisessd ryhmaissi eli virtuaalisessa
hajautetussa tyontekijit tyoskentelevit eri paikoissa
ja hy6dyntavit elektronista kommunikaatiota ja mui-
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ta yhteistyovilineitd. Toisessa ryhmissi eli mobiilis-
savirtuaalisessa on fyysisesti litkkuvia tyontekijoita.

Virtuaalisen organisaation voi madritelld koko-
naisuudeksi, joka koostuu tyontekijoisti tai tiimeistd,
jotka tyoskentelevit erillidn mutta kohti jaettua pda-
midrdd. He (tai ne) tekevit yhteistyotd padasiassa in-
formaatio- ja tietotekniikan kautta.

Tyontekijoiden vilinen kommunikaatio ja yhteis-
tyo toteutuvat tieto- ja viestintitekniikan avulla niin
sanotuissa mentaalisissa ja virtuaalisissa tyotiloissa.
Mentaalinen tyotila kdsittdd ne kognitiiviset kisitteet,
ajatukset, uskomukset, ideat ja mentaaliset tilat, jotka
tyontekijit jakavat tai voivat jakaa. Virtuaalisuuden
chtona on puolestaan kommunikaation ja yhteistyon
toteutuminen elektronisen median ja erilaisten tieto-
teknisten tyovilineiden kautta.

Perinteisiin tyon organisointitapoihin verrattuna
tillaisten tyontekijéiden suhteet ovat maantieteel-
lisesti hajautuneita, eriaikaisia ja monikulttuurisia.
Suurella todennikéisyydelld ne my6s ulottuvat oman
organisaation ulkopuolelle. Tyéskentelyn konteksti
on monimutkainen ja vaihteleva.
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Osa litkkuu jatkuvasti,
osa ei lainkaan
I\/I onipaikkaisen ja liikkuvan tyon yleisyyden ar-

viointi on samalla tavalla vaikeaa kuin etity6n

arviointi, silld kyseenomaista tyotd kuvaavat
mittarit vaihtelevat tutkimuksesta toiseen, samoin
niiden tuottamat yleisyyslukemat.

Tyoolotutkimuksessa on selvitetty liikkumista
tyon vuoksi paatyopaikan ulkopuolella ja havaittu,
ettd palkansaajista jopa 67 % on tyoskennellyt pad-
tyopaikan ulkopuolella. Vuonna 2008 niin tydsken-
teli 18 % ja vuonna 2013 joka viides vihintidn puolet
tyoajasta.

Jatkuva liikekannalla oleminen on tyypillistd tyon-
tekijdammateissa, kuten liikenne- ja kuljetusamma-
teissa, kodinhoitajan, asentajan, tarkastajan ja maa-
taloustyon ammateissa. Tyontekijoilld litkkuvan tyon
tekeminen on kuitenkin hyvin polarisoitunutta — osa
liikkuu jatkuvasti ja osa ei lainkaan. Tyontekijaamma-
teissa tyoskentelevistd 42 % ei liikkunut paityopaikan
ulkopuolella koskaan. Ylemmit toimihenkil6t sen si-
jaan litkkuvat yleisesti, mutta vain joskus. Heistd 17
% ei litkkkunut ollenkaan péityopaikkansa ulkopuo-
lella tyon vuoksi.

Ty6 ja terveys 2012 -haastattelututkimuksen mu-
kaan noin joka neljds palkansaaja tyoskenteli tyon-
antajan toisessa toimipisteessd tai asiakkaan tai yh-
teistyokumppanin luona vihintddn satunnaisesti.
Tyoolotutkimuksen 2013 mukaan yleisintd onkin
tyopaikkakunnalla liitkkuminen, jolloin tydskennel-
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lddn esimerkiksi eri asiakkaiden tai yhteisty6kump-
paneiden luona samassa kaupungissa.

Miehistd 20 % ja naisista noin seitsemin prosent-
tia matkustaa neljdsosan tyoajastaan eri puolilla Suo-
mea. Monipaikkainen ja litkkuva tyoskentely onkin
kokonaisuudessaan hivenen yleisempdi miesten kuin
naisten keskuudessa.

Tyopaikkakunnan ulkopuolella matkustavien kes-
kuudessa sukupuolten vilinen ero on sen sijaan huo-
mattava. Miehistd 14 prosentilla on yli 20 kotimaan
ja neljdlld prosentilla yli 20 ulkomaan matkapaivid
vuodessa, kun naisista vain nelji prosenttia tekee yli
20 kotimaan ja vain yksi prosentti yli 20 ulkomaan
matkapdivid vuodessa. (Sutela & Lehto, 2014.)
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Monipaikkaisuus
lisaa hyvinvointia
- ja kuormittaa

onipaikkainen ja liikkuva tyo sisdltdd seki

kuormittavia ettd hyvinvointia lisddvid piirtei-

td. Etdtyo ja erilaiset liikkkuvan tyén mahdol-
lisuudet, kuten tyoskentely pistiytymistyopisteissd,
asiakkaiden luona, julkisissa paikoissa tai matkus-
tusvilineissd, ovat yhtddltd kadottaneet tyon tekemi-
sen rajoja. Toisaalta ne ovat mahdollistaneet entistd
sujuvamman tyon ja muun elimin yhteensovitta-
misen.

Tyohyvinvointivaikutukset riippuvat luonnollises-
ti siitd, minkdlaisesta tyostd on kysymys. Tyontekiji-
ammateissa litkkuvan tyén kuormitus- ja voimava-
ratekijit niin ikddn vaihtelevat tyotehtivien mukaan.
Kuormitukseen vaikuttavat esimerkiksi tyon fyysinen
raskaus, tyoskentelyasennot, tyGympiériston suun-
nittelu ja apuvilineet. Jos ty6td tehdddn kiireessd tai
pakkotahtisesti, se vaikuttaa epdedullisesti. Mahdol-
lisuus suunnitella tyon kulku ja rytmitys vaikuttaa
suotuisasti.

Tietointensiivisessd tydssd monipaikkaisuus ja
litkkkuvuus tuovat puolestaan uusia tydhyvinvoin-
nin ylldpitimisen haasteita. Perinteisesti toimistois-
sa paatyopaikalla tehty konttority on siirtynyt suo-
ritettavaksi mitd erilaisimmissa paikoissa, joissa ei
vilttimattd ole kiinnitetty huomiota esimerkiksi er-
gonomiaan. Toisaalta nihdéin, ettd tyontekijin vai-
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kutusmahdollisuudet omaan ty6hoénsi lisidntyvit,
mikd on tyohyvinvoinnin kannalta hyvi asia.

Tietoty6 on sisilloltddn vaativaa niin kognitiivi-
sesti kuin sosiaalisestikin. Erddn tutkimuksen mu-
kaan tietotyontekijd kiyttdd puolet tydajastaan tehti-
viin, jotka vaativat ajattelua ja luovuutta. Kaikkiaan
noin 40 % tyoajasta tehdédin tehtivid, jotka vaativat
keskittymistd yksindisyydessd. Kuitenkin myds tieto-
tyontekijian sosiaalinen verkosto on laaja; se kasittdd
usein kymmenid ihmisid. Tietotyontekijin tyopiiva
voi pitdd sisillddn kasvokkain tapaamisia pienissi ja
isommissa ryhmissd, tekstiviestien ja sihkopostien
lukemista ja kirjoittamista, puhelinkeskusteluita, ra-
porttien kirjoittamista, taulukoiden laatimista ja esi-
tysten valmistelua.

Tietoty on monipaikkaista ja litkkuvaa monel-
la tavalla, silld se sisdltdd litkkumista lihialueella ja
kauas matkustamista, jolloin my6s matka-ajat halu-
taan hyodyntdd tyontekoon. Télloin tyon tekemisen
paikat ovat moninaiset.

Monipaikkaisen ja litkkuvan tyon lisddntyessd sen
vaikutusten hallinta tulee entistd tirkedimmiksi. Kun
tyon tekemisen sijainnilla on yhi vihemmain merki-
tystd, tulevat tekemisen paikat, niiden suunnittelu ja
kiytto entistd kriittisemmiksi tekijoiksi sekd tydhy-
vinvoinnin ettd tyon tuloksellisuuden kannalta.

Erddn tutkimuksen mukaan monipaikkaista tyo-
td tekevit ylemmait toimihenkil6t kokivat enemmin
stressid, keskeytyksid, kiirettd ja kielteisid tunteita
herittivid tilanteita tyossddn kuin kollegansa, jotka
tyoskentelivit lihes kokonaan paityopaikalla. Lisiksi
he kokivat keskustelun tyopaikalla olevan vihidisem-
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TAULUKKO 3. Monessa paikassa ja lilkkuvasti tyoskentele-
vien tietotyontekijoiden kokemat edut ja haitat.

ETUINA KOETAAN

MAHDOLLISUUDET HAITTOINA KOETAAN

- olla tekemisissa - yksityisyyden puute ja kes-
mielenkiintoisten uusien keytykset julkisissa tiloissa
ihmisten kanssa - vastoin tahtoa tapahtuva

- paasta mielenkiintoisiin ja vuorovaikutus vieraiden
eksoottisiin paikkoihin ihmisten kanssa

- olla itsekseen - vahdiset kontaktit

- ajatella rauhassa tyotovereihin

- keskitty4 lukemiseen, - se, ettd ei ole mahdollisuutta
kirjoittamiseen oppia tyotovereilta
ja dokumenttien - vaikeus irrottautua tyosta
tutkiskeluun. - jatkuva uusiin ympéristéihin

sopeutumisen tarve

- odottamattomat tehtavat
ja ennakoimattomat
vaatimukset

- tyovalineiden mukana
kuljettaminen
- jatkuva virtapistokkeiden

etsiminen ja datayhteyksien
toimimattomuus.

pdd ja tyon henkisesti raskaampaa. Ty6n ja perhe-ela-
min suhde oli heilld ristiriitaisempi, silld he kokivat
kollegoitaan useammin laiminlyévinsi kotitoita.
Alempien toimihenkiléiden keskuudessa mones-
sa paikassa tyoskentely ei ole yhti yleistd kuin ylem-
milla toimihenkil6illd. Heidan keskuudessaan moni-
paikkainen ja litkkuva ty6skentely my6s vaikuttaa eri
tavalla. Monipaikkaista tyotd tekevit kokivat enem-
min vaikutusmahdollisuuksia omaan tydhonsd; tima
koski niin tyémairad, itsed koskevia asioita kuin tyo-
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aikaa. Lisiksi he kokivat mahdollisuutensa kehittyi
ammatillisesti suuremmaksi kuin vain paityopaikalla
tyoskentelevit kollegansa.

Monissa paikoissa tyoskentely edellyttii erilaisten
ty6skentelymahdollisuuksien huomioimista niin pe-
rinteisten konttoritilojen kuin julkisten tilojen suun-
nittelussa. Lisiksi monimuotoinen tyoskentely edel-
lyttdd toimivia tyGvilineitd ja johtamista, joka ottaa
huomioon erilaiset paikat ja ajat. Tyotéd tulee suunni-
tella, ja tyotd tekevien itsensd johtamisen taitoja tulee
tukea ja kehittda.
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JOHTAMINEN
JOUSTAA




Tyén muutos on johtanut myos
johtamisen muutokseen. Tyon
irtautuessa perinteisen teollisuus-
yhteiskunnan rytmista ja tekemisen
paikoista esimiehet ovat avain-
asemassa, kun rakennetaan uutta
johtamiskulttuuria.



Johtamisen hyvat
kaytannot

ohtaminen tarkoittaa sitd ohjaavaa ja arvioivaa
toimintaa, jolla organisaatiota luotsataan kohti
strategiassa asetettuja tavoitteita.

Johtamisen perustehtivi on luoda mahdollisimman
hyvit olosuhteet laadukkaalle ja tuottavalle tyoskente-
lylle. Hyvit olosuhteet rakentuvat silld, ettd huomioi-
daan sekd ihmisten ettd asioiden johtaminen. Hyvissi
ihmisten johtamisessa huomioidaan suunnan luomi-
nen ja innostaminen, tavoitteet, osaamisen kehittimi-
nen, luottamus ja sitoutuminen, innovaatioihin kan-
nustaminen ja tydhyvinvointi. Asioiden johtamisen
perustana ovat edellisten lisiksi hyvin hallitut toi-
mintaprosessit suunnittelussa, paatoksenteossa, orga-
nisoinnissa, ohjaamisessa ja arvioinnissa.

Yhteiskunnan erilaiset ja pdillekkiiset ajankéytto-
mallit vaativat tydnantajia huomioimaan yhé enem-
man yksilollisid aikatauluja taatakseen organisaation-
sa tuloksellisen toiminnan ja kestivin kehityksen.
Perinteisen kotona suoritettavan etityon hitaahkon
yleistymisen rinnalla ty6td on siirrytty tekemdin mo-
nessa paikassa ja litkkuvasti, mikd vaatii tyontekijoitd
terdvoittimdin oman tyon johtamisen ja hajautetusti
toimimisen taitoja.

Joustavan tyon johtamisessa on kyse siitd, miten
hyvin johtamisen periaatteita pystytdin toteutta-
maan hajautuneessa, monessa ajassa ja paikassa sekd
mahdollisesti liikkuvasti tyoskentelevissd tyoyhtei-
sossd. Siihen liittyy myos se, miten kaikki tyonteki-
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jaryhmit ottavat vastuun seki tydyhteison ettd itsen-
sd johtamisesta.

Uudessa tydssi tyotehtivien vaativuus on lisddn-
tynyt ja samalla tydntekijéiden vilisen kommuni-
kaation tarve on kasvanut. Johtamisessa painottuvat
tiedottamisen ja tyotehtdvien jaon sijaan yhteistyon
ja yhteisen suunnittelun johtaminen. Johtamistyon
kohde on muuttunut ja tullut abstraktimmaksi: tyén
jakamisesta on siirrytty merkitysten johtamiseen, jos-
sa tyontekijdlld itsellddn on tirked rooli tydtehtivien
madrittelyssa.
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Johtamisen paradokseja

oustavan tyon johtamisessa ja osin yleisemminkin

tietotyon johtamisessa nousee esiin ristiriitaisia

tavoitteita eli paradokseja. Esimerkiksi etdtyos-
sd korostetaan ajan ja paikan joustavuutta tyonteki-
jan tarpeiden ja tyotehtdvien mukaan, mutta samaan
aikaan korostetaan hyvin viestinnin ja tiedonkulun
takaavia rakenteita. Lisiksi samojen tehtivikokonai-
suuksien parissa tyoskentelevien ty6aikamuodot voi-
vat vaihdella. Yksi tekee toitd osa-aikaisesti ja toinen
on osa-aikaelikkeelld, jolloin kasvokkain tapaami-
nen voi olla harvinaista.

Organisaatioissa on hajautuneen ty6skentelyn myo-
td tullut tarve turvata viestintd ja tiedonkulku. Té-
hin tarpeeseen on vastattu muodostamalla virallisia
(ja joskus kankeitakin) kiytinteitd tiedottamiselle ja
yhteydenpidolle. Tieto- ja viestintiteknologian avulla
tatd paradoksia on onnistuttu ratkaisemaan esimerkiksi
tyontekijoiden saavutettavuuden avulla, miki tarkoit-
taa sihkopostin, mobiiliyhteyksien ja nettikokousten
hyddyntimistd. Niin sanottu kollektiivinen muisti ra-
kentuu automaattisesti yhteisen dokumenttikirjaston
ja automaattisten palaveritallenteiden avulla.

Toinen modernin tydn suorittamiseen liittyvi pa-
radoksi muodostuu perinteisen etityon eli yksintyos-
kentelyn sekid voimistuvan tiimitydn ja verkottumisen
korostumisen mydtd. Etityotd tehdddn usein yksin ja
mahdollisesti eriaikaisesti, mutta monimutkaiset on-
gelmat vaativat yhteistd jisentimistd ja usein kasvok-
kain tapahtuvaa kommunikaatiota.

82



Kolmas paradoksi liittyy johdon kontrollin sa-
manaikaiseen lisdidmiseen ja vihentimiseen. Perin-
teisen johtamisen nikemyksen mukaan johtamisen
tirkein tehtdvi on kontrollointi ja ohjaus. Joustavissa
tyojirjestelyissd kontrollin on kuitenkin muutettava
muotoaan, ja sekd tyGajan ettd tyopaikalla lisndolon
seuraamisesta on yhd suuremmassa médrin siirrytté-
vé tyon tulosten seurantaan.

Tietojirjestelmien kautta tapahtuvaa toiminnan
rekisterdintid ja esimiehen suorittamaa kontrollia on
siis lisdtty, mutta samaan aikaan on vihennetty tyon
tekemisen paikan, tilan ja ajan kontrollia. Tdamai voi
lisitd esimiehen ja tyontekijan vilisen kanssakdymi-
sen muodollisuutta ja nostaa esiin etityon haasteita.
Silloin vuorovaikutusta médrittelevit tyén mittaami-
sen mahdollistavat asiat.

Etityossi tyontekijan ajankdytté on paremmin ha-
nen henkildkohtaisessa hallinnassaan ja hin voi sdi-
delld tyonsid tekemisen rytmii ja ajankohtaa omien
tarpeidensa mukaan. Toisaalta tietoty6 on muuttu-
nut luonteeltaan yhd enemmin yhteistd aikaa ja si-
td my6ten myos yhteisid kokouksia vaativaksi. Myos
spontaanin vuorovaikutuksen tilat ja tilaisuudet vi-
henevit eti- ja eriaikaisen tyoskentelyn my6td. Koko-
naistybajan sdilyttiminen kohtuullisena ja tyéhyvin-
vointia tukevana vaatii tyontekijiltd erityistd itsensi
johtamista.
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Pelisaannot oikeuden-
mukaisiksi

simiestyGssd on tirkedd huomioida ty6n ja muun
E elimin yhteensovittamisen mahdollisuudet ja

haasteet, kun sovelletaan joustavia tyoaikajir-
jestelyitd ja etityotd. Etityo toisaalta vihentdd tyo-
matka-aikaa ja antaa ajankdytollisid vapauksia, mut-
ta se nostaa esille tyontekijan perheen, ajan ja tilojen
kdyton suunnittelun sekd asioista sopimisen tarpeen.

Tyon ja muun elimin yhteensovittamisen kannal-
ta tyontekijdt pitdvit tirkeind tyopaikan tasapuoli-
sia pelisddntdjd, asenteita ja johtamista. Oleellista on
se, kuinka etity6jirjestelyt onnistutaan kehittdméin
kaikkien tyontekijéiden kannalta oikeudenmukaisik-
si ja optimaalisiksi ty6tehtivien kannalta. Yhteisten
pelisidntdjen muodostamisessa on syytd nojata yh-
teiskehittelyyn, jolloin tydntekijéiden vaihtelevat na-
kokulmat tulevat huomioon otetuiksi.

Jokaisella tyopaikalla ja kussakin yksikossd on
syytd muodostaa oma etityoetikettinsd. Se voi sisdl-
tdd muun muassa ohjeita ja madriyksid seuraavista
asioista:

e milloin ja miksi joustavaa ty6td voi ja kannattaa
tehda

e millaisissa toissd joustavat tydbmuodot ovat mahdol-
lisia

e mitd joustavan tyon tekijiltd edellytetdin

e miten joustavaa tyotd johdetaan

e yhteydenpito ja saatavilla olo (huomioiden etityon-
tekijin tyorauha)

84



e tehdyn tyon seuraaminen

e ty6hon liittyvien tietojen saatavuus

e millaista joustavan tyon mallia toteutetaan: jaksot,
kokonaisaika ja tavoiteltava tydaika kotona tehti-
vassa etatyossa.

Pelisdintojen lisdksi esimiehen on hyvi kiinnittda
huomiota tydntekijoidensi itsensdjohtamisen taitoi-
hin ja sen tukemiseen. Eristymisen kokemusten tor-
juminen ja sujuvan tyoskentelyn edistiminen onnis-
tuvat panostamalla viestintddn ja kommunikaatioon.
Tiedonkulkuun tarvitaan erilaisia vilineiti ja foo-
rumeja, jotta se kulkisi molempiin suuntiin. Paivit-
tiisten kasvokkaisten tapaamisten vihentyessd nii-
den toteuttamisen laatuun on panostettava. Vield
enemmain esimiehen huomiota vaatii se, millaista
informaatiota kannattaa millakin vilineelld valittaa.
Esimerkiksi ideointi ja kehittelypalaverit voivat ol-
la jarkevimpid toteuttaa yhteisessi tilassa, kun taas
rutiinipalaverit hoituvat nettikokouksina.
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Tyon tavoitteet selkeiksi

oustava tydskentely tarvitsee tietoisia ja selkeitd

tyon tavoitteita. Jos tyontekijilld ei ole vilitontd

neuvotteluyhteyttd ty6tovereihin ja esimieheen,
tyon tavoitteiden selkeys ja konkreettisuus auttavat
priorisoimaan ty6skentelyi ja itsensd johtamista. Tyon
tulosten sddnnollinen arviointi yhdessd esimiehen
kanssa antaa vilineitd niin tuloksekkaaseen tyosken-
telyyn kuin tychyvinvoinnin edistdmiseen.

Tavoitteiden asettelussa ja aikatauluttamisessa on
muistettava se, ettd tydmadrin hahmottaminen ja
tarvittavan ajan arvioiminen ei ole helppoa. Arvioin-
titaito kehittyy arvioita tehdessd, ja esimerkiksi ohjel-
mistotuotannon piirissd on havaittu, ettd suhteellisen
tiheddn (noin kahden viikon vilein) toistuvat yhteiset
arviointi- ja suunnittelupalaverit ovat toimivia. Ar-
vioinnin ja yhdessd suunnittelun lihtékohtana ovat
tietenkin organisaation toiminnan kannalta keskei-
set tavoitteet.

Yhteisollinen ja luottamukseen perustuva toi-
mintakulttuuri on ehto sille, ettd tyon tavoitteiden
arviointi tapahtuu myonteisessi ilmapiirissi ja tu-
loksekkaasti. Hajallaan tydskenneltdessd yhteisolli-
syyden ja luottamuksen yllipitiminen vaatii myos
epamuodollisempia kasvokkaisia tapaamisia, jotka
samassa tyopisteessd tyoskenneltiessi toteutuisivat
luonnollisesti kahvihuoneessa.

Sddnnollinen yhdessd suunnitteleminen ja kehit-
timinen luovat esimiehelle my6s hyvin ikkunan ko-
ko tydyhteison kuormituksen seurantaan ja foorumin
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puuttua suoraan tyShyvinvointia uhkaaviin tekijoéihin.
Tyontekijoitd on kannustettava asettamaan vaativas-
sa tyoskentelymuodossaan selkeit rajat tyo- ja muul-
le ajalle.

87



Toimivat tyovalineet

ietotyontekijin tyovilineet ja niiden kdyton
osaaminen ovat keskeisid onnistuneessa eti- ja
liitkkuvan monipaikkaisen tyon soveltamisessa.

Toimivat ja helppokiyttdiset verkkoyhteydet mah-
dollistavat virtuaalitydskentelyn toimistolla olevien
kollegoiden, asiakkaiden ja muiden kumppaneiden
kanssa, padsyn organisaation ja yleisiin tietovaran-
toihin sekd onlineneuvottelut erilaisten kuva- ja da-
niyhteyksien avulla.

Toimivat tietojirjestelmit puolestaan mahdollista-
vat ajallisesti sekd samanaikaisen ettd eritahtisen tie-
totyon paikasta riippumatta yhteisten kalentereiden,
projektinhallintavilineiden, kirjoitusalustojen ja tie-
tokantojen avulla.

Tekniikan kiyton aiheuttamien hiirididen ja vii-
vistysten minimoimiseksi on kiinnitettivi erityis-
td huomiota tietoteknisten apuvilineiden kayton
osaamiseen. Perehtyminen erilaisiin kommunikaa-
tiojirjestelmiin ja yhteistyén mahdollistaviin ohjel-
mistoihin koetaan kuitenkin usein aikaa vieviksi ja
varsinaisesta tyostd sivussa olevaksi tehtavaksi. Siksi
on tirkedi, ettd sekd organisaatio ettd esimies tuke-
vat vilineiden haltuunottoa asiallisin koulutuksin ja
resurssein.
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[tsensa johtaminen

yoaika-autonomia ja ty6yksikdn autonominen

tydaikasuunnittelu vaativat niin tyontekijoiltd

kuin tyoyhteisoltikin kykyd tunnistaa erilaisia
yksilollisia tarpeita seki taitoa sovittaa ne toimivaksi
kokonaisuudeksi. Siind tarvitaan yksilon ja yhteison
itsensd johtamisen taitoja, silld etd- ja monipaikkai-
sessa litkkuvassa ty6ssd on suuret vaikutusmahdol-
lisuudet tyéaikoihin, ty6tehtiviin ja niiden suorit-
tamisjirjestykseen sekd tyon tekemisen paikkoihin.

Vapaus tuo mukanaan vastuun huolehtia itsenii-
sesti tyon mielekkédstd toteuttamisesta sekd omasta
hyvinvoinnista, kun aiemmat sddnnét ja kdytinnot
eivit endd toimi selkeind ohjenuorina tyon aloittami-
selle ja lopettamiselle pdivittiin. Tauottaminen voi
olla ongelma, eikd endid ole ehki selkedd tyopistet-
td, jossa olisi huolehdittu fyysisen ergonomian vaa-
timuksista ja suosituksista péydan korkeuksineen ja
oikeine asentoineen. Tyontekijin on itse hallittava
muuttuvien olosuhteiden mukanaan tuomat haasteet
ja muotoiltava tyonsd tekemistd niiden vaatimusten ja
mahdollisuuksien mukaan.

Pystyikseen tekemidin timin tydntekijin tulee
tiedostaa ympiriston ja vallitsevien olosuhteiden mer-
kitys itselleen ja tyon tekemiselle niin hetkellises-
ti kuin pidemmailldkin aikavililld. Tarvitaan tietoa
muun muassa tybasentojen, tybaikojen ja tyon rytmit-
timisen yleisistd vaikutuksista sekd tyohyvinvointia
tukevista kiytdnnoistd. Sen lisdksi tyontekijiltd vaa-
ditaan alttiutta muuttaa ja vaihdella tydskentelytot-
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tumuksiaan, kun hin etsii itselleen sopivia tyosken-
telykdytintoja.

Eti- ja monipaikkaisessa litkkuvassa tydssi itsen-
sd johtaminen on tyén muokkaamista itselle sopivaan
muotoon. Siind muun muassa sovitetaan yhteen ty6-
tehtdvit ja niiden suorittamispaikka silld tavalla kuin
se tyontekijdstd itsestd tuntuu toimivalta.

Itsensi johtamisen perustana on selkeiden, jopa
péivittdisten tavoitteiden asettaminen, niiden saa-
vuttamisen seuraaminen ja arviointi. Etityopdivd on
hyvid suunnitella huolellisesti, jotta tydntekijd voi saa-
vuttaa aikaansaamisen kokemuksen ja my6s hallita
tyopdivinsi kestoa ja kuormittavuutta.

Etityontekijd tyoskentelee itsendisesti omissa
oloissaan. Siksi on tirkedd pitdd esimies mukana tyon
tavoitteiden asettelussa ja kertoa hinelle tyon etene-
misestd. TyOssd onnistumiset kannattaa niin etityos-
sd kuin muutenkin jakaa sekd esimiehen ettd tyoto-
vereiden kanssa.

Etity6n toimintatapojen kehittimiseen kannattaa
soveltaa jatkuvan kehittimisen periaatteita ja vink-
kien jakamista ty6tovereiden kesken. Sddnnéllinen
keskustelu toimintatavoista esimerkiksi tiimissé ra-
kentaa etityokulttuuria ja mahdollistaa omien toi-
mintatapojen arvioinnin ja uusien tapojen oppimisen.

Tyon ja muun elimin yhteensovittaminen toimi-
vaksi ja tyohyvinvointia tukevaksi kokonaisuudeksi
on palapeli, joka on etityontekijin edessd paivittdin.
Sen vaatimukset seki toteutumisen ehdot muuttuvat
niin tyétilanteen kuin eliminvaiheenkin mukaan.
Tasapainon 16ytdd kokeilemalla rohkeasti uusia toi-
mintamalleja.
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Kirjallinen sopiminen
kannattaa
E tityo- tai joustotyosopimuksen tekeminen kan-

nattaa, silld se on hyvi johtamisen viline. Sopi-

muksessa voidaan selkeyttdd ja tehdd nakyvaksi
molemmille osapuolille seki etitydn yleiset toteutta-
misperiaatteet ettd molempien sopijaosapuolien vas-
tuut ja velvollisuudet.

Kirjallisen sopimuksen yhteyteen voi liittdd ris-
kinarvioinnin joustavan tydn tyShyvinvoinnista ja
-turvallisuudesta. Arviossa sekid tyontekijd ettd esi-
mies kéyvit yhdessd lipi joustavan tyon toteuttami-
sen ja olosuhteet. He kartoittavat esiin nousevat on-
gelmat ja laativat toimenpiteet ja aikataulun niiden
ratkaisemiseksi.

Taulukossa 4 on lista etityosopimuksessa kasitel-
tivistd asioista sekd riskinarvioinnin mahdollisesta
sisallosta.
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TAULUKKO 4. Sopimuksessa ja sen liitteena olevassa
riskinarviossa kasiteltavia asioita.
JOUSTOTYOSOPIMUKSEN RISKINARVIOINNISSA

KASITELTAVIA ASIOITA:

SISALTOJA VOIVAT MUUN

MUASSA OLLA

- joustotydn tekemisen
paikka, aika ja maara

- joustoty6hon kuuluvat
tyotehtavat

- seuranta ja valvonta
- yhteydenpito
- mahdolliset korvaukset

- tydaikasaldon kertyminen
etatoissa

- vaikutus tyéehtoihin
yleensa

- tyovalineet ja niiden
asennus

- tietoturva

- tyotila-, tyovaline- ja
tyomatkakustannukset

- tyoterveyshuolto

- loman maardytyminen.

- Onko fyysinen

tydymparisto tyohon
soveltuva ja turvallinen?

- Ovatko tyovalineet toimivat

ja turvalliset?

- Onko tyopiste rauhallinen

ja keskittymisen
mahdollistava?

- Loytyyko siitd ergonominen

tydasento?

- Onko tyontekijalla

mahdollisuus tydasennon
vaihteluun?

- Onnistuuko tyon tauotus?
- Onnistuvatko tiedonvalitys

ja yhteydenpito hyvin
esimiehen ja tydyhteison
kanssa?

- Soveltuvatko tyotehtavat

olosuhteisiin?

- Onko tyon tavoitteista,

sisallosta, rajauksista seka
raportoinnista sovittu?

- Ovatko tietosuoja-asiat

kunnossa?

- Onko selvaa, miten

toimitaan ongelma- ja
hatatilanteissa?
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TOIMIVAT
JOUSTOT




Tassa viimeisessa osassa esitelladn
toimiviin joustoihin tarvittavat
toimenpiteet ja suosituksia tyo-
vuorojen jarjestamiseksi. Keskei-
simpid onnistumistekijoita ovat
tyopaikan hyva yhteistoiminta ja
paikallisen sopimisen kulttuuri.



Tyoaikajoustot:
yhteinen etu

oustot eivit koske pelkistddn yhtd tyontekijdd

vaan koko tyoyhteisod. Yhteinen etu kisittdd esi-

merkiksi tydajan sovittamisen tuotannon tai asia-
kastarpeiden mukaan. Ty6td voidaan tehdd tehok-
kaasti silloin, kun sitd on tarjolla ja vapaata pidetdin,
kun kysyntii ei ole. Tyontekijille on tirkedd, ettei
kysynnin tilapdinen supistuminen johda henkil6ston
vihentimiseen, vaan tybaikajirjestelyilld voidaan pi-
tad ylld tyollisyytta.

Joustamisessa tdytyy olla tasapaino yrityksen ja
tyontekijoiden tarpeiden vililld. Téllaiset molem-
minpuoliset joustot toteutuvat parhaiten silloin, kun
tyopaikalla vallitsee johdon ja tyontekijoiden valinen
luottamus.

Hyvi luottamus voidaan saavuttaa, kun joustoista
- kuten muistakin ty6paikan toimintatavoista — sovi-
taan yhdessd avoimesti. Yhteisistd sopimuksista myos
tiedotetaan kaikille ja sopimuksista pidetdin molem-
min puolin kiinni. Tdmai tarkoittaa sitd, ettd tyopai-
koilla ja niiden sisaisilld tiimeilld tai muilla toimin-
tayksikoilld on yhteiset toimintamallit.

Yksilollinen jousto ei voi olla vain joidenkin etu-
oikeus. Rakentaviin ratkaisuihin (jotka huomioivat
kaikki tyontekijit ja ovat sekd tyonantajan ja tydnte-
kijoiden etu) pddstddn, kun tahto, osaaminen ja luot-
tamus ovat kunnossa.

Tyo6aikojen ja -tapojen kehittiminen vaikuttaa ko-
ko tySyhteison toimintaan. Sen tavoitteena on terve
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ja tuottava organisaatio, joka pystyy toimimaan te-
hokkaasti muuttuvassa toimintaympiristossd. Silloin
tyopaikan toimintatavat ja tydilmapiiri ovat kunnossa,
mika heijastuu henkil6stén hyvinvointiin, sitoutumi-
seen ja tyosuoritukseen.

Toisaalta toimivien tyoaikajirjestelmien kehitti-
minen vaatii erityistd osaamista tydpaikoilla. Kdytin-
nossi on osoitettu, ettd yhteisollinen kehittiminen ja
osallistuva suunnittelu ovat hyvid tapoja kehittii toi-
mivia ratkaisuja tyon tekemisen tapoihin.

Tyo6aikasuunnittelu ja joustojen hyédyntiminen
edellyttivit hyvid yhteistoimintaosaamista, jossa on
johdon tuki mukana. Lihiesimiesten rooli koros-
tuu, silld heiddn on hallittava sekd tuotanto- ja pal-
veluprosessi ettd henkilostoresurssien optimaalinen
sijoittaminen. Etenkin vuoroty6ssid on huomioitava
tybaikojen kuormittavuus, terveydelliset tekijit ja hy-
vinvointivaikutukset. Kun tydajat tukevat tyontekijin
tyossd jaksamista ja tyohon sitoutumista, se vaikuttaa
positiivisesti tyon tuloksiin.

Tyoénantajan nikokulmasta tyon tekemiseen liit-
tyvit joustot ovat keskeinen tekiji tuottavuuden
kohottamisessa ja pitkdlld aikavililld tyollisyyden
turvaamisessa. Laajimmillaan voi ajatella, ettd ty6-
aikajoustot tai tyajan pidentiminen voivat tukea ty6-
paikkojen sdilyttdmista.
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Oppaita eri aloille

ERIALOILLAON omat tydaikajarjestelmansa, kuten kun-
ta-alan tai teollisuuden vuorotydjarjestelmat tai val-
tion virastotyOaika. Lahes kaikissa tyoaikajarjestel-
missa on kuitenkin mahdollisuus muokata tyoaikoja
ja mahdollisesti myos tyonteon paikkaa paikallisella
sopimisella seka yksilollisilla, tyontekijakohtaisilla
ratkaisuilla. Lisaksi ty6aikojen ergonomisella suun-
nittelulla voidaan kehittaa mahdollisimman hyvin
toimivia ty6aikaratkaisuja.

o
=
=
=
<L
=
-

Useille aloille on olemassa alakohtaisia tydaika- ja
tyohyvinvointioppaita, kuten hoitoalalle Tydaika-au-
tonomialla kohti tyohyvinvointia ja Hyvinvointia vuo-
rotyohon tai palvelualoille Esimiehena kaupan alalla.
Tyoterveyslaitos on julkaissut my6s oppaan Tybaiko-
jen kehittdminen kunta-alalla. Oppaat kohdentavat
tyon, tydaikojen ja joustojen kayttoa eri aloilla ja luo-
vat siten mahdollisuuden yksilollisempiin ratkaisui-
hin tyolainsaadannon ja tydehtosopimusten puit-
teissa.
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Joustoihin tarvittavat
toimenpiteet

yopaikalle tarvitaan ensimmdiseksi yhteinen

tahto madrittdd tavoitteet. Niitd varten tu-

lee kiydd keskustelua tyopaikan toimivista
kidytinnoistd, vaatimuksista ja muutospaineista,
tavoiteltavan ratkaisun tarpeellisuudesta, vaikutuksista
ja vaihtoehdoista, tydntekijoiden arvostuksista ja
tarpeista sekd paikalliseen sopimiseen liittyvistd
sddnnoksistd ja mddrdyksistd. Lisdksi on pystyttivi
yhdessi kyseenalaistamaan perinteiset toimintatavat
ja niitd ylldpitavit asenteet. Koko tydyhteison tulee ot-
taa ja kantaa vastuuta paikallisen sopimisen onnistu-
misesta.

Toiseksi tyopaikalle tarvitaan johtamis- ja organi-
saatiokdytdnnot, joihin kuuluu kiintedsti hyvd neu-
vottelukulttuuri. Se tarkoittaa sitd, ettd tyénantajan
ja tyontekijoiden asenteet ovat yhteistydhakuiset ja
heilld on ratkaisujen tekoon riittavit tiedot ja taidot.
Luottamus ja luottamuksen ilmapiiri syntyvit yhtei-
sestd sitoutumisesta asioiden luovaan mutta johdon-
mukaiseen ja oikeudenmukaiseen kisittelyyn.

Kolmanneksi tydpaikoilla on oltava juridinen so-
pimisvalmius, joka takaa sen, ettd tyopaikalla on
tietoa normeista ja paikallisista tydehtosopimusmaa-
rayksistd. Ne ovat edellytyksid sovittavien asioiden
tunnistamiselle ja mahdollisuuksien hyédyntimisel-
le. Ty6paikoilla on my6s hallittava sopimistekniikka,
jotta neuvottelun tulos voidaan tehdd sopimuksen
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muotoon siten, ettd sopimuksesta ilmenee sen tar-
koitus ja sovitut asiat yhteisesti ymmirretylld kielella.

Tyopaikan ja sen tyontekijoiden on panostettava
toiminnan laatuun ja toiminnalliseen joustavuuteen,
jotta asiakastarpeet ja tuotanto kyetdin toteuttamaan
kilpailukykyisesti. T4lloin joustot ovat yksi osa on-
nistumista. Muita keinoja vaikuttaa organisaation
kilpailukykyisyyteen ovat viimeisin tekniikka, hyvit
ty6olosuhteet, toimiva tyborganisaatio, ajantasainen
ja monipuolinen ammattitaito sekd tyopaikan sisdi-
nen, eri toimintojen vilinen yhteistyd.

Kidytinnossi joustojen tulee tarjota vastaus siihen,
mihin halutaan vaikuttaa. Oleellista ei ole kiytetti-
vi jousto eli se, onko ratkaisu tyéaikapankki, liukuva
tyGaika tai jotain muuta, vaan jirjestelyn toimivuus.
Jotta joustot saadaan vastaamaan tarpeita, on selvitet-
tavd mikd on hyvin ja mikd huonosti. Mitki ovat tuo-
tantojdrjestelyiden tarjoamat mahdollisuudet? Voiko
osaamista monipuolistaa? Mitki ovat seikat, joihin
tybaikajirjestelyilld halutaan vaikuttaa? Lisiksi on
selvitettivd tyontekijoiden tydaikoihin ja muuhun
tyon toteuttamiseen liittyvit toiveet.

Joustojen kiyttdonotossa paras tulos saavutetaan,
kun péités on yhteinen ja muutokset toteutetaan en-
nakoivasti. Pakon edessid, ongelmien uhatessa tai krii-
sissd tehdyt ratkaisut ovat myohiisii, ja tilanne voi
olla pahimmillaan jo karannut ty6nantajan ja tyon-
tekijoiden hallinnasta.
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Tybantajan askeleet kohti toimivia joustoja:

e Suunnittele erilaisia joustomalleja yhdessd tyonte-
kijéiden kanssa.

e Tiedota joustojen mahdollisuuksista henkilo-
kunnalle.

e Sovi kokeilujaksosta, johon henkilékunta sitoutuu.

e Tue tyontekijoitd yksilollisten tarpeiden mukaan.

e Arvioi joustojen toteutuma tyopaikallasi.

e Kehitd joustomalleja edelleen.

Tyontekija sitoutuu tyohonsi useammin silloin, kun
pystyy itse vaikuttamaan tyoaikoihinsa eli

e tyopiivin alkuun ja loppuun

e kestoon

e taukoihin

e ty6vuoroihin

e lomien ajoitukseen.
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Tyoterveyslaitoksen
suositukset tyovuorojen

suunnitteluun
I:) divittdiset palauttavat jaksot ovat tarkeité jaksa-

misen kannalta. Kdytinnossi se tarkoittaa sit,

ettd joka pdivi tarvitaan riittdvin pitki ja hyvin
nukuttu uni. Jokaisena ty6pédivind on myds oltava
riittdvid tauotus tyon kuormitukseen nihden. Vii-
koittain on oltava riittdvin pitki lepo tai vapaa vii-
konloppu. Lisiksi tyontekiji tarvitsee vuosilomat ja
juhlapyhit tyosti irrottautumiseen.

Tyovuorojirjestelmin sidnnollisyys lisid tyévuo-
rojen ennakoitavuutta. Nopea, eteenpdin kiertivi
jarjestelmd on suositeltavin, ja tyontekijille on hyvi
suunnitella mahdollisimman vihin hankalia y6- ja
aamuvuoroja perakkain. Kiertosuunta aamuvuoro-il-
tavuoro-ydvuoro-vapaa on paras.

Tyovuorojen on hyvi olla kestoltaan 8-10 tuntia,
mutta ne voivat olla myds lyhempii. Tyévuorojen
vililld on oltava vihintddn 11 tuntia vapaata, mie-
luummin 12-16 tuntia. Vapaajaksojen on hyvi olla
yhtendisid my0s viikonloppuisin.

Tyon ja muun elimin yhteensovittamista voidaan
tukea ottamalla tyontekijit mukaan ty6aikasuunnit-
teluun, silld eri-ikiisilld ja erilaisissa eldmantilanteissa
olevilla tyontekijoilld on erilaisia tarpeita.

Tyoaikalainsiddinnon mukaisesti tydaikoja kos-
kevat listat tehddin pitkiksi jaksoiksi kerrallaan, jot-
ta ty6aikojen vaihtelussa syntyisi sdannollisyyttd ja
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ennakoitavuutta. Lisiksi suositellaan, ettd tyoajat
jarjestetddn niin, ettd kaikille tyontekijoille tulee va-
paita viikonloppuja.

Etenkin vuorotyohon liittyvi tyon ja muun eld-
min yhteensovittamisen hankaluus liittyy nimen-
omaan viikonloppuihin, jolloin useimmilla sddnnol-
listd pdivityotd tekevilld on vapaata. Kdytinndssi
se tarkoittaa sitd, ettd mitd enemmain tyontekijoilld
on vapaita viikonloppuja, sitd vihemmin vaihtelevat
tyoajat haittaavat perhe- ja muuta elimai tyopaikan
ulkopuolella.

Lisdksi suositellaan vilttiméan useita perakkaisid
iltavuoroja. Tdssd vaikuttaa sama mekanismi kuin va-
paissa viikonlopuissa: vapaat illat parantavat harras-
tusmahdollisuuksia, helpottavat ystivien tapaamista
ja vaikuttavat perheen yhteniisyyteen.
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Tyoterveyslaitoksen
suositukset tietotyon
jarjestamiseen
un tyon sisdltd on yhi enenevissd méirin tieto-,
taito- ja vuorovaikutusintensiivistd, tarvitaan
tyontekijin toiminnan kokonaisvaltaista ym-
mirtimistd, jos halutaan edistdd tyontekijéiden tyo-
hyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta.

Onnistunut tietotekniikan hyédyntiminen mer-
kitsee tietoteknisten ty6vilineiden luontevaa liitta-
mistd yrityksen tavoitteisiin, ty6tehtivien suoritta-
miseen ja uuden oppimiseen. On kuitenkin iso riski,
ettd tieto- ja viestintitekniikan tarjoamat lihes rajat-
tomat mahdollisuudet tiedon hankintaan ja kisitte-
lyyn saattavat johtaa ylettémasti midrdd ja nopeutta
ihannoivaan ajattelutapaan.

Tietotyossikin tydméirin sddtely ja sopiva tyon
jaksottaminen ovat jaksamisen ja tuottavuuden edel-
lytyksid. Tietotyohon on kuitenkin mahdotonta antaa
vastaavia tuntiméariisid suosituksia kuin vuorotydhon.
Sen sijaan tietydssd korostuu lihijohtaminen, oman
tyon tavoitteiden ja sisdltdjen hallinta seki erityisesti
kisitys siitd, mitd oman tyon menestyksellinen hoi-
taminen edellyttdd. Ndmé on oltava sovittuna oman
esimiehen ja tyopaikan kanssa. Lisdksi sdédnnollinen
palaute asiakkailta, vapaa mielipiteiden ilmaisu sekd
kokeiluista ja onnistumisista kertominen muille tu-
kevat jaksamista ja innovatiivisuutta.
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Tietotydlle on tyypillisti muualla kuin yksittii-
sessd toimipisteessi tyoskentely. Tyotd voidaan tehdd
etityond esimerkiksi kotoa kisin, pistdytymistyopis-
teissd, asiakkaiden luona tai kulkuvilineissd. Tyon
teon paikkaa koskien on suositeltavaa noudattaa sa-
moja toimintatapoja kuin muussakin tydssd: tarkei-
td ovat yhteiset ja avoimet pelisidnndt, hyvi lihijoh-
taminen, oman tyon ja sen tavoitteiden selkeys seka
mahdollisuus tavata tyGtovereita kasvokkain.

Myés luottamus korostuu eli on oleellista, ettd
ty6nantajan ja tyontekijan vililld vallitsee luottamus,
molemmilla on tahto tehdd toimenpiteitd toistensa
eduksi ja molemmilla on muualla kuin yksittdisessd
tyopisteessd tapahtuvaan tyohon vaadittavaa osaa-
mista.
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LopuKksi

delld on kuvattu esimerkinomaisesti suosituk-

set tydajan suhteen vuoroty6hon ja tietotyo-

hon. Niiden lisdksi tdssd oppaassa on kasitelty
tyon tekemisen paikan joustoja sekd Suomen tyoeld-
min tarjoamia joustoja osa-aikatyon, liukuvan tyo-
ajan, tydaikapankin, sddstévapaan, vuorotteluvapaan,
opintovapaan ja osa-aikaelikkeen muodossa.

Niihin joustoihin patevit samat tydyhteiséjen yh-
teiset pelisidnnot kuin on mainittu aiemmin: avoi-
muus, yhteisollisyys, tahto, luottamus ja osaaminen.
Yhdessi sopimalla ja esimiesten ja tyontekijoiden
yhteistyolld kaikki joustot saadaan tyopaikoille sopi-
viksi ja toimiviksi sekd tyonantajan ettd tyontekijin
kannalta.
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