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Tyo6n ja vapaa-ajan tasapaino on ollut tutkimuksen aiheena jo pitkdan, mutta on sdilynyt
ajankohtaisena teemana tydeldman muuttuessa jatkuvasti. Tyon ja vapaa-ajan tasapainoa
on tavoiteltu joustavan tyon kdytdnteiden avulla. Suomessa joustavan tyon kdytanteet
ovat yleisesti kdytossd ja teknologia mahdollistaa ympéarivuorokautisen tyon. Nuoret
asiantuntijat kuitenkin kipuilevat tyon ja vapaa-ajan tasapainon edessd. Tdméa tutkimus
yhdistda tyon ja vapaa-ajan tasapainon ja tyon joustot sekd vastaa kysymykseen: “Miten
nuoria tietotyon asiantuntijoita voitaisiin paremmin tukea tydn ja vapaa-ajan
yhdistdmisessd?”

Kirjallisuuden mukaan tyduransa alussa olevat asiantuntijat arvostavat vapaa-aikaansa,
mutta haluavat suoriutua parhaansa mukaan myds tydeldmassd. Organisaatiokulttuuri ja
kuunteleva, ldsnéd oleva esimies auttaa ty0n ja vapaa-ajan tasapainon saavuttamisessa.
Kaikilla haastatelluilla asiantuntijoilla on jonkinlainen mahdollisuus etdtdihin, mutta
etdtyon sddnnot eivit ole tarkkaan madiritellyt, joka aiheuttaa epétietoisuutta joustojen
kayttoon. Tybajan ja -paikan vapaus tuo helpotusta tyon ja vapaa-ajan haasteisiin, mutta
samalla nuorten on vaikeaa hahmottaa omaa tyotaakkaansa.

Tutkimuksesta selvisi, ettd endd eivit riitd vain tekniset tydaikaratkaisut tyon ja vapaa-
ajan tasapainon saavuttamiseksi. Nuoret kaipaavat nopeampaa resursointia
organisaatioilta, tydroolien ja -vastuiden selkeyttimistd ja avoimempaa kommunikaatiota
organisaation ja tyOyhteison kesken. Palautumiskeinona urheilu ja lédheisten nikeminen
on todettu toimiviksi keinoiksi irrottautua tydeldméstid. Tulevaisuudessa katse tulee
kdantdd palautumiseen ja riittdvddn taukojen pitdmiseen tydeldmaissd, jotta nuorten
asiantuntijoiden tyduupumukselta véltyttdisiin. [tsensd johtamisen taidot ovat korostuneet
ja oma vastuu toiden tekemisestd sekd lepddmisestd. Opettamalla tyduran alussa nuorille
asiantuntijoille itsensd johtamista ja priorisoinnin taitoja voidaan vihentdé tyduupumusta
tulevaisuudessa.

AVAINSANAT: tyon ja vapaa-ajan tasapaino, WLB, joustava tyd, -etétyo,
tydaikaratkaisut, sukupolvi y, itsensd johtaminen, sitoutuminen, hyvinvointi,
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1. JOHDANTO

Tyo6- ja perhe-eldmin yhteensovittamisen tutkimuksella on pitkd historia. Ténd aikana
nikokulma on muuttunut perhekeskeisesté ajattelusta yksilod tukevaan tyon ja vapaa-ajan
tasapainon tutkimukseen (Toppinen-Tanner 2016). Tyon ja perheen/ tyon ja vapaa-ajan
tasapainon tutkimuksessa keskeistd on yksilon mahdollisuus tiyttdd tyon ja vapaa-ajan

vaatimukset (Parkes ja Langford 2008).

1900-luvun lopussa naisten tydssidkéynti lisddntyi, joka loi pohjan tyo- ja perhe-elamén
tasapainon tutkimukselle, silli se lisdsi haasteita niin tyd- kuin perhe-eldméankin
(Naithani 2009). My6hemmin tdma tasapaino on siirtynyt koskettamaan kaikkea vapaa-
ajan toimintaa, my0s perhe-elimén ulkopuolella, jolloin termi muuttui tyon ja vapaa-ajan
tasapainoksi. Perhendkdkulman lisdksi muu vapaa-aika tarkoittaa esimerkiksi urheilua,
opiskelua ja matkustelua. Tutkimus on siirtynyt naisndkokulmasta koskemaan sekd
miehid ettd naisia ja heiddn haasteitaan selviytyd (tyd)eldman vaatimuksista (Kalliath ja

Brouch 2008).

Toinen tydon ja vapaa-ajan tasapainon tarvetta lisdnnyt tekiji on teknologian kasvu
tyopaikoilla. Teknologian myo6td kasvava paine, tydelimédn nopeutuminen ja
tyoskentelyn siirtyminen toimistotunneilta ympérivuorokautiseksi tyoskentelyksi lisda
painetta eldmin joka osa-alueelle. (Manasa ja Showry 2018.) Tyonteon muuttuminen
teknologian myo6td luo joustavuutta, mutta myds sitoo, silld tyontekijdt ovat monesti
tavoitettavissa ympari vuorokauden. Tyon ja vapaa-ajan raja hdmaértyy, mika luo tarpeen
tyOn ja vapaa-ajan tasapainon tavoittelulle. (Mékeld, Sumelius, Vuorenmaa ja Gartner

2017.)

Ihminen taistelee monen eri roolin vililla ja yrittda tehdd parhaansa niin tyo- kuin vapaa-
ajallaan. Tyontekijdt vaativat tyon joustoja selvitikseen tyOn ja vapaa-ajan paineesta.
Organisaatiot vastaavat ty0n ja vapaa-ajan tasapainon tarpeeseen tarjoamalla tydkaluja
arjesta selvidimiseen. Joustot hyddyttivit kumpaakin osapuolta niin organisaatiota kuin
tyontekijddkin, silld nykypdivdnd tyon ja vapaa-ajan tasapainon on todettu olevan
avainasia organisaatioiden tuottavuuden ja tyontekijéiden motivoimisen tydkaluna.
Tédmin takia organisaatioiden ja yhteiskunnan kiinnostus tyon ja vapaa-ajan tasapainoa ja

tyon joustoja kohtaan on lisdéntynyt.
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Suomessa yhteiskunta, valtio ja kulttuuri tukevat joustotyon tekoa. Suomea kuvaillaan
joustotyén unelmamaana, jossa tyOn ja vapaa-ajan yhdistiminen kiy helposti tyon
joustojen avulla. BBC:n artikkelin (2019) mukaan suomalaisen kulttuurin perusarvot,
kuten luottamus, tasa-arvo ja kaytdnnollisyys sopivat joustotyon luonteeseen.
Tyoaikalainuudistus, joka on tulossa voimaan vuonna 2020, lisdd tydajan ja -paikan
joustojen mahdollisuutta (Eduskunta 2019) ja helpottaa niin tyontekijoiden ja

organisaatioiden mahdollisuutta tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen.

Nuoria ithmisid tyoeldmaisséd, x- ja y-sukupolven edustajia, pidetddn omaa vapaa-aikaa
arvostavina tyontekijoind, joilla on koulutuksen ja kasvatuksen myd6téd vapaus valita oma
tyOpaikkansa. Tyoeldmén joustoja pidetdén itseisarvona tyOpaikoilla ja tydpaikkaa ollaan
valmiita vaihtamaan omien tarpeiden tayttamiseksi. Nuorten asennetta tyoelaméssa kuvaa

ilmaus "tehda tyoté elddkseen, ei eldéd tehdikseen toitd". (Berkup 2014.)

Tyon joustoista ja tydn ja vapaa-ajan tasapainosta huolimatta nuoret kokevat stressid ja
painetta enemmain kuin vanhemmat ja kokeneemmat tyontekijat (Rozman, Treven,
Cancer ja Cingula 2017). Helsingin Sanomien artikkelin (2019) mukaan opiskelijat
kokevat stressid ja uupumusta nopeutuvasta ja sirpaloituneesta tydelaméstd. TyOeldmén
epdvarmuus ja hajanaisuus pelottaa opiskelijoita jo ennen astumista tyoelamdin. (HS
2019.) Organisaatioihin vakiintuneet tekniset ty0aikaratkaisut eivét enéa riitd, vaan tyon
ja vapaa-ajan tasapainoa tulee tukea myds muiden tyokalujen avulla, jotta nuorten

tyouupumukselta valtyttdisiin.

Tdmén tyon aiheena on tyon ja vapaa-ajan tasapaino ja tyon joustot tasapainoa
mahdollistamassa. Kohderyhminé tutkimuksessa ovat nuoret tietotyon asiantuntijat,
joiden kokemukset tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta ovat kiinnostuksen aiheena.
Aiheelle taustan antaa alan kirjallisuus, jonka pohjalta on keritty haastatteluaineisto.
Aineiston perusteella selvitetddn tyon ja vapaa-ajan tasapainoa ja sithen vaikuttavia

tekijoitd seka tyokaluja tyon ja vapaa-ajan tasapainon hallitsemiseksi.
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1.1. Tutkimuksen aihe ja sen ajankohtaisuus

Erilaista tyoeldmaikirjallisuutta aiheesta esiintyy jatkuvasti. Lehtien palstoilla ja
hyvinvointikursseilla julistetaan tyon ja vapaa-ajan tasapainon tirkeyttd. Nuoret vaativat
joustoja ja vapaa-aikaa, mutta samalla haluavat edetd urallaan. TyOnantajat panostavat
merkittdvid summia tyohyvinvointiin, jossa monesti otetaan huomioon tyontekijén
kokonaisvaltainen hyvinvointi. Talloin tydn ja vapaa-ajan tasapaino on osana tarkastelua.
Tydterveyslaitos on julkaissut viime vuosina useita julkaisuja liittyen tyon ja elimén
yhteensovittamiseen ja tyon joustojen tarpeeseen. TyOn joustot ovat puhuttaneet
valtionhallintoa ja eri ministerioilli on tutkimuksia kesken tydeldmén
monimuotoistumisesta ja sithen tarvittavista wuusista laeista. Samaan aikaan
yhteiskunnallisessa keskustelussa on esilld nuorten uupuminen tyotaakan alla.
Eduskunnan tydaikalainuudistus tulee voimaan vuonna 2020, jossa on keskitytty
joustaviin tyoaikajdrjestelyihin yritysten tarpeiden mukaan ja samalla varmistamaan

tyontekijéiden tyon ja yksityiseldimén helpompi yhteensovittaminen (Eduskunta 2019).

1.2. Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd nuorten tietotyon asiantuntijoiden kokemuksia tyon
ja vapaa-ajan tasapainosta. Teemahaastattelun avulla selvitetddn nuorten kokemuksia
tyon ja vapaa-ajan tasapainosta ja sitd, toimivatko tyOn joustot tasapainon
saavuttamisessa. Kirjallisuuteen pohjaten ja haastatteluiden avulla tutkitaan, millaisia
tydeldmin joustoja he kaipaisivat tyopaikoille, sekd sitd onko joustojen ja tasapainon
saavuttamiseksi tarjolla tarvittavat tyokalut. Tutkimus vastaa tydeldméin murroksen, koko

ajan nopeutuvan tydeldmain ja nuorten lisddntyneen tyduupumuksen tuomiin haasteisiin.

Tutkimuksen paitutkimuskysymys on:

- Miten nuoria tietotyon asiantuntijat voitaisiin paremmin tukea tyon ja vapaa-ajan

yhdistdmisessd?
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Alakysymykset ovat:

- Miten nuoret tietotyon asiantuntijat kokevat tyon ja vapaa-ajan tasapainon?
- Millaisia haasteita nuoret tietotyOn asiantuntijat kokevat tyon ja vapaa-ajan

yhteensovittamisessa?

1.3. Tutkimuksen rakenne

Tutkimus alkaa johdannolla, jossa esitellddn tutkimuksen taustat ja tarkoitus seka
perustellaan tutkimuksen tarkeyttd ja ajankohtaisuutta. Kappale johdattaa lukijan tyon ja
vapaa-ajan tasapainoon, tyon joustoihin sekd nuorten asiantuntijoiden piirteisiin.
Teoriakappaleissa 2 ja 3 esitetdén tutkimuksen taustalla oleva teoriakehys. Ensin
pureudutaan tyOn ja vapaa-ajan tasapainoon olemassa olevan kirjallisuuden avulla ja
esitellddn keskeisimmaét teoriat tutkimuksen taustalla. Toisessa teoriakappaleessa
esitellddn tydeldmdn joustoihin liittyvd teoria, jossa keskeisimmit teemat liittyvit
kdytdnnon tyOaikaratkaisuihin, etityohon, itsensd johtamiseen ja onnistuneeseen tyon

joustoon.

Metodologia-kappaleessa esitelldén valittua tutkimusmenetelmdd, kvalitatiivista eli
laadullista tutkimusta, ja syvennytddn aineiston ominaisiin piirteisiin. Tutkimustulokset
avataan kappaleessa viisi. Tutkimustulokset on ryhmitelty teoriasta saatujen teemojen
mukaan. Johtopéditokset-kappaleessa teoriaa ja tutkimustuloksia yhdistelemalld
pdddytddn johtopddtoksiin sekd esitellddn ajatuksia tulevaisuuden jatkotutkimuksista.

Ohessa tutkimuksen rakenne kuviona.



1.Johdanto

VAN BERCIEER
5.Tutkimustulokset ajan tasapaino

6 Johtopaatokset 3.Ty6elaman
joustot

4.Metodologia

Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne
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2. TYON JA VAPAA-AJAN TASAPAINO

Uuden tydeldmin murros on ollut tutkimuksen kohteena jo useamman vuoden ajan.
Tyoeldmédn murroksella tarkoitetaan tyon tekemisen ja tyOympéristdn muutosta.
Teknologian avulla nopeutuva tyd, naisten osallistuminen tydeldmiin ja tyon luonteen
muuttuminen ymparivuorokautiseksi tavoitettavissa olemiseksi luo haasteita niin
tyontekijoille kuin myds tyonantajille (Khan ja Fazili 2016). Tydajalla voidaan tehda
henkil6kohtaisia asioita ja vapaa-ajalla kdytetdén aikaa toiden tekoon, normaalit tydajat
eivit endd rajaa tyontekoa, vaan tyotd voidaan tehdd mihin vuorokauden aikaan tahansa

(Mékeld ym. 2017).

Kirjallisuuden perusteella tyon ja vapaa-ajan tasapaino on noussut esille tarkedna tekijani
tyon murroksesta selviimisessd. Uudenlaisen tydeldmédn niin kutsutun 24/7, eli
ympaérivuorokautisen tyon, puitteissa on kuitenkin entistd vaikeampaa erotella tyd ja
vapaa-aika toisistaan. Nykyadéin t6itd voidaan tehdéd teknologian kehityksen takia missa
tahansa, ajasta ja paikasta riippumatta. Tyon ja vapaa-ajan raja himirtyy ja se aiheuttaa
monenlaisia vaikeuksia tyontekijoille. Tdtd ongelmaa on yritetty ldhestyd monin eri
tavoin ja vastauksia ongelmaan on esitetty useita. Tdssd kappaleessa keskitytddn
esittelemain olemassa olevia tyon ja vapaa-ajan tasapainon tydkaluja, tyon ja vapaa-ajan
tasapainon positiivisia tuloksia yksilo- sekd organisaatiotasolla sekd tyon ja eldmin

konfliktin negatiivisia puolia.

Kiinnostus ty6- ja perhe-elimén erottamiseksi toisistaan on ollut tutkimuksen aiheena jo
vuosia. Termistd aiheesta on laaja. Tyon ja perheen konfliktilla (work-family conflict,
WEFC) tarkoitetaan ristiriitaa, jossa tyd- ja perhe-elimén roolit taistelevat keskenddn
(Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek ja Rosenthal 1964). Tédssd mairitelméissa yleensd vapaa-ajan
tarpeet jadvat tarkastelun ulkopuolelle ja keskitytdén perheen ja tydeldmén tutkimiseen.
T&ll6in on tutkittu yleensi tyon ja perheen/vapaa-ajan vaatimuksista selvidmisté ja niiden
konfliktia. Tutkimus on siirtynyt sen jédlkeen konfliktista tasapainon etsimiseen.
(Toppinen-Tanner 2016). Viime vuosina on siirrytty kdyttimadn termid tyon ja vapaa-
ajan tasapaino tai tyon ja yksityiseldmédn tasapaino (Work-life balance, WLB), jotta
tutkimuksen piirissd otettaisiin huomioon myos perheettomét tyontekijét, joilla vapaa-

ajan vaatimukset voivat liittyd esimerkiksi harrastuksiin tai omaisiin. (Schultz, Hoffman,
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Fredman ja Bainbridge 2012; Kalliath ja Brough 2008; Toppinen-Tanner, Bergbom,

Friman, Ropponen, Toivanen, Uusitalo, Wallin ja Vanhala 2016).

Kirjallisuudessa esiintyy monta erilaista mééritelmad termille tydon ja vapaa-ajan
tasapaino, mutta yksikddn ei ole noussut tdrkedin asemaan muiden ylépuolelle, vaan
maiiritelmékenttd on pysynyt laajana ja monimuotoisena (Kalliath ja Brough 2008).
Kalliath ja Brough (2008) ovat miiritelleet tyon ja vapaa-ajan tasapainon olevan “yksilon
kisitys tyOta ja ei tyotd sisdltdvien toimien yhteensopivuudesta ja kyvysta edistdd kasvua
yksilon toiveiden mukaan”. Talloin tyon ja vapaa-ajan tehtivét ovat tasapainossa ja
vapaa-ajan kasvu ja/tai ammatillinen kasvu on mahdollista. Tdlloin rooleja tarkastellaan
toisiaan rikastuttavina tekijoind. Tyon- ja vapaa-ajan roolien sekoittuminen keskendén ei
valttdmatti ole huono asia. Tutkimuksessa on siirrytty tarkastelemaan tyon ja vapaa-ajan
yhdistelemistd, kun aikaisemmin painopiste oli roolien erottamisessa. Talld
lahestymistavalla vastataan kdynnissd olevaan tyon murrokseen, jossa digitalisaation ja

teknologian myo6td tyon luonne muuttuu nopeammaksi. (Toppinen-Tanner ym. 2016).

Osuva mééritelma tyon ja vapaa-ajan tasapainolle on myods Gradyn, Kerranen, Darcyn ja
McCarthyn (2008) mdiiritelmd, jossa tyOn ja vapaa-ajan tasapaino on sitd “miten
tyontekijét hallitsevat ja yllapitavit tyydyttdvéan tasapainon tyon ja henkilokohtaisen ajan
ja vastuun vililld”. Parkesin ja Langfordin (2008) maéritelma on samalla linjalla edellisen
kanssa: ”TyoOn ja vapaa-ajan tasapaino tarkoittaa yksilon mahdollisuutta tiyttdd tyon ja
vapaa-ajan vaatimukset”. Kahdessa edellisessd madritelméssd vastuu on annettu

tyontekijoille ja heidédn kyvyilleen selvitd tyon ja eldmin edellytyksista.

Tyon ja vapaa-ajan tasapainon tavoittelun taustalla tydeldmissd, yksiloilld ja
organisaatioilla ovat tasapainoa seuraavat positiiviset vaikutukset. Toppinen-Tanner ym.
(2016) korostavat tyon ja vapaa-ajan yhdistimisen tirkeyttd kestdvin tyoeldmén
luomisessa niin tydnantajien kuin yhteiskunnankin puolesta. Tyon ja vapaa-ajan
tasapaino parantaa tydssd jaksamista ja johtaa ty6hyvinvointiin. Tyohyvinvoinnin on
todettu olevan avainasemassa tyon tuottavuuden mahdollistajana. (Toppinen-Tanner ym.
2016; Tuomivaara, Ropponen ja Kandolin 2016; Osoian, Lazar ja Ratiu 2009.) Témén
takia tyon ja vapaa-ajan tasapaino onkin sekd tyOnantajien ettd tyontekijoiden

intresseissd. Nykypdivdnd tyontekijat odottavat, ettd tyOnantajat tarjoavat apua ja
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ratkaisua tdhdn tyon ja vapaa-ajan yhdistdmiseen. Kysymys on huomattu myos
kansallisella tasolla ja sithen yritetddn etsid ratkaisua erilaisen tydajan ja -paikan

mahdollistavalla lakiuudistuksella.

2.1. Tyon ja vapaa-ajan tasapainon tyokalut

Tydeldmén ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on usein hankalaa. Thmiset ovat yksilollisid
ja kaikilla on oma tapansa selviytyd piivittdisestd tyon ja vapaa-ajan rajankdynnisti.
Kuten aiemmin on jo todettu, tyon ja vapaa-ajan tasapaino luo hyvinvointia ja
tuottavuutta, jolloin se on sekd yksilon ettd tyOnantajan etu. Tdstd syystd monet
organisaatiot ovat alkaneet kiinnittdid enemmin huomiota tyon ja vapaa-ajan

yhteensovittamisen mahdollistamiseen.

Onnistunut tyon ja vapaa-ajan tasapaino johtuu monesta eri asiasta. Teknologian kehitys
ja tyoeldmin nopeutuminen on lisdnnyt tyon ja vapaa-ajan vilistd kriisid. Khanin ja
Fazilin (2016) ndkokulman mukaan olisi tidrkedd erottaa toisistaan teknologia
(tyosdhkoposti ja muut viestimet, jotka mahdollistavat jatkuvan yhteydenoton) ja vapaa-
aika. Erilaiset tauot tyOpdivédn ja tyon keskelld vdhentdvit konfliktia. Taukojumppia,
joogaa ja muita taukoja suositellaan pidettdviksi tyotehtdvien vililld, jotta konfliktin

vaikutus vdhenisi. (Khan ja Fazili 2016).

Tyon ja vapaa-ajan tasapainon saavuttamisessa onnistutaan parhaiten, kun tyontekijoilla
on autonomian tunne omassa eldméssdin. Kun tyontekijit tuntevat voivansa jarjestelld
asiat oman aikataulunsa mukaan, he tuntevat tyon ja vapaa-ajan olevan tasapainossa. Kun
organisaatio mahdollistaa toimillaan tdimin autonomian, suoriutuvat tyontekijét parhaiten

eldmdssadn, sekd tyOssd ettd vapaa-ajalla. (Osoian ym. 2009).

Nuoret tyontekijit yrittdvét erottaa tyotd ja vapaa-aikaa henkiselld tasolla tekeméalld
paitoksid ajankdytostd ja pitdmélld huolta sosiaalisista suhteistaan. Nuoret tyontekijit
yrittivdt siis enemmaén saada erotettua tyotd ja vapaa-aikaa toisistaan kuin saada toista
joustamaan. Nuoret asiantuntijat yrittdvét erottaa tyon ja vapaa-ajan toisistaan ollakseen

terveitd, viltellikseen syyllisyyttd ja menestydkseen tyOssddn. Nuoret ndyttdvit
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arvostavan vapaa-aikaansa, mutta he ovat samalla tietoisia menestymisen tirkeydesta.

(Schultz ym. 2012.)

Seuraavissa kappaleissa esitelldén tyon ja vapaa-ajan tasapainon mahdollistavia asioita,
joita tissd tyOssd kutsutaan tyokaluiksi. Kirjallisuuden mukaan ndmai asiat edesauttavat
tyon ja vapaa-ajan tasapainon onnistumista organisaatioissa ja ne mahdollistavat tyon

joustojen kayton.

2.1.1. Organisaatiokulttuuri

Joustojen onnistumisen takana ovat tyOyhteison avoimuus, yhteisollisyys, tahto,
luottamus ja osaaminen. (Tuomivaara ym. 2016). Kuten jo aikaisemmin on mainittu,
organisaatiokulttuurilla on suuri vaikutus asenteisiin ja kéyttdytymismalleihin
organisaatiossa. Yleisen mielipiteen ollessa suotuisa tyén ja vapaa-ajan
yhteensovittamiselle, tyontekijoiden on helpompi tehdd yksilollisid péédtoksia
aikataulujen suhteen. Organisaation myonteinen tyoelamikulttuuri (work-life-culture) on
asenteita ja arvoja heijastava kulttuuri, jolla on merkitystd tyon ja muun eldmén
yhteensovittamiseen (Toppinen-Tanner ym. 2016). Chalofsky ja Griffin (2005) ovat
tutkineet yhteisollistd organisaatiota, jolla on inhimilliset arvot. Inhimillisten arvojen on
todettu parantavan tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Yhteisollisen organisaation tukipilarit
ovat ihmiskeskeinen johtajuus, arvojen yhteensopivuus (kuten luottamus ja arvostus) seké

rakenne, joka mahdollistaa kommunikaation ja yhteistyon.

Néamai elementit yhdistdvit inhimillisid organisaatioita. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino ei
tarkoita, ettd molempia pitdisi olla saman verran. TyOn ja vapaa-ajan tarpeet ja
vaatimukset vaihtelevat pdivésti toiseen. Inhimillisessd organisaatiossa tyontekijoilld on
joustovaraa, joka mahdollistaa venymisen pdivittdin sen puolelle, kummassa on
suuremmat vaatimukset. TyOn ja vapaa-ajan tasapaino on mahdollista saavuttaa
ympdristdssd, joka kunnioittaa molempia ja ottaa huomioon molempien tarpeet.

(Chalofsky ja Griffin 2005.)

Hyvd ja avoin organisaatiokulttuuri ja yleinen keskustelu tavoitteista ja niihin
padsemisestd on hyvé ldhtokohta tyon ja vapaa-ajan yhdistdmiselle. Yhdessd kéytiava

keskustelu, johon koko henkildstd osallistuu, auttaa luomaan juuri kyseisen organisaation
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tarpeeseen selvit ratkaisut ja ohjeet tyon ja vapaa-ajan yhdistamiselle. (Toppinen-Tanner

ym. 2016.)

Organisaatiokulttuurin arvoja muokkaamalla voidaan saada aikaan inhimillinen
organisaatio. Télloin kdytdnndssd organisaation tulee huolehtia tyon ja vapaa-ajan
yhdistdmisen toimimisesta organisaatiossa. (Chalofsky ja  Griffin  2005.)
Organisaatiokulttuuri on avainasemassa ty0n ja vapaa-ajan tasapainon saavuttamisessa.
Vaikka tyokalut tasapainoon olisivat kohdallaan, mutta kulttuuri ei tue tasapainoa, ei tyon
ja vapaa-ajan tasapainon toteutumiselle ole takeita. Epévirallinen hyviksyntd tyon ja
vapaa-ajan tasapainolle ja siitd positiivisesti keskusteleminen lisdd tyon imua,
tuloksellisuutta ja saa tyontekijdt pysymaiin yrityksessi. (Cegarra-Leiva, Cegarra ja Vidal
2012.) Joustavan tydon onnistuminen on kiinni organisaatiokulttuurista. Jos
organisaatiokulttuuri ei tue joustavaa tyotd, silld on negatiivinen vaikutus tyon imuun

pitkalld ajalla (Timms, Brough ja O'Driscoll 2014).

Organisaatiokulttuuri liittyy vahvasti ty0n ja vapaa-ajan tasapainoon. Asiat liittyen
tyotaakkaan, joustavaan tyohon, monimuotoisuuden kannustaminen ja turvallisuuden
tarkeys organisaatiokulttuurissa vaikuttavat tyon ja vapaa-ajan tasapainoon. (Parkes ja
Langford 2008.) Tutkimuksessaan Chalofsky ja Griffin (2005) tutkivat organisaatioita,
jotka ovat sijoittuneet hyvin kilpailussa parhaasta tyopaikasta tyOskennelld. Hyvaa
organisaatiokulttuuria kuvailtiin néissa tyopaikoissa luotettavaksi, arvostavaksi, reiluksi,

iloiseksi ja toverilliseksi.

Kun tydn ja vapaa-ajan tasapaino saavutetaan, se auttaa ithmistd keskittymain tyohonsa
myOs paremmin. Sen takia organisaatioiden kannattaa tavoitella tasapainoa ja panostaa
tyontekijdn lisdksi hdnen perheeseensd, vapaa-ajan, henkilokohtaisiin ja yhteison

tarpeisiin. (Chalofsky ja Griftin, 2005.)

Tyopaikkaa kuvailtiin tutkimuksessa yhteisond. TyOpaikan ollessa yhteiso yksilo tuntee
itsensd ja tyonsd merkitykselliseksi. Silloin tyontekijit todella sitoutuvat organisaatioon
”yhteis66n” yhteisen hyvén vuoksi ja tekevét kaikkensa tehtdvien eteen. Ryhmaétunne ja
yhteisollisyys lisdd rutkasti motivaatiotekijoitd ty6hon ja ndin puskee organisaatiota

eteenpdin. (Chalofsky ja Griffin 2005).



19

Yhteisollinen organisaatio
(ihmiskeskeinen johtajuus,
arvojen yhteensopivuus ja

Molemminpuolinen
sitoutuminen, tyon
motivaattoreiden

Tydn ja vapaa-ajan
tasapaino, joustavuus
molemmissa

kommunikaation ja
yhteistyon mahdollistava lisddntyminen
rakenne)

Kuvio 2. Yhteisollisen organisaation vaikutus sitoutumiseen. (Mukaillen Chalofsky ja
Griffin, 2005).

Tyon ja vapaa-ajan tasapainoa tukeva kulttuuri voi saada aikaan kilpailuetua suhteessa
niihin organisaatioihin, joilla henkildstonjohtaminen ei tue tyon ja vapaa-ajan tasapainoa.

(Thopmson ja Prottas, 2006.)

Joustavia tyGtapoja tarjottaessa tulee organisaatiokulttuurin myos tukea niitd. Jos yleinen
mielipide tyOpaikalla on, ettd tyon joustoja kayttdvdt tyontekijdt ovat vihemmén
sitoutuneita ty6honsd, ei joustoja yleisesti kdytetd. Organisaatiokulttuuri tulisi olla avoin
ja suotuisa joustojen kdytolle, jotta niiden positiiviset vaikutukset tulevat ilmi. (Osoian
ym. 2009.) Formaalit kdytdnnot, jotka mahdollistavat joustavat perheystavilliset
tyoskentelytavat, ovat tédrkeitd organisaatiossa. Kuitenkin vasta esimiehen ja
tyOympdriston hyviksyessid tyoskentelytavat, voidaan saada positiivisia vaikutuksia tyo-
ja vapaa-ajan tasapainoon. Télloin joustoja pystyi vapaasti kdyttdméén, ilman pelkoa

negatiivisista seurauksista uralle. (Thompson ja Prottas 2006).

Nuoret tyOntekijit arvostavat tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Organisaatiossa, jonka
organisaatiokulttuuri ei tue tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, nuoret joutuvat tekemédn
pitkda péivdd osoittaakseen motivaationsa. Silld perinteisesti ylitydtuntien tekeminen on

nédhty sitoutumisena tydpaikkaan ja motivaatiota osoittavana tekijdnd. Nuoret haluavat
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edetd urallaan ja siksi tekevét paljon tyGtunteja, jolloin tydn ja vapaa-ajan tasapainoa ei
ole, vaan ty0 ottaa vallitsevan roolin, vaikka toiveissaan ja arvoissaan nuoret

haluaisivatkin tasapainoa. (Sturges ja Guest 2004 s. 17-18.)

2.1.2. Organisaation arvot ja prosessit

Organisaation toimenpiteilld ja prosesseilla on suuri vaikutus tyontekijéiden tyon ja
vapaa-ajan tasapainoon (Manasa ja Showry 2018). Organisaation tuki ja myonteiset

tyontekijdd tukevat arvot mahdollistavat tyon joustojen kéyton.

Toppinen-Tanner ym. (2016) mukaan tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen tulisi olla
osa organisaation henkilostoprosesseja. Tétd varten tulisi luoda erilaisia kanavia, joissa
olisi mahdollista keskustella tyon ja vapaa-ajan yhdistimisen haasteista. Tarkka tyon
roolien madrittely, eli selkedn tehtidvikartan teko, on tirkeédd tyotaakan selvittdimiseksi ja
resursoimiseksi. (Toppinen-Tanner ym. 2016). Myo6hemmin téssd tutkimuksessa
kisiteltdvit tyon joustot ovat yksi esimerkki, jossa tyon ja vapaa-ajan tasapaino on otettu

osaksi henkilostoprosesseja. (Tuomivaara ym. 2016).

Jotta tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen toteutuisi organisaatiossa, tulee
organisaation tavoitteet ja arvot olla linjassa edistdimissd tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamista. Néin ollen tyon ja vapaa-ajan tasapainon tavoittelun tulisi nékya
palkitsemisstrategioiden sitomisessa tulokseen eikd tyOaikaan. Esimiesten tulisi
kannustaa ty0n ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa ja tasapainossa sekd olla
oikeudenmukaisia joustoissa. Péddtoksenteossa olisi hyvd ottaa kaikki mukaan, jotta
eldmén ja tyon tasapaino toteutuisi oikeudenmukaisesti kaikkien kohdalla. (Parkes ja

Langford 2008.)

Tutkimuksessa, jossa tutkittiin formaaleja ja epdformaaleja tyon ja vapaa-ajan tasapainon
kédytinteitd ja niiden vaikutusta tyon ja vapaa-ajan tasapainoon, saatiin selville, ettd
tyontekijoiden henkil6kohtaiset prosessit molempien roolien hallitsemisessa olivat avain
asia. Tdmén takia olisikin tirkedd kehittdd ja antaa tyokaluja henkildstolle, jotta he
padsisivdt kehittdméddn omia selviytymisstrategioitaan. Positiivinen asenne, stressin- ja

ajanhallinta ovat monissa tyOtehtdvissd ddrimmdiisen tirkeitd. Nditd taitoja tulisi harjoittaa
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ja kouluttaa henkilostolle organisaation puolelta. (Zheng, Molineux, Mirshekary ja
Scarparo 2015).

Ikd vaikuttaa ty0n ja vapaa-ajan tasapainon hallintaan. Vanhemmat tyontekijdt ovat
vuosien saatossa kokeneet “ruuhkavuodet” ja tydoméairin lisddntymisen, joten he ovat jo
ehtineet kehittdd omia henkilokohtaisia strategioitaan tydeldmain ja vapaa-ajan vastuista
selvidmiseen. Nuoremmat tyontekijdt saattavat olla ahdistuneempia vastuiden
suorittamisessa toissé ja vapaa-ajalla, joten vastauksena voisi olla ajatusten vaihtaminen
eri ikdisten tyontekijoiden kesken. Mentorointiryhmit, joissa eri ikdluokat ovat
edustettuina, sekd vapaa kommunikaatio organisaation kesken voisi toimia eri

selviytymistapojen jakamisessa organisaation kesken. (Zheng ym. 2015).

Organisaatio voi vaikuttaa HR-prosessiensa kautta henkiloston tyd ja vapaa-ajan
tasapainoon. Rekrytointi, koulutus, mentorointi, tyon suunnittelu ja uudelleen
sijoittaminen ja ryhmien vilinen viestintd helpottavat tyontekijoitd selvidmadn

haasteistaan. (Zheng ym. 2015).

2.1.3. Esimiehen vaikutus tyon ja vapaa-ajan tasapainoon

Tyon ja muun eldmén ristiriitaa voi vdhentdd selkeiden kdytdntdjen ja suunnitelmien
olemassaolo. Esimiehen esimerkin ja opastuksen mukaan ndmé kéytdnndt voivat tulla
osaksi tydyhteison arkea. Esimies on avainasemassa kiytiantdjen edistdjand. Esimiesten
koulutus kohti perhemyonteisempéé ajattelua on tarkedd. Heiddn positiivinen asenteensa
tyon ja vapa-ajan yhdistdmistd kohtaan on tirkedd yrityksen kulttuurille ja koko ajan
muuttuvalle tyoeldmaélle. (Toppinen-Tanner ym. 2016.) Tiivis kommunikaatio,
sopiminen ja tavoitteiden ja rajojen asettaminen esimiehen kanssa tydn ja vapaa-ajan
sovittamiseksi on tarpeen (Peltonen 2011). Esimiehen tulisi mahdollistaa ja pitdd huolta
tiedon kulkemisesta koko organisaatiossa. Tyontekijoiden tulisi olla tietoisia erilaisista
tyon ja vapaa-ajan yhdistdmisen mahdollisuuksista, jotta he voisivat turvautua sithen

tarvittaessa. (Toppinen-Tanner ym. 2016.)

Léhiesimiehen vaikutus on suuri tydntekijén tyon ja vapaa-ajan tasapainoon. Esimiehen
johtamistaidot korostuvat tyOntekijén yrittdessd selvitd henkilokohtaisista vapaa-ajan

tehtévistd, jotka vaikuttavat myos tyontekijoiden tyontekoon. (Parkes ja Langford 2008;
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Talukder, Vickers ja Khan 2018; Toppinen-Tanner ym. 2016.) Esimichen tuki saa
tyontekijan pysyméédn paremmin tyon ja vapaa-ajan tasapainossa, esimerkiksi tarjoamalla
joustavia tydaikoja vastauksena tyon ja vapaa-ajan yhdistimiseen. Esimiehen tuki auttaa
tyontekijoitd henkiselld tasolla ja vapauttaa tyOympéristdd, jotta tyontekijoistd tuntuu
turvallisemmalta ja he kykenevit panostamaan tyon ja vapaa-ajan tasapainoa helpottaviin
toimiin. Esimiehen empaattisuus, kuuntelutaito ja vapaa-ajan ja perheen huomioonotto
ovat tdrkeitd tehtivid, jotta tyOntekijd saavuttaisi tyon ja vapaa-ajan tasapainon.
Nykyaikana tyOnantajien ja organisaatioiden tulee auttaa vapaa-ajan ja tydeldmin
yhdistimisessd, joka myds auttaa positiivisen organisaatiokulttuurin luomisessa.

(Talukder ym. 2018.)

Organisaation, esimiehen ja tyontekijdn tulee yhdessd tehdd toitd tyon ja vapaa-ajan
toimintojen eteen. Parantamalla tydoloja, prosesseja ja aikatauluja yhdessd, kaikkien
agendat kohtaavat niin organisaation kuin tyontekijén tyon ja vapaa-ajan tarpeet. (Manasa
ja Showry 2018.) Kommunikaatio, esimiehen tuki ja samanlaisten tydolojen tarjoaminen

kaikille koko organisaatiossa ehkiisee tyopahoinvointia (Rozman ym. 2017).

Tyon ja vapaa-ajan tasapainoa tavoitellaan organisaatioissa yksilon ja organisaation
etujen puolesta. Kuten jo aikaisemmin on mainittu ja esitelty edellisissd malleissa, tyon
ja vapaa-ajan tasapaino johtaa sitoutumiseen ja tyon imuun, jotka luovat hyvinvointia ja

tuottavuutta. Tyon ja muun eldmén tasapaino on siis kaikkien sidosryhmien intresseissa.

2.2.1. Hyvinvointi

Kuten jo edelld esitetyissd malleissa néhtiin, tyon ja vapaa-ajan tasapainosta seuraa
hyvinvointia. (Chalofsky ja Griffin 2005; Kelly ym. 2008 ja Zheng ym. 2015.)
Hyvinvointi termind on moniulotteinen ja hankala médritelld, mutta Dodge, Daly, Huyton
ja Sanders (2012) ovat saaneet aikaan selkeén mééritelman: “Hyvinvointi on tasapainoa

yksilon fyysisten, psyykkisten ja sosiaalisten voimavarojen ja fyysisten, psyykkisten ja
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sosiaalisten haasteiden vélilld.” Yksilon kokemat haasteet ja kdytdssé olevat voimavarat

kayvit siis taistelua, josta seuraa hyvinvoinnin taso (Dodge ym. 2012).

Tyon ja vapaa-ajan tasapainon ja hyvinvoinnin yhteyttd on tutkittu. Thminen haluaa
tayttdd hinelle annetut tavoitteet ja niiden tdyttiminen luo hyvinvointia. Resurssien
riittdvyys (esim. aika, energia ja raha) henkilokohtaisten tavoitteiden etté tyGtavoitteiden
tayttdmiseen on rajallinen. Jos tyontekija pystyy saatavilla olevassa ajassa suoriutumaan
molemmista (ty0n ja vapaa-ajan) vaatimuksista, se luo hyvinvointia. (Gropel ja Kuhl

2011.)

Hyvinvointia tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen kontekstissa luo jo pelkka tyon ja
vapaa-ajan yhdistimisen mahdollisuus organisaatioissa. Organisaatioiden luomat
mahdollisuudet tydeldmin ja vapaa-ajan yhdistdmiselle luovat luottamusta ja saavat
aikaan tunteen huolehtimisesta, vaikka néitd mahdollisuuksia ei kéyttdisikdan. Jo pelkdsta
mahdollisuudesta pééttdd itse omasta tyOstddn muodostuu hyvinvointia. (Zheng ym.
2015.) Tyontekijoiden kokemus tyon ja vapaa-ajan tasapainon tyOkalujen kaytosté
tyOpaikalla parantaa heiddn elaminlaatuaan (Askari, Rafiei, Akbari, Ebrahimi, Dehghani
ja Shafii 2019). Joustavien tyokidytdntdjen mahdollistaminen kaikille tydpaikalla sai
aikaan hyvinvointia. Talloin kédyténteet ovat kaikkien kdytettdvissd, eikd vain tiettyjen

tyontekijéiden etu. (Zheng ym. 2015.)

Tyon ja vapaa-ajan hdmaértyva raja kaipaa yksilollisia ratkaisuja. Tyontekijit yrityksissa
painivat yksildllisten vastuiden kanssa ja jokaisen arki on erilaista ja tdynnd erilaisia
vaatimuksia. ”Tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen toimivaksi ja ty6hyvinvointia
tukevaksi kokonaisuudeksi on palapeli, joka on etityontekijan edessd piivittdin. Sen
vaatimukset sekd toteutumisen ehdot muuttuvat niin tydtilanteen kuin eldménvaiheenkin

mukaan.” (Tuomivaara ym. 2016.)

Kellyn ym. (2008) mukaan tyon ja vapaa-ajan tasapaino lisdd tyOtyytyvéisyyttd. Tyon ja
vapaa-ajan tasapainolla on seurauksia hyvinvointiin tyontekijdiden stressin
vihentymiselld ja alkoholin védrinkdyton vidhenemiselld (Deery ja Jago 2015).
Hyvinvointia ja terveyttd pidetdin hyvin henkil6kohtaisena asiana, joihin organisaation

kéytinteet eivdt aina vaikuta. Tédrkedd on panostaa tyontekijéiden henkilokohtaisiin
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mahdollisuuksiin pitdé huolta hyvinvoinnistaan ja terveydestddn antamalla niille sopivat

vaylat. (Zheng ym. 2015.)

Hakanen (2011) esittda, ettd myonteiset kokemukset kotona voivat rikastuttaa tydelamaa
ja pédinvastoin. Tyontekijoiden vapaa-ajalla hankkimat taidot, tiedot ja onnistumiset,
voivat siis lisdtd tyon imua tyOpaikalla. Talloin roolit tyopaikalla ja vapaa-ajalla ovat

positiivisessa vuorovaikutuksessa.

2.2.2. Ty6n imu ja motivaatio

Tyon ja vapaa-ajan tasapainon ja tyon imun yhteys on esilld paljon kirjallisuudessa. Kun
ty0 ja vapaa-aika ovat tasapainossa, on tyohon helpompi panostaa ja silloin tyon tekija

voi kokea tyon imua ja olla motivoitunut toissa.

Tyon ja vapaa-ajan tasapainolla on yhteys tyon imuun ja elimén tyytyvédisyyteen (Kelly
ym. 2008: Haar, Russo, Sune ja Ollier-Malaterre 2014: Cegarra-Leiva, Cegarra ja Vidal
2012). Tyon imu tarkoittaa aitoa hyvinvoinnin ja innostuneisuuden tilaa téissd (Hakanen
2011). Cegarra-Leivan ym. (2012) mukaan ty6n ja vapaa-ajan tasapainon kulttuuri
yrityksessd on pddasiallinen tyon imun tuottaja yrityksissd. Tyon imu ja motivaatio
liittyvdt vahvasti toisiinsa ja tyon ja vapaa-ajan tasapaino lisid my0s motivaatiota tyGta
kohtaan. Kun eldmi on tasapainossa, on helpompi keskittyd ja organisoida toitddn.

(Chalofsky ja Griffin 2005.)

Tyon imua ja tyon ja vapaa-ajan tasapainoa ei saavuteta helposti, vaan organisaation tulee
tehdd pitkdjanteistd tyotd tyon imun saavuttamiseksi tyon tekijoiden keskuudessa.
(Whaley 2013.) TyoOstd saatavat voimavarat mm. esimiehen tuki ja mydnteinen
organisaatioilmapiiri lisdd tyon imua. Tyon imu ilmenee tarmokkuutena, tyohon
uppoutumisella, ammatillisella itsetunnolla ja ty6lle omistautumisena. (Hakanen 2004,

5.269.)
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2.3. Tyon ja vapaa-ajan tasapainon vaikutus organisaatioon

Aikaisemmissa kappaleissa kisiteltiin tyOon ja vapaa-ajan tasapainon merkitysti
tyontekijan nidkokulmasta. Téssd kappaleessa kisitellddn tyon ja vapaa-ajan tasapainoa
organisaation nikokulmasta. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino on hyddyllistd organisaatioille

muun muassa kasvavan sitoutumisen ja tuottavuuden takia.

Vaikka tutkimusten perusteella tyon ja vapaa-ajan tasapaino saa aikaan monia myonteisia
asioita ajatellen organisaatioita, on sen todellista rahallista vaikutusta yrityksen tulokseen

vaikea laskea (Osoian ym. 2009).

Kelly, Hammer, Kossek ja Durham (2008) ovat kehitelleet mallin tyon ja perheen
yhdistdmisestd ja sen vaikutuksesta organisaatioon. Aikaisemmat tutkimukset ja mallit
ovat keskittyneet monesti pienempdidn kokonaisuuteen, kuten tyOpaikan kéytantGjen
vaikutuksiin tuloksessa tai tyon ja vapaa-ajan tasapainossa. Tdssd monitasoisessa mallissa
on otettu huomioon yksilon ja organisaation ndakokulmat tyOpaikan tyon ja perheen
yhdistdmiskeinoihin. Mallia voi hyvin soveltaa my0s tyon ja vapaa-ajan yhdistdmiseen.
Mallissa ehdotetaan, ettd tyOpaikan kédytdnndt tyon ja vapaa-ajan yhdistimiseksi
vaikuttavat  yksilon kokemaan tukeen, perheystivillisyyteen, joustavuuteen,
vaikutusmahdollisuuksiin ja kuormittuneisuuteen. Naiistd tyOntekijin kokemuksista
muodostuu tyon ja vapaa-ajan konflikti tai tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Tyon ja vapaa-
ajan tasapaino/ epétasapaino vaikuttaa tyontekijan asenteisiin ja kdyttdytymiseen. Tyon
ja vapaa-ajan tasapaino vaikuttaa tyOtyytyvédisyyteen, tyOpaikkaan sitoutumiseen,
tyduupumukseen/stressiin, poissaoloihin ja tydsuoritukseen. Nam4 asiat taas vaikuttavat
osaltaan yrityksen tulokseen ja tuottavuuteen. Ohessa oleva kuvio selkeyttdd mallia.

(Kelly ym. 2008).
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Tyopaikka

Tybpatkan kiytinnét tybn ja muun

elamin yhteensovittamizelksi Tulokset/tuottavuns

Tybntelajin kokema tula,

Tyin ja perheen yhteensovittamisen
ristiriita/tasapaino

Eiayttaytyminen: poissaolot,
tydsuoritus

Yksilo

Kuvio 3. Tyopaikan kdytdnnot tyon ja muun eldmén yhteensovittamiseksi heijastuvat
yksilon hyvinvoinnin kautta takaisin tydpaikalle (Kelly ym. 2008.)

Monet tyOnantajat tarjoavat erilaisia mahdollisuuksia tyon ja eldmén yhdistdmiseen, ja
ndilld mahdollisuuksilla on vaikutusta asiantuntijoiden rekrytoinnissa ja tyontekijoiden
pitdmisessd yrityksessd (Khan ja Fazili 2016). Nuoret tyontekijdt tarvitsevat tyon ja
vapaa-ajan erottamiseen apua ja nditd keinoja tarjoamalla tydnantaja saattaakin saada etua

rekrytoinnissa ja tyontekijoiden pitdmisessi yrityksessd (Schultz ym. 2012).

2.3.1. Sitoutuminen

Tyon ja vapaa-ajan tasapainon kirjallisuudessa esiintyy usein sitoutuneisuus. Tyon ja
vapaa-ajan tasapaino luo hyvinvointia, joka sitouttaa organisaatioon. (Parkes ja Langford
2008; Talukder ym. 2018). Ty6n autonomian kasvaessa myds sitoutuminen
organisaatioon kasvaa. Ajatukset tyopaikan vaihdosta vihenevit. (Thopmson ja Prottas

2005).
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Organisaation prosessit tyOn ja vapaa-ajan tasapainon saavuttamiseksi saavat aikaan
tyOtyytyvdisyyttd, jonka johdosta tyontekijét sitoutuvat yritykseen. Organisaatio voittaa,
silld arvokkaat tyontekijat pysyvit yrityksessd ja kalliit rekrytointiprosessit uusien

asiantuntijoiden palkkaamiseksi jadvét pois. (Osoian ym. 2009.)

Ihmiset eivdt pysy yrityksissd pelkkien etujen takia, vaan edut edustavat ihmiseen
keskittynyttd arvomaailmaa. Tadmédn takia ihmiset sitoutuvat organisaatioon.
Organisaation tukiessa ihmistd hidnen koko eldménalallaan (ottaessaan hénet
kokonaisuutena), ithminen sitoutuu my0s organisaatioon tdysin. (Chalofsky ja Griffin

2005.)

Inhimillinen ja joustava organisaatio luo hyvinvointia. TyOnantajien antaessa téllaisia
vapauksia tydajan ja -paikan suhteen, he saavat tyontekijin sitoutumaan organisaatioon.
Tyonantaja vélittdd tyontekijdstd, jolloin tyontekijd valittdd organisaatiostaan. Tatd

kutsutaan ns. “win-win” -tilanteeksi. (Chalofsky ja Griffin 2005.)

Tyohon sitoutuminen ja ty0ssd pysyminen ovat positiivisessa yhteydessd kdytettyihin
joustoihin ja niitd tukeviin toimintatapoihin. Joustavat toimintatavat tukevat sitoutumista
ja tyOpaikkaan jddmistd enemmadn, kuin tyOssd vietetyt tunnit. (Richman, Civian,
Shannon, Hill ja Brennan 2008.) Tyon ja vapaa-ajan tasapaino onkin yksi

merkittdvimmista tavoista sitouttaa tyontekijé (Deery ja Jago 2015).

2.3.2. Tuottavuuden lisddntyminen

Organisaatioiden vaikuttimena ty0n ja vapaa-ajan tasapainon mahdollistamiseen on
yrityksen tuloksen paraneminen tdmén perusteella. Sitoutunut ja motivoitunut tydvoima,
joka véhentdd poissaolokustannuksia, rekrytointikustannuksia ja ajaa parempiin

suorituksiin.

Ty6n ja vapaa-ajan tasapaino vaikuttaa positiivisesti organisaatioon sitoutumiseen, jolla
on vahva vaikutus ty0ssd suoriutumisen. (Talukder ym. 2018). Tydssd hyvin
suoriutuminen vaikuttaa suoraan tuottavuuteen eli yrityksen suoriutumiseen
markkinoilla. Organisaatioiden motivaatio lisdtd tyon ja vapaa-ajan tasapainoa on

vihentyneissd  poissaolokustannuksissa, fyysisten ja henkisten terveysriskien
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vahentymisessi, vaihtuvuuden viahentymisessd  ja tuottavammassa  ja

motivoituneemmassa tyovoimassa (Manasa ja Showry 2018 ja Osoian ym. 2009).

2.4. TyOn ja vapaa-ajan ristiriita

Aikaisemmissa luvuissa on puhuttu tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta
positiivisessa sidvyssd. Jos tyon ja vapaa-ajan tasapainoa ei 16ydykddn, ovat seuraukset
negatiiviset. Ne saattavat johtaa stressiin, tyOouupumukseen, jotka taas johtavat

kustannuksiin ja ty6hyvinvoinnin heikentymiseen. (Toppinen-Tanner ym. 2016.)

Tyon ja muun eldmén ristiriita, rajaamattomat ty0vaatimukset ja tydajan valuminen
vapaa-ajan puolelle tuovat esiin negatiivisia tuloksia tydpaikalla, perhe-eldmassd seké
yksilon omassa eldmdssd. Poissaolot lisddntyvit, sitoutuminen organisaatioon laskee,
kotona eldméddn tyytyviisyys laskee ja avioerot ldhtevét nousuun. Se saa aikaan paineita
ja tyhjyyden tunnetta tyontekijoissd. Henkilokohtaisella tasolla stressi ja uupumus
nousevat, joka osaltaan heikentdd elimédn tyytyvéisyyttd ja tyOtyytyvaisyytta.
Motivaatio pienenee ja tyosuoritus heikkenee jatkuvan stressin ja epétasapainon alla.
(Thompson ja Prottas 2006 ja Manasa ja Showry 2018.) Lyhyelld aikavélilld tyon ja
vapaa-ajan ristiriita ei haittaa, jos tyon imu ja tyotehtdvét ovat innostavia, pitkalla

aikavélilla kuitenkin tilanne on toinen. (Parkes ja Langford 2008.)

Nuoret tyontekijdt eivit ole ehtineet kehittdd samanlaisia selviytymistekniikoita
eldméssiddn kuin vanhemmat tyontekijit. Heidén ty0 ja vapaa-aikansa ei ole tasapainossa,
joka johtaa stressiin ja tyotehtdvissa heikosti suoriutumiseen. Tyouupumus (Burnout) on
pitkdaikaisen uupumisen ja vdhentyneen kiinnostuksen tulos, josta puhutaan yleensid
tyokontekstissa. Nuoret tyontekijdt ovat alttiimpia tyouupumukselle, silld tyotaakka,

toimintatavat ja kokemus eivét ole linjassa. (RoZman ym. 2017.)

Ty6n ja vapaa-ajan konfliktista puhutaan myds usein, kun viitataan tyon ja vapaa-ajan
roolien péillekkdisyyteen. Konflikti aitheutuu usein liiallisista ty0tunneista sekd tyon

joustojen puutteesta. Tyotyytyviisyys laskee tyon ja vapaa-ajan konfliktin seurauksena.
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Konfliktit lisddvit stressid, keskittymisvaikeuksia, vdhentdvét itseluottamuksen tunnetta

ja lisddvit uniongelmia ja onnettomuutta. (Kumari ja Selvi 2013.)

Tyon ja vapaa-ajan suurella ristiriidalla on negatiivinen vaikutus tyontekijoiden
tyohyvinvointiin ja mentaaliseen terveyteen (Kumari ja Selvi 2013). Nuoret tyontekijét
tyopaikoilla kokevat useammin tyon ja vapaa-ajan epitasapainoa kuin vanhemmat
tyontekijit. Tyotaakan ja tyOaikataulun paineen alla he kokevat riittiméttomyytta ja
stressid, silld heilld ei ole vield yhtd paljon kokemusta kuin vanhemmilla tyontekijoilla.

Paine tyon vapaa-ajan roolien tdyttdmiseksi voi johtaa tyduupumuksen tunteeseen.

Vaikka tarjolla olisikin tyon ja vapaa-ajan tasapainon tyOkaluja, niiden kayttd on
tyontekijdstd kiinni. Ajatus pitkien tydtuntien hyodystd uran edistdmiseksi estdd usein
tyon joustojen kdyton. Eteneminen uralla on monille tdrkedd uran alkuvaiheessa. Tyon ja
vapaa-ajan tasapainon tavoittelu ndhddin esteend uralla etenemiselle. Tyontekijét
ajattelevat, ettd he vaikuttavat vihemmaéan motivoituneilta, jos he kayttdvit tyon joustoja.

(Darcy, McCarthy, Hill ja Grady 2012).

Perrigino, Dunford ja Schwind Wilson (2018) ovat tutkimuksessaan selvittdneet tyon ja
vapaa-ajan tasapainon toimintatapojen negatiivisia puolia. Tyon ja vapaa-ajan tasapainon
mahdollistamisesta syntyneitd negatiivisia tuotteita ovat epédtasa-arvon tunteet,
leimautuminen niiden kaytostd ja negatiivisen asenteen levidminen organisaatiossa

joustoja kohtaan.
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3. TYOELAMAN JOUSTOT

Tassd kappaleessa kisitellddn tyoeldméan joustoja. Joustot mahdollistavat tyon ja vapaa-
ajan jirjestelemisen tarpeiden mukaan ja helpottavat tyon ja vapaa-ajan haasteista
selvidmisen. Kappaleessa keskitytddn tydaika- ja paikkajoustoihin ja niiden

mahdollistamiseen organisaatiossa.

Tyon joustot ovat erilaisia normaaleista tydajoista tai -paikasta eroavia jirjestelyitd, joita
tehdddn organisaation, tyontekijan tai molempien hyviksi (Michielsens, Bingham ja
Clarke, 2013). Tyoeldmén joustot mahdollistavat tyontekijén aikataulujen jirjestimisen
hinelle itselleen sopivaan muotoon. Joustavuus on entistd tirkedmpdd tyoeldméssd
organisaatoille, tyontekijoille ja koko yhteiskunnalle. Joustoilla voidaan ottaa huomioon
kaikkien osapuolien tarpeet. Jousto-oppaassa sanotaankin, etti” joustot ovat eldmin
kestavan kehityksen kulmakivi”. Joustot auttavat tuloksekkaan ja tuottavan tyon

tekemistd ja “turvaavat inhimillisen pddomamme”. (Tuomivaara ym. 2016.)

Yksilolliset erot sekéd eldméntilanteiden erilaisuus antaa syyn tyon joustojen tarpeelle.
(Shagvaliyeva ja Yazdanifard, 2014). Joustoilla organisaatiot tavoittelevat taloudellista
hydtya ja tydyhteison toimivuutta ja hyvinvointia (Kauppinen ym. 2012). Eri-ikdisyys ja
ikdjohtaminen ovat ldhtokohta monille joustoille, joita organisaatioissa tarvitaan.
(Toppinen-Tanner ym. 2016.) Tyodaikojen yksilokohtainen suunnittelu on térkedd, jotta
voitaisiin ottaa huomioon yksilon kokonaisvaltainen eldméntilanne. Ty0ssd suoriutuu
paremmin, kun ty0 ja vapaa-aika ovat tasapainossa, joten tyon joustot ovat tarpeellisia
tyoeldmassd. (Tuomivaara ym. 2016). Tydajan joustojen takana on kuitenkin EU:n tasolla
sdddellyt vdhimmadisstandardit, joiden tulee tydajoissa toteutua (Eurofond, 2019).
Suomessa tyOaikaa sdddellddn tydaikalaissa, joka antaa raamit tydaikojen toteutukselle.
Tydaikalain uudistus on hyvéksytty eduskunnassa ja sen on suunniteltu tulevan voimaan
vuonna 2020. Uudessa tyoaikalaissa on pyritty ottamaan paremmin huomioon
toimintaympariston muutokset, tyon tekemisen muutokset sekd elinkeinorakenteen
muutokset. Uudistus koskee merkittévisti ty0ajan ja -paikan joustoja sekd helpottaa

joustojen soveltamista. (Eduskunta, 2019).

Ty6n joustolla tarkoitetaan tydajan ja tyopaikan joustoa (Tuomivaara ym. 2016). Tyon

joustavuudella tarkoitetaan erityisesti mahdollisuutta muokata aikataulua itselleen
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sopivaksi. TyOnjoustot yleensd mahdollistetaan joko tyontekijdn omien tarpeiden
toimesta tai sitten tydtehtdvien tarpeiden mukaan. Joustot hyoddyttdvéit usein sekd
tyOnantajaa ettd tyontekijaa. (Shagvaliyeva ja Yazdanifard, 2014). Nykyajan teknologian
mahdollistamana ty6td voi tehdd ldhes mistd vain ja monipaikkaista liikkuvaa tyota
tehdddnkin jo paljon. (Michielsens, Bingham ja Clarke, 2013, Tuomivaara ym. 2016).
Muita tyOajanjoustoja ovat vuorotteluvapaat, opintovapaat ja osa-sairausvapaat

(Tuomivaara ym. 2016), jotka téssd tyOssd jatetdédn tarkastelun ulkopuolelle.

Tydolobarometrin 2018 mukaan joustavan tydajan jérjestelmét ovat pitkdlld aikavalilla
yleistyneet, mutta ldhivuosina trendi on tasaantunut. Tyodaikajirjestelyissd on
huomattavia sosioekonomisen aseman ja sektorin mukaisia eroja. Vuonna 2018, 68

prosentilla palkansaajista on joustavan tyajan jarjestelma kaytossiddn.

Miehilld oli useammin mahdollisuus tydajan joustoihin kuin naisilla. Teollisuuden ja
valtion tydpaikoissa joustot olivat yleisempid kuin kunnissa, joissa kokonaisia tyopdivid
mahdollistavat joustot olivat harvinaisempia. Toimihenkildiden mahdollisuudet
joustoihin olivat selvésti paremmat kuin tyontekijoiden ja isojen yritysten joustovarat
paremmat kuin pienten yritysten. Kaikista palkansaajista vain murto-osa koki, etti tyOsti
suoriutuminen vaatii paivittdistd tyontekoa tyOajan ulkopuolella. Kuitenkin etenkin
ylemmat toimihenkil6t tekivit toitd tydajan ulkopuolellakin. Ylemmilld toimihenkil6illa
oli myds paljon tyohon liittyvid yhteydenottoja vapaa-ajalla. (Tydolobarometri 2018 —

ennakkotiedot, Tyo- ja elinkeinoministerié Helsinki 2019).

Tyon joustot tyoterveyslaitoksen Jousto-oppaassa on madritelty maéréllisiin,
toiminnallisiin ja taloudellisiin joustoihin. Joustojen médrittelyd on jatkettu yrityksen
ulkoisiin ja sisdisiin joustoihin. (Tuomivaara ym. 2016). Tdssd tyossd keskitytddn
tyontekijoitd koskeviin yksilokohtaisiin joustoihin ja tarkastellaan asiaa tyontekijén

ndkokulmasta, ottamatta kantaa yhteiskunnallisiin tai rakenteellisiin ongelmiin.

Ty6ajansdéntelyn tulisi vastata tulevaisuudessa tyon liikkkuvuuteen, kansainvélisyyteen,
tyon tulokseen ja projektiluontoisuuteen. TyOaikamuutoksia tehdddn yleensd
tyopaikkakohtaisesti. Tyonteon monimuotoistuminen aika- ja paikkakohtaisesti lisdd
haasteita uudenlaiseen joustavaan ty6hon. Asiantuntijoiden tyOssid ndkyy osaamisen ja

itsendisyyden korostuminen. Kansainvélisen yhteistyon ja tiimien tydaika tuo haasteita
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tydaikasuunnittelulle. Tavoite ja tuloskeskeinen tyd korostuu, jolloin tydaika ei ole niin
isossa roolissa. Etdtyossd tirkedmpdd on tulosten seuraaminen ja tavoitteiden asetanta
kuin itse tyotunnit. Tdma korostaa esimiestyon tirkeyttd tydpaikoilla. Tyontekoa tukee
jatkuva kommunikaatio tyOyhteison ja esimiehen kanssa, jolloin kaikille on selvdi
tyotilanne, tydtaakka ja ajankohtaiset asiat. Esimiehelld on johtamisen sijasta organisoiva
ja kannustava rooli. Itse mééritellyt tyotunnit lisddvit vapautta ja vahentdvit kuormitusta.

(Ty6- ja elinkeinoministerio, 2016.)

Tyontekijat jaksavat tehdd pidempddn toitd, kun voivat itse médéritelld tyOtuntinsa.
Selvitys on tehty ohjelmistoammattilaisten keskuudessa, mutta sitd voidaan hyvin
soveltaa  tdhdn  tutkimukseen.  Asiantuntijaorganisaatioiden  kevyt rakenne,
tiitmiluonteisuus ja kevyt hierarkia antaa mahdollisuudet vapaaseen ty6hon ja korkeaan
oman tyon madrittelemiseen. Asiakkaiden aikarajat antavat raamit tyon organisoimiselle
ja tiimikohtaisesti on mahdollisuus pééttdd aikatauluista. Tulosten mittaamiselle tydajat
eivit ole téssd tilanteessa jarkevin mittaamisen tapa, vaan ennemminkin laatu ja asiakkaan
aikataulussa pysyminen. Tavoitteiden asetannassa tdrkedd on arvioida tyOtaakkaa ja
resursseja realistisesti, jotta yksittdisen henkilon tydtaakka ei kasva liian suureksi. (Tyo-

ja elinkeinoministerio, 2016.)

3.1. Tydajan jousto

Tyontekijoilld on Suomessa usein mahdollisuus joustoon tydajoissaan. Tdma tarkoittaa,
ettd he voivat vaikuttaa péivittdisten tyGtuntien suorittamisaikoihin. Suomessa yleisid

tydaikajoustoja ovat liukuvat tydajat, tydaikapankki ja osa-aikatyo.

Liukuva tydaika on jérjestely, jossa tyontekijd voi pdittdd milloin tulee ja milloin ldhtee
toistd, sovittujen liukumien ja tyGtaakan puitteissa. Tydaikalain mukaan péivittdinen
liukuma tydajassa voi olla korkeintaan kolme tuntia ja plus- tai miinustuntien summa olla
korkeintaan 40 tuntia. Tyodehtosopimusten avulla ndistd sddnndistd voidaan poiketa.
Liukuvan tyon periaatteena on tyontekijdn mahdollisuus pdéttdd omista tydajoistaan.

(Tuomivaara ym. 2016.)
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Tyo6aikapankki tarkoittaa mahdollisuutta tyoskennelld véljemmin ja tyontekijan
mahdollisuutta vaikuttaa omiin ty6tunteihinsa. Tyotunteja voi tehdd enemmin tai
vihemmén tyotilanteen mukaan. Ylityotunteja voi kéyttdd myOhemmin rahan sijasta
vapaa-aikana.  TyoOaikapankki lisdd tyoaikojen itsesddtelyn  mahdollisuutta.
Tyoaikapankki toimii ty0aikaa seuraamalla ja se vaatii myds sopimista tyOtuntien
enimmadismaérastd sekd enimméiismiinusmiérastd. Tydaikapankki on yleisimmin
kdytossd toimihenkildiden toissd. Nuoremmat tyontekijit kannattavat yleisemmin
tyoaikapankkia kuin vanhemmat tyontekijdt. Tyoaikapankin negatiivisia puolia ovat
perhe-eldmén ja vapaa-ajan joustamattomuus suhteessa tydajan joustoon. Vapaa-ajan
sovitut asiat eivit valttdmattd jousta samalla tavalla kuin tyotuntien jousto olettaisi.

(Tuomivaara ym. 2016.)

Tyoaikojen jousto vaikuttaa positiivisesti tyontekijdn terveyteen, turvallisuuteen sekd
tyon ja muun elidmén yhteensovittamiseen. TyoOntekijdldhtdinen joustolla on yhteys
parempaan tasapainoon tyon ja vapaa-ajan vélilld sekd tyontekijdn terveyteen ja
hyvinvointiin. Ty0aikapankki ja liukuvat tydajat mahdollistavat yksilollisen
tyOajanjarjestelyn. Toimiakseen tarkoituksensa mukaan yrityksissd on tarpeen yhteisten
pelisdintdjen luominen. Liukuvan ty6ajan tarkoitus on antaa tyontekijille mahdollisuus

padttda sovituissa rajoissa oma tyOskentelyaikansa (Tuomivaara ym. 2016.)

Kééantopuolena on asiantuntijatyén tyodaika-autonomia, jonka on todettu toisinaan
johtavan my0s tydajan ja vapaa-ajan sekoittumiseen, jolloin tyotd tehdddn myos vapaa-

ajalla. (Tuomivaara ym. 2016.)

Tyopaikan tydaikojen- ja tapojen kehittiminen vaikuttaa koko tydyhteisdon, sen takia
parhaat ratkaisut on yleensd tehty yhteisesti, jolloin kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa
kehittimiseen. Muuttuva toimintaympéristd vaatii muutoksia tydaikoihin ja
toimintatapoihin. Kun ndmé ovat kunnossa, tuloksena on hyvinvointia, sitoutumista ja

parempia tyOsuorituksia. (Tuomivaara ym. 2016.)

3.1.1. Osa-aikatyo

Osa-aikatyd on tyon tekemistd vihemmaén kuin yrityksen sddnndlliset tdydet tyGtunnit.

Osa-aikaty6td voi tehdd vdhennetyilld pdivitunneilla tai tydskentelemdlld vain joinakin
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pdivind viikossa. (Tuomivaara ym. 2016.) Osa-aikatyotd tehdddn yleensd, opintojen,
terveyden, perheen takia tai siksi ettei enempdd tyotd ole tarjolla. Kansainvélisesti
Suomessa osa-aikatyon tekeminen on harvinaisempaa kuin maailmalla, silldi muualla

selvésti suurempi osa naisista tekee osa-aikatyotd perheen vuoksi. (Peltonen, 2018).

Osa-aikatyon midrd on kuitenkin kasvanut Suomessa ja siithen epdillddn syyksi
asennemuutosta, jonka mukaan vakiintunut 40h/vk -malli ei olekaan endid ainut
mahdollisuus tydeldméssd. Nuoret suhtautuvat vapaa-aikaan eri tavoin kuin vanhemmat
sukupolvet. Suomessa osa-aikaty® kasvaa eldméntilanteiden takia ja yksityisyrittdjien
madridn kasvusta. Tyon joustavuus kasvaa ja osa-aikatyd kasvaa tdmén puitteissa. Osa-
aikatyolld pystytiddn tekeméén joustavampia ratkaisuja tyon ja eldmin suhteen. (Peltonen

2018.)

Usein koetaan, ettei toiden vihentdminen onnistuisi, silld samat ty6t tulisi kuitenkin tehda
vihemmilld tunneilla, ns. viiden pdivdn tyot neljdssd péivdssd. Osa-aikatyontekijat
kokevat, ettd heiddn tilanteessaan kehitys- ja etenemismahdollisuudet ovat heikommat
sekd vaikutusmahdollisuudet pienemmit osa-aikaisessa tydssd. Osa-aikatyGtd on
kritisoitu siitd, ettd sen tulisi joustaa molempien tarpeiden mukaan. TyOnantajan- ja
tyontekijdn tarpeiden tulisi kohdata osa-aikatydssd paremmin. Tyodaikatarpeet ovat
erilaisia eri eliméntilanteiden takia ja vaativat néin erilaisia joustoja. (Tuomivaara ym.
2016.) Haasteena tulevaisuudessa lisddntyvélle osa-aikatyOlle on matalapalkkaiset alat,

joilla osa-aikatyon tulot eivét riitd elamiseen. (Peltonen 2018).

3.2. Etityd

Etity0 on tyotd, joka toteutuu pdidasiallisesti varsinaisen tydntekopaikan ulkopuolella
(Kauppinen ym. 2012, Tuomivaara, ym. 2016). Tyo- ja elinkeinoministerié (2016) on
médritellyt etdtyon olevan tydaikojen riippumattomuutta tyOpaikasta. Etdtyontekijat on
mahdollista ryhmitelld sen mukaan, kuinka sadnndllisté etdtyontekeminen on henkildille.
Jotkut tekevit suurimman osan ty0Ostéén etdnd, kun taas toiset tyontekijat tekevit etatyota
vain satunnaisesti. Alle 45-vuotiaat tekemdt useammin etity6td kuin sitd vanhemmat

tyontekijit. (Tuomivaara ym. 2016). Etityon tekeminen on yleistynyt suomalaisten
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keskuudessa ja varsinkin asiantuntija-aloilla. (Tyd ja elinkeinoministerio 2019;
Tuomivaara ym. 2016.) Etity0 lisddntyy kovaa vauhtia ja se otetaankin usein huomioon
jo tyétiloja suunniteltaessa. Talloin fyysisid tyOpisteitd ei tarvita endd yhtd paljon, silld

usein moni ihminen tekee etityotd. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2016.)

Barometrin mukaan etity0 on lisdéntynyt viimevuosina. Sadnnoéllisesti etityotd tekee
runsas 20% palkansaajista ja satunnaisesti 14%. Péddasiassa etityotd tekevat ylemmét
toimihenkilGt ja valtion tyontekijdt. Isoilla tyopaikoilla etity6td tehddédn enemmain kuin
pienilld tyopaikoilla. Tyodaika on 71% palkansaajista 35-40h/viikko Noin 10 prosenttia
tekee 40 tuntista vitkkoa ja 19 prosenttia tekee alle 35 tuntista viikkoa. (Tydolobarometri

2018 — ennakkotiedot; Tyo- ja elinkeinoministerié Helsinki 2019).

Etityon rajoja ei ole lainsddddanndssd madritelty, mutta tyOnantajaorganisaatio usein
asettaa sille tarvittavat rajat. Tyon sisdltd usein maarittda etdtyon mahdollisuuden, mutta
teknologian kehityksen myo6té etidtyotd pystyy tekeméddn monenlaisissa asiantuntija- ja
asiakaspalvelutoissd. Etdty0 on vapaaehtoisuuteen perustuvaa ja vaatii esimiehen
hyvédksynndn. Etityon pelisddnnoistd voidaan sopia organisaatiokohtaisesti, jolloin
esimies ja tyontekijd sopivat yhteisistd sdédnnoistd. Yleensd organisaatiossa on sovittu
yhteiset pelisddannot koko organisaatiolle etdtyotd koskien, joita tydntekijd sitoutuu
noudattamaan. Etdty0sséd luottamus korostuu tyonantajan ja tyontekijan valilla. Etdtyossa
on tirkedd ottaa huomioon tietoturva, tyosuojelu ja tyovilineet, jotka madritelldédn usein
organisaatioissa. Etityotd tehdessd on tirkedd maarittaa selkedt tyOpanoksen maadritelmat

ja sen seuranta. (Ty0- ja elinkeinoministerio, 2016.)

Etityolld on positiivinen vaikutus terveyteen, silld se tukee autonomisia
tyodaikajirjestelyjd, keskeytysten ja tyOstressin vihentymistd sekd tyon ja muun eldmén
tasapainoa. Etdtyd antaa tyOntekijdlle mahdollisuuden autonomisiin tydjérjestelyihin,
jolloin tydn ja vapaa-ajan yhdistiminen helpottuu. Tyomatkan aika jdid pois, joten
enemmin jdd aikaa vapaa-ajalle. Etityd lisdd onnistuessaan tyOtyytyvidisyyttd ja
sitoutumista organisaatioon. Tyonstressin on koettu vahentyvén ja samalla tuottavuus on
lisddntynyt etdtoitd tekevien keskuudessa. Etdtyd toimii keinona osaajien
houkuttelemiseen yrityksissd ja silloin myds rekrytointialue laajenee, kun toissd ei

tarvitse kdydd pitkid matkoja pdivittdin. Etityon puolesta on puhuttu myos
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yhteiskunnallisesti, silld tidmédn koetaan véhentdvin liikennepdéstdjd, tukevan
aluekehitysté ja helpottavan osatyokykyisten tyodllistymistd. (Tyo ja elinkeinoministerid
2016 ja Tuomivaara ym.2016). Etityo lisdd joustavien ja tehokkaiden tyotilojen
kéytettavyyttd (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2016.).

Negatiivisena puolena etdtdissd voi olla vieraantuminen tyOyhteisostd. (Tyd ja
elinkeinoministeri6  2016;  Tuomivaara ym. 2016). Tiedon kulun ja
vaikutusmahdollisuuksien on koettu pienentyneen etdtdissd. Etdtyontekijiat eivét koe
saavansa riittdvasti tukea esimiehiltdin. He kokevat my0s lisddntynyttd aikapainetta ja
stressid ajoittain. Ty0O- ja vapaa-ajan raja voi hdmaértyd, jolloin ty6- ja perhe-eldmén
konfliktit kasvavat, joka vdhentdd tyOhyvinvointia. Onnistuakseen etitydldiselld tulisi
olla tydntekoon soveltuvat olosuhteet myos kotona. Negatiivisena puolena etitydssa ovat
tyonyhteisollisyyden vdhentyminen, tyon- ja perhe-elimén konfliktit sekd lisddntyva
tyoaikapaine. (Tuomivaara ym. 2016). Tyon tehokkuus laskee, jos tydvialineiden kanssa
ilmenee ongelmia. Matkustusajan laskeminen ty0ajaksi on epéselvéi ja usein tydmatkan
aikana tehdddn toitd, vaikka matkustusaikaa todellisuudessa ei lasketa tydaikaan.
EtétyOstéd saattaa aiheutua ristiriitaa tyOpaikoilla, jos etityontekijoiden joukko on rajattu
tai etdtyon tekemiseksi ei ole laadittu yhteisesti yhteisid pelisddntdjd koko yritykselle.
Etity0 ei ole kuitenkaan kaikille mieluisaa, vaan monet tyontekijat kaipaavat
organisaation sosiaalista ja ammatillista tukea, jota saa helpommin toimipaikassa

tyoskentelemaélld. (Tyo- ja elinkeinoministerid, 2016.)

Liikkuva ty6 yleistyy myos koko ajan. Tyotd tehdddn asiakkaiden luona, julkisilla
paikoilla ja kulkuvélineissd. Tdma helpottaa muun eldmin ja tyon yhteensovittamista.
T&lloin on kuitenkin tarpeen tydn suunnittelu ja rytmitys, jottei tyonteosta tule kiireista ja
pakottavaa. Liikkuvan tyon onnistumiseksi johtamisen ja tyodvilineiden tuli ottaa
huomioon liikkkuvaan ty6hon liittyvét asiat. Suuri vastuu on tyontekijélld itsellddn

suunnittelussa ja oman tyonsé johtamisessa. (Tuomivaara ym. 2016).

Tyotekopaikan joustavuus antaa mahdollisuuden pidempédidn palautumisaikaan, jota

esimerkiksi ikddntyvét tyontekijat voivat tarvita. (Tuomivaara ym. 2016).
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Etdtyon mahdollisuudet Etdtyon haasteet

- lisdéntynyt autonomia - tyOyhteisOstd vieraantuminen
tyojarjestelyissi - kokemus oman nikyvyyden

- keskeytysten viheneminen viahenemisesta

- tyOtyytyvéisyyden lisddntyminen - heikentynyt tiedonsaanti ja

- kasvanut sitoutuminen informaation kulku
organisaatioon - keskeytykset kotona

- tyOstressin viheneminen - tyOn intensifioituminen

- mahdollisuus hallita ty6n ja muun (tyéholismi)
eldmén tasapainoa - tyOn ja perhe-eldmén konfliktit

- matka-ajan ja kulujen - enemmain merkkejd henkisesta
viheneminen huonovointisuudesta

- lisdéntynyt tuottavuus - uralla edistymisen odotukset

- osaajien houkutteleminen heikkenevit

- rekrytointialueen ja -ryhmén - tyontekijén sitoutuminen
laajeneminen organisaatioon jii heikoksi

- vihentyneet toimistokustannukset - tyOsuorituksen valvonnan

- tuki aluekehitykselle menettdminen

- liitkennepdistdjen ja ruuhkien - tyontekijan ndkyvyyden
viheneminen viheneminen tyOpaikalla

- erillisen tyétilan tai
kotitoimistojen
perustamiskustannukset
- huono tyoétila

Taulukko 1. Etityo, uhka vai mahdollisuus? (Mukaillen Tuomivaara ym. 2016.)

3.3. Joustavan tyon johtaminen

Johtaminen on ohjaavaa ja arvioivaa toimintaa, jonka avulla organisaatio kulkee kohti
tavoitettaan. Se on hyvien olosuhteiden luominen tydntekijdille, jotta he voisivat tehda
tyotddn laadukkaasti ja tuottavasti. (Tuomivaara ym. 2016). Ihmisten johtaminen on
suunnan ndyttdmistd, joka liittyy muutokseen, vakuuttamiseen ja uuteen suuntaan
(Storey, Hartley, Denis, Hart and Ulrich, 2017). Tarked4 on ottaa huomioon seké asioiden

ettd ihmisten johtaminen.

Joustavan tyon onnistumiseksi tulee kiinnittdd huomiota johtamiseen. Joustava tyd
tarvitsee johtamista, tavoitteiden selkedd méérittelyd ja mahdollisuutta saada palautetta

tyOstd, siind missd perinteisestikin tehty tyd. Joustava ty0 vaatii enemmaén yhteistyon ja



38

yhteisen suunnittelun johtamista, kuin pelkkié tyotehtdvien jakamista. Kommunikaation
tarve on suuri ja sitd varten tulee luoda oikeanlaisia kanavia. Nopeutuvassa ja
hajautuneessa tyOssi johtamisen tulisi huomioida yksil6llisid aikatauluja, jotta yrityksen
tuloksellinen toiminta ja kestdvd kehitys olisi turvattu. Johdossa tulisi panostaa
tyontekijoiden itsensi johtamiseen sekd tyoyhteison vastuunjakoon. Johtamisessa on kyse
nyt enemmainkin yhteistyon ja yhteisen suunnittelun johtaminen vanhan ylhailtdpéin

johtamisen sijaan. (Tuomivaara ym. 2016.)

Etédtyossd tyontekijan ja esimiehen tapaamiset vdhenevit, joten niiden laatuun tulee
kiinnittdd huomiota. Sithen milloin paikallaoloa tydpaikalla vaaditaan ja mika taas ei ole
tarpeellista, tulee tarkkaan miettid. (Tuomivaara ym. 2016.) Esimiesten tyd on
avainroolissa joustavan tyon onnistumisessa. Esimiesten kommunikointi, tiedottaminen
ja suorituksen johtaminen tulisi tapahtua joustavan tyon puitteissa samalla tavalla kuin
muutenkin. Vuorovaikutuksen tulisi tapahtua samalla tavalla ja yhtd usein, vaikka
fyysisesti tydpaikalla vietetddnkin vdhemméin aikaa tai niin sanotusti normaalista

poikkeavia aikoja. (Michielsens, Bingham and Clarke 2013).

Viestinnén ja yhteistyon korostuessa tyoelamaissa, tiytyy 10ytdéd keinoja, joilla joustavan
tyon tekijét pystyvit my0Os seuraamaan ja osallistumaan tyopaikalla tapahtuviin asioihin.
Tietotekniikan avulla yritykset ovat rakentaneet itselleen parhaita kdytant6ja, joilla kaikki
tyontekijét olisivat yhtd tietoisia tapahtuvista asioista, silld kaikki tyontekijat eivét ole

endd aina kasvokkain tavattavissa. (Tuomivaara ym.2016).

Tiimity0 ja etity0 ovat toinen ongelma, joka joustavan tyon johtamiseen liittyy.
Tyopaikoilla tehdddn usein toitd tiimeissd, mutta joustavat tydmuodot mahdollistavat ns.

yksintyon, jolloin viestintidkeinojen asema korostuu tydpaikalla. (Tuomivaara ym. 2016).

Ty6ajan ja paikan kontrollista on siirrytty tyon tulosten kontrolloimiseen. Télloin tyon
mittaaminen korostuu ja siithen tarvitaan oikeat mittarit. Tyontekijd voi itse sdddelld
milloin tyonsé tekee, mutta vaatimukset tyon suorittamiseksi vaativat kuitenkin yhteisid
palavereja. Itsenséd johtamista vaaditaan, jotta etdnd tehdyt tyot eivét venyisi vapaa-ajan

puolelle. (Tuomivaara ym.2016).
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Tyon tavoitteiden asetanta on tirkedd kaikissa toissd. Sen térkeys korostuu joustavan
tydskentelyn piirissd. Tavoitteiden asetanta ja tyon tulosten arviointi edistéd tuloksekasta
tyotd ja tyohyvinvointia. Ndmé toimet tulisi tehdd yhdessd ja keskeinen painopiste on
organisaation keskeiset tavoitteet, joita kohti kuljetaan. Luottamus ja yhteisollisyys ovat
isossa roolissa tavoitteiden arvioinnin onnistumisessa. Hajallaan tyOskenteleva
tyOyhteisd tarvitsee myOs yhteistd aikaa, joten johdon tulisi pitdd huolta ndistd
tapaamisista. Organisaatiossa, jossa on hyvi tydilmapiiri ja asioista puhutaan avoimesti,
on esimiehen helpompi tunnistaa ja seurata tydyhteison tyShyvinvointia ja seurata

tyoméérad. (Tuomivaara ym. 2016).

Tyopaikalla tulisi siirtyd vihdoin nyt seuraamaan tyon tuloksia, eikd tyOpaikalla vietettya
aikaan. Palkitseminen tulisi tehdd kannustavaksi tyon suorittamiseen, eikd mitata tydssa
vietettyjd tunteja. Organisaatioiden tulisi tehdd selvéksi, ettd organisaatio arvostaa

henkilGitd, jotka selviytyvét sekd tyon ettd vapaa-ajan haasteista. (Osoian ym. 2009.)

3.3.1. Itsensi johtaminen

Joustavan tyon ja etenkin etd- ja litkkuvan tyon tapauksessa tdrkedd tyontekijdlle on
itsensd johtaminen. Tyontekijén tulee itse huomioida muuttuvien olosuhteiden tuomat
haasteet ja vaatimukset. Itsetuntemus on tirkeédssd roolissa, jotta olisi mahdollista
tiedostaa ympériston ja olosuhteiden merkitys omaan tyohon. Huomioon tulee ottaa niin
lyhyen kuin pitkdnkin aikavdlin merkitys omaan tydeldméddn ja vapaa-aikaan.

(Tuomivaara ym.2016.)

Itsensd johtamisessa tirkedd on selkeiden tavoitteiden asettaminen, seuranta ja arviointi.
Etityopdivin suunnittelu takaa tehokkuuden kokemuksen ja tyon hallitsemisen
kokemuksen. Tyon tavoitteet ja onnistumiset kannattaisi jakaa tydyhteison kesken, jotta
kaikki ovat tietoisia asioista ja informaation kulku olisi turvattu. Térkedd on ymmaértaa
oman tyon menestyksellisen hoitamisen vaatimukset ja avoin kommunikaatio.

(Tuomivaara ym. 2016).

Itsenséd johtaminen on tirkedd tyon ja vapaa-ajan tasapainon saavuttamisessa. Vaikka

tyopaikka antaisi raamit tyon ja vapaa-ajan tasapainolle, ne eivét riitd, jos tyontekijét eivit



niitd kdytd. Vastuu on usein tyontekijén puolella. Oman ajan hallinta ja teknologian seka

tyon tarjoamien joustojen kédyttimisen vastuu jai tyontekijille. (Manasa ja Showry 2018.)

Tyontekijét, joilla on vahvat itsensd johtamistaidot, pystyvét innovatiivisempaan ja
luovempaan tyohon kuin ne, joilta itsensd johtamistaidot puuttuvat. TyoOntekijit
tarvitsevat kuitenkin paljon tukea esimichiltidén, jotta pystyvit laadukkaaseen itsensd

johtamiseen ja sitd kautta parempiin tuloksiin. (Diliello ja Houghton 2006.)

Itsensa
johtaminen

Tyon

Motivaatio vaatimukset

Kayttaytyminen

= Osaaminen == Ennakointi —BEEIMEEIE]

Tuotteet/
palaute

Itsetunto/

palautue Intuitio

Tulokset ja

ad |tsetuntemus Bem Aikatietoisuus . .
mittarit

Asenne/
palaute

= Asenne/ ylpeys e md Tarkeysjarjestys

Tietoisuus/
kohdistus

= | ietoisuus/ halule Tietoisuus/ flow e

Kuvio 4. Itsensd johtamisen kokonaisuus. Mukaillen Wiskari (2014).

3.4. Onnistunut tyon jousto

Tyon joustojen onnistumiseen vaikuttavat monet asiat. TyOpaikan kulttuuri on suuressa
osassa, samoin oman tyon koettu tirkeys sekd perheen huomioiminen. (Tuomivaara ym.

2016).
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Tutkimuksen mukaan yhteinen suunnittelu ja lyhyen vilin tavoitteet lisdsivit tydajan ja
vapaa-ajan tasapainoa. Esimiestuen lisddntyminen ja organisaatiokulttuuri vaikuttivat
positiivisesti tyOstressin vihenemiseen ja ty0- ja vapaa-ajan ero selkeni. (Tuomivaara ym.

2016).

Organisaatiokulttuuri on suurena tekijand mukana joustojen onnistumisissa. Joustojen
avoin hyodyntdminen ja organisaation positiivisesti suhtautuva kulttuuri joustoihin
liittyen auttaa tyon joustojen hyddyntdmisessd. Joustoystdvillinen tyOpaikkakulttuuri
syntyy avoimesta tiedonjaosta, yhteisestd keskustelusta, yhteisistd toimintatavoista ja
tyontekijdlahtoisestd toteuttamisesta. Tyontekijoiden asenteet ja tiedon puute
etatyontekijan tyOnteosta vaikuttivat negatiivisesti. Lyhyen aikavilin selkeét ja avoimet
tavoitteet sekd teknologian mahdollistama osallistuminen kokouksiin vdhentévit
epaluuloja etidtyotd kohtaan. Esimiehen suhtautumisella on vilid joustojen onnistumiseen
ja esimies on avainroolissa asenteiden ja ilmapiirin luomisessa positiiviseksi joustoja

kohtaan. (Tuomivaara ym. 2016.)

Yhdessd sopiminen on avain toimiviin tydaikaratkaisuihin. TyOnantajan ja tyontekijian
vilinen luottamus on tirkedd yhteisissd keskusteluissa ja padtoksissid. Proaktiiviset
tyOpaikat nauttivat toimivimmista tyOn organisoinnin tavoista sekd paremmasta
tyOilmapiiristd kuin perinteiset tyOpaikat, joissa yhteinen sopiminen ja henkildston

vaikutusmahdollisuudet ovat pienemmiit.

Molemminpuolinen ty0aikajousto tukee hyvinvointia. (Tuomivaara ym. 2016).
Hyvinvointia saadaan joustavista tydjdrjestelyistd, mutta myds pelkéstddn niiden
mahdollisuus luo hyvinvointia. (Brewster, Mayrhofer and Farndale 2018). Wheatleyn
(2017) tutkimuksessa tydajan joustojen positiivinen vaikutus on erilaista miesten ja
naisten vélilld. Miehet kokivat tyon imua enemmén saadessaan vapauksia tydajan ja -
paikan suhteen, kun taas naiset eivit kokeneet tyon imua yhtd vahvasti. Tdhén vaikutti
osaltaan naisten suurempi osallistuminen kotitaloustdihin ja perheen hoitamiseen.

(Wheatley 2017).
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3.5. Tyon jouston negatiiviset puolet

Tyo6n joustoja hyddyntidvien tyontekijoiden uralla eteneminen nédhtiin heikommaksi kuin
tayttd paivad tekevien mahdollisuudet. Heidén osa-aikatyOnsi, etityonsd tms. néhtiin
vaikeuttavan suorituksen mittaamista ja tyon organisointia. Tyontekijét, jotka sitoutuivat
ylituntikulttuuriin ja olivat aina tavoitettavissa, heiddt ndhtiin olevan paremmassa
asemassa ylennyksiin ndhden. (Michielsens ym. 2013, s.238). Korkeakoulutetuista osa-
aikatyotd tehdddn harvoin. Kiinnostus osa-aikaty6td kohtaan on suurempaa, mutta esteena

ndhdéddn toimeentulon vihentyminen. (Tuomivaara ym. 2016.)

Tyduran alussa olevat tyontekijit kokevat tyon joustojen kdyton uhkana heidén uralla
etenemiselleen. Tyon joustoja ei haluta kdyttdd samalla tavalla kuin muissa ikdryhmissa,

silld peldtddn sen heijastuvan tulevaisuuden ylennysmahdollisuuksiin. (Darcy ym. 2013.)

Tyon joustot antavat vapautta, mutta tyOonantaja odottaa yleensd joustettavan myos
toiseen suuntaan. TyOn joustot voivat olla joissakin yrityksissd vain mainoslause,
todistusaineisto organisaatiokulttuurin joustavuudesta, mutta ei oikeasti toteutettavissa
oleva asia. Joustojen avulla voidaan myds teetdttda tyontekijoilld ylitydtunteja, joita heilld
ei ole mahdollista tydtaakan takia pitdd vapaana jélkeenpdin. Téll6in joustoja ei kayteta
oikein ja niistd koituu negatiivia seurauksia, kuten negatiivinen henki tyoyhteisdssa ja

negatiiviset henkiset vaikutukset. (Ruhle ja Siiss 2018.)
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4. METODOLOGIA

Téssd kappaleessa esitellddn tutkimusmenetelmiksi valittua laadullista tutkimusta.
Tamén lisdksi kuvataan aineistonkeruumenetelmid, joka on kdytdssd tutkimuksessa.
Tutkimusprosessia kuvaillaan melko yksityiskohtaisesti, jotta lukijalle valittyy riittdva
kuva tutkimuksen toteutustavasta. Aineiston analyysia, tissd tapauksessa
sisdllonanalyysid, avataan lukijalle, jotta aineiston purkaminen tulisi lukijalle tutuksi.
Kappaleen lopussa kdyddan ldpi aineiston tutkimuskohteen yksityiskohtia.
Tutkimuskohteena ovat nuoret asiantuntijat, joten heiddn piirteitddn seka
kayttdytymismallejaan liittyen vapaa-aikaan ja motivaatioon selitetddn tarkemmin timén

luvun lopussa.

4.1. Tutkimusmenetelmani kvalitatiivinen tutkimus

Laadullisen tutkimuksen tekeminen oli ldhes itsestddn selvd ldhestymistapa tdhén
tutkimukseen. Tutkimuksen tarkoituksena on saada ymmarrystd nuorten asiantuntijoiden
kokemuksista ja haasteista tyon ja vapaa-ajan yhdistimiseen. Kiinnostuksen kohteena on
heiddn kokemuksensa tyon ja vapaa-ajan yhdistimisen ja siitd, miten tyonajan joustot
vaikuttavat heiddn kokemukseensa tyon ja vapaa-ajan tasapainosta. Laadullinen tutkimus
oli paras ldhestymistapa, silld tutkimuksessa tutkitaan tosieldmii kokonaisuutena, jossa

moni asia vaikuttaa toisiinsa (Hirsjdrvi, Remes ja Sajavaara 2009: 161).

Laadullisen tutkimuksen ydin on tosiasioiden paljastamisessa (Hirsjdrvi, Remes ja
Sajavaara 2001: 152). Téssd tutkimuksessa se tarkoittaa paneutumista nuorten
asiantuntijoiden kokemuksiin tyon ja vapaa-ajan hallinnasta, sekd osaltaan heiddn
arvomaailmaansa. Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruussa vélineend on ithminen
itse, jolloin ndkdkulmat prosessin omaisesti kehittyvdt tutkijan tietoisuudessa

tutkimuksen teon aikana (Kiviniemi 2001:68).

Laadullisen tutkimuksen piirteisiin  kuuluu tutkimuksen toteutuksen joustavuus.
Suunnitelmaa pystytddn muuttamaan olosuhteiden mukaisesti. (Hirsjdrvi, Remes ja
Sajavaara 2001: 155). Teemahaastattelu sopi hyvin tdhdn tutkimukseen

tiedonkeruumenetelmaéksi, silld teemahaastattelu on joustava ja antaa mahdollisuuden
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poiketa valmiiksi suunnitelluista kysymyksistd, mutta teemat varmistavat, ettd tarvittaviin
asioihin saadaan vastaus (Hirsjarvi ja Hurme 2008: 103). Laadullisessa tutkimuksessa
tulee usein vastaan erilaisia vaikeuksia, silli aina ei ole selvdi, miten tutkimusta jatkaa.
Laadullisen tutkimuksen joustavuus tutkimuksen rakenteessa antaa mahdollisuuden
erilaisiin tulkintoihin. Malli ei ole yhté sidottu kuin médréllisessd eli kvantitatiivisessa

tutkimuksessa. (Eskola 2001:133.)

Kyseessd on teoriasidonnainen tutkimus, jossa teoriaan on tutustuttu ja sitd kdytetdin
aineistonkeruun, eli haastatteluiden, pohjana. Tyon ja vapaa-ajan tasapainon kisitteeseen
ja tyon joustoithin on paneuduttu teoriaosassa, jotta pdidstddn selvyyteen tutkittavilta
kysyttivistd kysymyksistd. Luotettavuuden varmistamiseksi haastatteluita on harjoitettu

ja esitestattu ennen oikeaa haastattelutilannetta.

Tutkimus toteutettiin teemahaastattelujen avulla. Talloin haastattelussa lapikdytavit
teemat on ennalta valittu, mutta tilaa vapaalle puheelle ja alakysymyksille jéitetdan
riittdvasti. Teemahaastattelun tarkoituksena on pyrkid huomioimaan ithmisten tulkinnat ja
merkityksenannot, joka soveltuu hyvin tutkimuksen tarkoitukseen. Teemoihin liittyvit
avoimet kysymykset on valittu ennalta ja alakysymyksid esitetddn tarpeen mukaan

keskustelun elavoittamiseksi.

4.2. Aineistonkeruumenetelma

Haastattelututkimuksessa haastattelijan tehtdvind on vélittdd tutkimuksessa kuva
haastateltavien ndkemyksistd, kokemuksista ja tunteista (Hirsjdrvi ja Hurme 2009: 41).
Haastattelut on tidmén takia dénitetty ja litteroitu, jotta haastateltavien nikemykset ja
kokemukset saadaan varmasti dokumentoitua. Haastattelun etuja korostavat vastaajien

mahdollisuus avata ja selventdd omia vastauksiaan. (Hirsjarvi ym. 2001: 152).

Haastattelun luotettavuuden voi vaarantaa haastateltavan halu esiintyd kunnon
kansalaisena, jolloin hén ei tuo esiin kaikkea yleisen mielipiteen pelossa (Hirsjarvi ym.

2001: 152).
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Tutkimuksen aineisto on harkinnanvarainen otos, eli aineisto on valittu tutkimuksen
kriteerien perusteella. Tdssd tyOssd kriteereind toimivat tyOuran pituus, koulutus,
tyonlaatu ja mahdollisuus vaikuttaa oman tyon jirjestelyyn. Aineistonkeruu on tapahtunut
ns. lumipallotekniikan avulla, jolloin omien kontaktien kautta edetién tutkittavien avulla
muihin varteenotettaviin osallistujiin. Tdmén laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on
pyrkid ymmartdméain tyon ja vapaa- ajan tasapainoa ja suhdetta tyon joustoihin. Talloin
on varmistettava taustatietojen perusteella tutkittavien samankaltaiset koulutustaustat ja
tyonkuvat, jotta kokemusmaailma olisi suhteellisen samankaltainen. Haastateltaviksi
valikoitiin mahdollisten haastateltavien joukosta ne, joilta luultavimmin saadaan rikkain
aineisto kerdttyd. Tédmén perusteella heilli on kokemusta ja tietoa tutkimuksen
athepiiristd ja myonteinen suhtautuminen tutkimukseen, joka on tutkimuksen

onnistumisen kannalta tarkeda.

4.3. Tutkimusprosessin kuvaus

Pro gradu -prosessi ldhti liikkeelle kevddllda 2019. Tutkimuksen aihe muuttui
radikaalistikin muutaman kerran, mutta ldhtokohtana oli kuvata nuorten asiantuntijoiden
kokemuksia tyoeldméstd. Tarkemmaksi ndkokulmaksi valikoitui tyon ja vapaa-ajan

tasapaino seki tyon joustot aiheen ajankohtaisuuden vuoksi.

Teoriaa ja aiheen keskeisintd kirjallisuutta keréttiin kesdn 2019 aikana. Tutkimuksen
padteemat alkoivat muovautua ja syksyn alussa teoriaosio oli siind vaiheessa, ettd oli aika

pohtia haastattelujen rakennetta ja toteutustapaa.

Tutkimuksen aineisto kerittiin vuoden 2019 lokakuun aikana. Tavoitteena oli haastatella
nuoria asiantuntijoita tyon ja vapaa-ajan tasapainoista ja tyon joustoista. Haastateltavia
yhdistdd heiddn ikénsé, lyhyt aika (0-2 vuotta) nykyisessd tyOpaikassa ja tietotyon

tekeminen.

Haastateltavat keréttiin tyon ja opiskeluiden kontaktiverkostosta. Haastattelut suoritettiin
kasvokkain tai Skype-tyokalun avulla. Haastatteluja ennen toimitettiin suunniteltu
haastattelurunko haastateltaville, jotta he voisivat tutustua aiheeseen jo etukiteen, niin

halutessaan. Haastattelupyyntdjen ja haastatteluiden yhteydessd tehtiin selvéksi
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henkilétietojen ei pysyminen anonyymeind tutkimuksessa. Haastateltaville luvattiin

ldhettdd valmis tutkimus sen valmistuttua.

Aineiston analyysi tehtiin loppuvuonna 2019. Tutkijan oman tydon ja vapaa-ajan
tasapainon takia loppupéételmien ja ulkoasun muokkaaminen suoritettiin alkuvuonna

2020.

4.4. Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin sisdllonanalyysitekniikalla. Aineisto teemoiteltiin, jonka avulla
pyrittiin 16ytdmddn samankaltaisuuksia ja poikkeamia aineistosta yksinkertaistamalla
sitd. Aineisto saatiin timén avulla helpommin késiteltdvaan muotoon. Siséllonanalyysin
tarkoitus on luoda tiivistetty kuvaus tutkittavasta ilmiosté, joka kytkee tulokset paremmin
kontekstiin (Tuomi ja Sarajarvi 2002, 105). Kvalitatiivisessa sisdllon analyysissé ollaan
kiinnostuneita tutkittavaan ilmioon liittyvistd sisdllollisistd merkityksistd ei varsinaisesti
sisdltojen esiintymistiheydestd (Seitamaa-Hakkarainen 1999). Aineiston analyysistd on
hahmotettavissa kolme selkedd etenemisvaihetta: aineistoon tutustuminen, teemoittelu ja

tulkinta.

e Litterointi

INEtee e ® Aineiston hahmottaminen kokonaisuudessaan
tutustuminen

e Yhtaldisyyksien ja erojen loytaminen
* Teemojen l6ytaminen
ISR o Ajneiston tiivistdminen

e Syy- ja seuraussuhteiden l6ytaminen
e Tulosten yhdistaminen kontekstiin

Kuvio 5. Analyysin etenemien kuviona.
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4.5. Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Termien reliaabelius ja validius asema on ristiriitainen. Niistd on esitetty monia tulkintoja
ja tutkimuksen piirissi joskus jopa véltetddn ndiden termien kayttod, silld merkitys saattaa
olla epdselvd (Hirsjarvi ym. 2001: 214). Tamén takia kdytin termid “luotettavuus”

kuvaamaan tutkimukseni patevyytti ja metodien oikeellisuutta.

Tutkimuksen luotettavuuden vuoksi aineiston kerddmisen vaiheet ja olosuhteet on
tarkkaan selostettu luvussa 4.3. ”Tutkimusprosessin kuvaus”. Tutkimuksessa yritetddn
kuvata mahdollisimman tarkasti tutkimuksen ldht6kohtia ja tehtyja valintoja, silld tdma

lisdd tutkimuksen luotettavuutta (Hirsjarvi ym. 2001: 214 - 215).

4.6. Nuoret asiantuntijat tutkimuskohteena

Sukupolvitutkimuksessa on erilaisia tapoja jaotella ikdryhmid, késitteistd ja sen
merkitykset ovat laajoja. Milleniaalit, y-sukupolvi, z-sukupolvi, nettisukupolvi yms. ovat
nimityksid, joita kdytetddn 1980-kuvun jilkeen syntyneistd. Selvin heitd yhdistava tekija
on tietoyhteiskunnan olemassaolo heiddn elinaikanaan. He ovat niin sanotusti
nettisukupolvea, jotka eivdt tunne eliméd ennen tietotekniikkaa ja tietokoneita. Tdma
sukupolvi on astunut tydeldmaéén ja heidén kdyttdytymistddn arvioidaan erilaiseksi kuin
aikaisempien sukupolvien kdytostd tydeldmassa. Sukupolvi Y on joissakin tutkimuksissa
syntynyt 1980-2000 (Nuutinen, Heikkild-Tammi, Manka ja Bordi 2013), jonka jilkeen
syntyneet kuuluvat Z-sukupolveen. Tulgan (2013) maédérittelee Z-sukupolven alkavan

1990-luvulla syntyneistd, joten teoriat ovat tutkimuksessa jossakin méérin padllekkaisi.

4.6.1. Nuorten asiantuntijoiden piirteitad

Kirjallisuudessa suurin yhtéldisyys on suhtautuminen elektroniikkaan. Nuoret tyontekijét
ovat kasvaneet internetin ja pelien aikakaudella, jolloin kaikki on mahdollista
viélittdmésti. Tdma heijastuu heidén tydeldmainsdkin. He suhtautuvat hyvin muutokseen
ja jopa haluavat sitd. Globalisaatio ja toimiminen eri kulttuureissa on helppoa nuorille
osaajille. Heilld on aikaisempaa parempi koulutus, joka heijastuu myds tydeldméén.

Heilld on myds aikaisempaa enemmédn kokemusta tydeldmaistd. He pystyvit tekemién
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montaa asiaa samanaikaisesti hiiriintymittd ja eivdt suhtaudu negatiivisesti
keskeytyksiin. He kokevat pystyvidnsd mihin vain ja internet antaa tyokalut ongelmista
selvidmiseen. He pystyvit aikaisempia sukupolvia helpommin 16ytiméén tietoa,
arvioimaan ja soveltamaan sitd kiytdnnossd. He haluavat henkilokohtaista johtamista
esimiehilti, couchingia ja mentorointia. He myd&s antavat ja haluavat saada palautetta
tyostddn. Koko eldmidn kestivdd uraa ei tehdd yhdessd yrityksessd, vaan tyOurat
muodostuvat eri yrityksissd. Heille yhteistyd ja tiimityOskentely on helppoa ja sitd
tehdddn myds omien pddmadrien saavuttamiseksi. Motivoimalla nuoria asiantuntijoita he

saattavat pysyé pidempéén yrityksessa. (Berkup 2014.)

Sosiaalinen media ja yhteydenpito kaikkina vuorokauden aikoina kuvaa nuoria
asiantuntijoita (Tulgan 2013). Nuoret tyontekijit pystyvédt tekemidin montaa asiaa
samanaikaisesti ja pystyvit nopeasti muuntautumaan erilaisiin tilanteisiin. (Fratriova ja

Kirchmayer 2018).

Sosiaalinen kanssakdynti on tirkedd nuorille. Heilld ei ole samanlaista auktoriteettipelkoa
tai auktoriteetin vastustamista kuin aikaisemmilla sukupolvilla. Nuoret ovat
identiteetiltddn itsendisempid kuin aikaisemmat sukupolvet ja yhdistelevit mutkattomasti

eri identiteettejd (Tulgan 2013).

Tulganin mukaan nuorten johtaminen edellyttdd suurta osaamisen siirtdmisti tyGtapojen,
tyOssdolotaitojen ja Kkriittisen ajattelun suunnalla. Kuitenkin nuorten joukossa on
asiantuntijoiden osa, joilla on valtavat tekniset taidot ja henkil6kohtaisen kehityksen
mahdollisuudet, jotka saadaan esille palkitsemisella ja erilaistumisen mahdollisuuksilla.
(Tulgan 2013.) Nuoret toivovat vuorovaikutteista ja ldsndolevaa johtamista (Nuutinen

ym. 2013).

4.6.2. Vapaa-aika

Monissa tutkimuksissa sukupolvi Y ja Z arvostavat vapaa-aikaansa. Heiddn mottonsa on
“eldmi ennen tyotd”. Nuoret tydeldméssd haluavat tasapainon eldmin ja perheen vilille.
He tekevit tyotd elddkseen, eivit eld tehddkseen tditd. Joustavat tydajat takaavat
motivaation tyohon. Pédatdntivalta tydajoista ja -paikoista on avainroolissa. (Berkup,

2014.)
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Nuoria asiantuntijoita kiinnostaa tyon ja vapaa-ajan tasapaino enemmaén kuin aikaisempia
sukupolvia. TyOn ja vapaa-ajan tasapaino on tidrkedd jo tyOnantajaa valittaessa. Hyva
tasapaino tyon ja vapaa-ajan vililld vaikuttaa tyon imuun, suoriutumiseen ja eettiseen
paitoksenkykyyn. Tasapainoiseen tyOeldmédn positiivisesti vaikuttaa joustavat
tyoaikajdrjestelyt, jotka luovat hyvinvointia ja ndin parempiin tuloksiin. Nuorille
asiantuntijoille on tirkedd pystyd vaikuttamaan tydaikoihin ja tyontekopaikkaan. (Smith
2009 ja Nuutinen ym. 2013). Smithin (2009) tutkimuksessa 21% valitsi joustavan tydajan

ennemmin kuin suuremman palkan. (Smith, 2009).
4.6.3. Motivaatio

Nuoret tyontekijit motivoituvat vastuun ottamisesta projekteissa ja tiimityOstd
yleensédkin. Tyon merkitys on nuorille tirkedd. Joustavat tydolosuhteet motivoivat sekd
uusien taitojen oppiminen ja yleensdkin oppimismahdollisuudet. Uran kannalta
merkittdviat asiat motivoivat nuoria ja eteenpdin ohjaaja esimies. Tyon imu ja
mielenkiintoisuus ovat suuressa roolissa. Palaute tydstd on tdrkedd. Tyon arviointi on
tarkedd, mutta ei ajallisesti vaan saavutusten, luovuuden ja innovaatioiden kautta. Tyon

mielekkyys. Tiedon jakaminen yrityksen kesken on térkedd. (Berkup 2014.)

Tyon tuloksista ja suoriutumisesta avoimesti puhuminen ja palkitseminen motivoi nuoria
ja on avain heidén pitdmiseensa yrityksessd. (Tulgan 2013) Nuorien talenttien pitdminen

yrityksesséd vaatii loistavien tydolojen mahdollisuutta, palkitsemista ja joustavia ehtoja.

(Tulgan 2013).

Nuoria asiantuntijoita motivoi tyon mielenkiintoisuus, tydyhteisé ja palkitseminen.
Esteitdi motivaatiolle ovat epdkiinnostava tyd, huono tydilmapiiri, matala ja

epédoikeudellinen palkka. (Fratri¢ova ja Kirchmayer 2018).
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5. TUTKIMUSTULOKSET

Haastatteluista saatuja tutkimustuloksia avataan téssd kappaleessa. Tutkimustulokset
esitetddn kolmen teeman avulla, jotka veivit myos haastatteluja eteenpdin. Aineistoa on
tyypittelyn ja tiivistimisen Kkeinoin saatettu valmiimpaan muotoon, jolloin
tutkimustulosten esittiminen on helpompaa. Haastattelun teemoja on muokattu tissi
osiossa, jonka perustana on vastaaminen tutkimuskysymyksiin. Keskeiset teemat, joiden
avulla tutkimustulokset esitetddn, ovat kokemukset tyon ja vapaa-ajan tasapainosta, tyon
ja vapaa-ajan tasapainoon vaikuttavat tekijét ja tyon ja vapaa-ajan tasapainon vaikutukset.
Keskeisimmit teemat, jotka esiintyivét haastatteluissa, on kerdtty omiksi otsikoikseen.
Kappale pyrkii esittiméddn tuloksia tutkimuskysymykseen “miten nuoria tietotyon
asiantuntijoita voitaisiin paremmin tukea tyon ja vapaa-ajan yhdistimisessd” sekéd
lisdkysymyksiin miten nuoret tietotyon asiantuntijat kokevat tyon ja vapaa-ajan
tasapainon” ja “millaisia haasteita nuoret tietotyOon asiantuntijat kokevat tyon ja vapaa-
ajan  yhteensovittamisessa”. Kappaleessa esitetddn katkelmia haastatteluista
tutkimustulosten tueksi ja kaksi katkoviivaa (--) merkitsee kommentin leikkausta.

Kommentit on kursivoitu tekstin selkeyttimiseksi.

5.1. Nuorten kokemukset ty0sté ja vapaa-ajasta

Nuoria asiantuntijoita haastateltiin tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta. Suurin osa
haastateltavista totesi sen onnistuvan hyvin tai ihan hyvin. Vaikeudet ty6n ja muun
eldmédn yhteensovittamiseen liittyivdt tyon méédrddn ja arvaamattomiin aikatauluihin.
Melkein kaikki kokivat tyoén ja vapaa-ajan tasapainon olevan hyvilld mallilla, vaikka
siind esiintyikin joitakin vaikeuksia. Haastattelut aloitettiin kysymaéll tyon ja vapaa-ajan
tasapainon onnistumisesta, jolloin monilla vastaus oli positiivinen, vaikka haastattelun
myOhemmaéssd vaiheessa tosiasiassa ilmenikin haasteita. Alla esimerkit haastateltavien
positiivisesta ja negatiivisesta kokemuksesta tyon ja vapaa-ajan tasapainoon liittyen.
Haastateltava: "No md koen sen silld tavalla tosi helpoks. Koska meijin

tyokulttuuri kannustaa siihen, et ensinndkin ylityokertymdd, ni meil sais olla
maksimissaan viis tuntia. Mikd kehottaa siihen, et ne saldot pitdis pitdd heti pois.”
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Haastateltava3: ”No mun mielestd viikolla ei oo hirveend aikaa. Jos kdy toissd ja
illalla vihdn urheileekin, ni se on oikeestaan pdivd siind. Ja menee nukkumaan
sitten. Se on, meinaa olla, ettd vapaa-aika painottuu viikonlopulle ldhinnd.”

Haastateltavien taustatiedot eivit jakaneet vastauksia juurikaan. Seki naiset ettd michet
kokivat tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen toimivan ihan hyvin ja molemmilla oli
siind my0Os samanlaisia haasteita, joita esitellddn tarkemmin seuraavissa kappaleissa. Ala
vaikutti tyotaakkaan jonkin verran silloin, kun henkil6 tyOskenteli tiiviisti asiakkaiden
kanssa tai jos ty0 oli riippuvaista kuukauden- tai vuodenajasta. Haastateltavien ikd ei

vaikuttanut vastauksiin huomattavalla tavalla.

5.1.1. Kokemukset tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta

Alla on esitelty suurimmat yhtenevéiset teemat, jotka nousivat esiin haastatteluista
koskien tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista. Aikataulun hallinta, oma asennoituminen
sekd oma vastuu toistuivat useissa haastatteluissa. Namai tekijat liittyvét keskeisesti

haastateltavien kokemuksiin tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta.
Aikataulun hallinta

Yleinen kokemus tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta on positiivinen. Kokemuksia
tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta yhdisti asioiden jérjestely ja oman aikataulun
hallinnassa pitdiminen. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen sujuu, jos pitdd huolta
vapaa-ajan velvollisuuksien hoitamisesta ja korostaa niiden tarkeyttd. Kaikki
haastateltavat kertoivat aikatauluttavansa menojaan aktiivisesti, jotta voisivat selvitd
kaikista eldméssd esiintyvistd haasteista. Jotkut haastateltavista ovat muuttaneet
harrastuksiaan joukkueurheilusta yksilourheiluun, jotta voisivat pitdd aikatauluista
paremmin kiinni, silld tdiden ja joukkueurheilun yhdistdminen ei onnistu yhtd hyvin.
Aikataulun hallinta on tirkeda ja antaa nuorille hallinnan tunnetta elamaéssa.
Haastateltava4: “Se (tyon ja vapaa-ajan tasapaino) onnistuu ihan hyvin,
jos itse kiinnittdd sithen huomiota, ettd néikee vaivaa ja itse sitoutuu niihin
vapaa-ajan tekemisiinkin. Et jos ei mielessddn jo suunnittele vihdn viikkoa
etukdteen, et mitd meinaa tehdd, vaikka urheilun ja tdllaisten hyvinvointia
edistdvien asioiden suhteen niin saattaa olla, ettd tyot helposti lipsahtaa

sithen, et ne pitenee ne tyopdivdit ja ne omaa hyvinvointia edistdvdt
aktiviteetit karsiutuu.”
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Haastateltava3: "-- Se vaan pitdd pitdd tiedossa ja aikatauluttaa aika
tarkkaan, et joskus pitdd lihtee téistd aikasemmin, jos haluu enemmdn
vapaa-aikaa, tai sitten toisinpdin. Et jos on toissd myohddn, ni sit tietdd,
ettei siind oikeen vapaa-aikaa jdd. Tai sitten pitdis nukkua vihemmdn. Et
Jjostakin pitdd luopua aina. Kaikkea ei voi oikein saada. ”

Asennoituminen

Toinen korostuva asia oli asennoituminen. Haastateltavista monella oli toissd rooli, joka
vaati tyOontekoa toimistotuntien ulkopuolella. Monet haastateltavista kertoivat
asennoituvansa niin, etteivdt vapaa-ajan keskeytykset tyon puolesta haittaa heitd. Kun
vapaa-ajan keskeytykset olivat heille vakio ja hyviksytty asia, he pystyivit suhtautumaan
nithin positiivisesti ja niitd ei koettu tyon ja vapaa-ajan tasapainoa héiritseviksi. Vaikka
tyOtehtivét valuivatkin osittain vapaa-ajan puolelle, sen ei koettu rajaavan pois vapaa-
ajan mahdollisuuksia.
Haastateltaval: “Tyén ja vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu sikdli,
ku jos pystyy asennoitumaan niin, ettd ei haittaa vapaa-aikana vastata tyo,
tai tehdd tyojuttuja ja olla et tyoasiat on mielessd vapaa-ajallakin. Ni sillon
siin ei oo mitddn ongelmaa. Mut mul ei niinku oo tyo- tai vapaa-aikaa
silleen siin mieles erikseen, et sillon ku md oon toissd, ni en md sillon koko
ajan tee tyojuttuja, mut tyojutut keskeyttdvdt vapaa-aikaani jatkuvasti. -- Et
se on ehkd enemmdn sellanen asennoitumiskysymys. -- Et ne ei mun mielest
00 silleen kaks tdysin eri asiaa -- et ei mul jdd varmaan mitddn sellasta
tekemdttd vapaa-ajalla, ainakaan toistaseks ei oo jddny tekemdttd, mitd md

haluaisin tehdd, koska tyét hdiritsis niin paljoo. Et siin mieles pystyy kyl
vaapaa-ajallaki tekee niit juttui, mitd haluaa tehdd.”

Haastateltava7: ’-- Mutta md sanon hyvin usein mun asiakkaille, ettd saa
olla yhteydessd myds tyéajan jilkeen, iltasin saa soittaa, kuukausi/viikko-
tasolla, ei kauheesti soitella tyéajan jdlkeen, mut joskus kylld. Tdd sopii
ihan hyvin mulle.

Oma vastuu

Haastatteluissa korostui myods oma vastuu ajankdytostd. Jos ongelmia ajankéytdssa on,
haastateltavat totesivat sen johtuvan ldhinnd omasta asennoitumisestaan tyohon. Yksi
haastateltava tiesi olevansa heikko aikatauluttaja ja timin takia yritti jatkuvasti parantaa
kalenterin kayttdd ja jirjestelméllisyyttddn. Monella tyopaikalla tyd on melko vapaata ja

oma vastuu on suuri. Tdman takia monien haastateltavien lauseissa toistui, ettd mitka vaan
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joustot ovat mahdollisia, kunhan vain hoitaa omat ty6tehtdvansd. Tadméankin takia oma
vastuu asioista on korostunut nuorten asiantuntijoiden tyotehtdvissd. Vastuu tyotehtavista
ja halu suoriutua hyvin teettdd helposti ylitydtunteja, mutta haastateltavat kokivat sen
olevan heiddn omalla vastuullaan ja he ymmarsivét ylityStuntien rajoittavan heidén
vapaa-aikaansa.
Haastateltava6: "No se on ehkd lipsunut siind et on tehnyt liikaa toitd ja
litkaa ylityotunteja, jolloin se sitten luonnollisesti on verottanut sitd, ettd ei
jaksa niin paljon sitten vapaa-aikana tehd muita juttuja -- ’Se on paljon
itsestd kiinni, et tekee niitd toitd litkaa ja se ndkyy siind vapaa-ajassa. ”

’

Haastateltava7: “lhan hyvin se varmaan onnistuu.” -- "Niin kauan kun

hoitaa hommansa niin saa aika paljon vapauksia."

Joihinkin ty6tehtiviin kuului ty6tuntien ulkopuoliset tapahtumat ja niiden jérjestiminen,
mutta joihin osallistuminen ei aina ole pakollista. Haastateltavat kokivat osallistumisen
olevan vapaaehtoista ja tyOnantajakaan ei sitd velvoittanut, mutta he osallistuivat
tapahtumiin silti tietden sen vievan aikaa pois omalta vapaa-ajalta. Monessa tapauksessa
nuori ammattilainen itse velvoitti itsensd osallistumaan, vaikka muualta painetta
osallistumiselle ei tullut.

Haastateltava?: “No se et md ite tyossdni, jdrjestin esim. erilaisia

tapahtumia, myoskin vapaa-ajalla. Ni tuntuu, et mun pitdis aina myéskin

olla paikalla. Vaikka eihdn mun nyt aina tarvii olla, mut ku on se rooli siind
Jdrjestdjdnd, ni se on vdhdn sillai, et no mun on pakko olla.”

5.1.2. Ty6n ja vapaa-ajan yhteensovittamisen haasteet

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen suurimmat haasteet liittyvdt arvaamattomiin
aikatauluihin. TyOpdivdt venyvét yllattdvien askareiden takia, jolloin vapaa-ajan
harrastukset kérsivdt. Toinen korostunut seikka on tydasioiden héiritseminen vapaa-
ajalla. Ty0asiat pyorividt mielessd vapaa-ajallakin tai tyd vaatii niin paljon, ettd vapaa-
ajalla energiat ovat poissa. Lisdksi haasteita tyOn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen
tuovat eri aikavyohykkeet, tyon paljous ja resurssien riittdméttomyys sekd tyOmatkan
pituus. Alla on kerdtty yhteen selkeimmét esiin nousevat teemat; arvaamattomat
aikataulut sekd tydasioiden hdiritseminen vapaa-ajalla. Arvaamattomien aikataulujen

vuoksi oli ilmeistd, ettd silloin kun tyd pitdd tehdd, se ei katso aikaa eikd paikkaa.
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Haastateltavat kommentoivat tilannetta seuraavasti: ”Ni sillon se tavallaan, sillon ei

2

kysytd silleen tyéaikoja vaan sillon executataan. ” ja ’-- saattaa olla et pdivdin aikana

tulee sellasia adhoc-tehtdvid tai jotain sellasii, mihin pitdd pystyy reagoimaan nopeesti”’.

Arvaamattomat aikataulut

Ty6 on nykyddn ympérivuorokautista ja se on johtanut arvaamattomiin aikatauluihin.
Tyotd tehdddn vapaa-ajalla ja tirked ty® tehdddn silloin kun se pitdd tehdd. Eri
aikavyohykkeet ja organisaatiokulttuurit tekevit aikatauluista arvaamattomia. Perinteiset
toimistotyOtunnit eivit pidd endd paikkaansa, vaan enemmén merkitsevét tyosuoritteiden
aikataulut. Tulosvastuu ja adhoc-tehtidvit kasvattavat ylityotuntien méadrdd. Tyohon
liittyy nykydén my0s tyotuntien ulkopuolisia tapahtumia sekd asiakastapaamisia, jotka
madrddvét eri tavalla tydaikoja kuin ennen.

Haastateltaval: ”Arvaamattomat tyéajat, se et on monikansallises yhtiossd

toissd, missd on eri aikavyohykkeitd, on siin mielessd luovassa roolissa, --

mis on tosi selkee tulosvastuu, jolloin sillon ku asioita pitdd saada aikaseks,

ni sillon ne pitdid tehdd. Ni sillon se tavallaan, sillon ei kysytd silleen
tyoaikoja vaan sillon executataan. ”

Haastateltava4: "No ehkd se, ettd mun tyé on sellaista, et md en ihan aina
tarkkaan voi tietdd tai pysty aina ldhtemddn sillon tasan kello neljd. Vaan,
et saattaa olla et pdivin aikana tulee sellasia adhoc-tehtdvid tai jotain

2

sellasii, mihin pitdd pystyy reagoimaan nopeesti”.

Tyoasiat hiiritsevit vapaa-ajalla
Nuorten asiantuntijoiden kokemuksia tyon ja vapaa-ajan tasapainosta varittdd tydasioiden
pyOriminen mielessd vapaa-ajalla. Tyot eivét jdd toimistolle vaan erilaiset tyOpaineet ovat
mielessd vapaa-ajallakin. Yhteydenpitokanavissa keskustelu ei pédéty tyOpdivdin, vaan
viestejd tulee vuorokauden ympiri. Tydnteko on henkisesti ja fyysisesti raskasta ja se
esiintyy vapaa-aikana fyysisend ja henkisend visymyksena.
Haastateltava7: “No se ehkd liittyy ne esteet siihen, ettd jonkun verran tyo
pyorii mielessd vapaa-ajallakin. Sillon, kun laittaa konttorin oven kiinni, ni

ei se aina siihen lopu. Joskus ajatus saattaa viikonloppusin ja iltasin
harhailla tyéjutuissa aika paljonkin.”

Haastateltava?: “Ku tonne kaikkiin noihin (keskustelukanaviin) -- Ni ku
tulee sielldikin viestii iltasin vdlilld -- En md nyt koe sitd vield mitenkdd
semmoseks, ettd md nyt olisin hirveesti, en pystyis sitd erottelemaan. Mut
md koitan blokkaa ne viestit.”
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Haastateltavat tekivit ajoittain pitkid tyotunteja ja viikkoja, joka syd energiaa myos
vapaa-ajalla. Talloin on vihemmain aikaa kdytettdvissd palautumiseen, jolloin stressi ja
viasymys kasvavat. Kesken jddneet tyotehtdvét mietityttivit myds vapaa-ajalla, joka
osaltaan aiheutti stressitasojen nousun.
Haastateltava6: "Ei oo ongelmaa, et vapaa-aika hdiritsis tyotd. Enemmdn
se tyo vapaa-aikaa. Ei silld tavalla, ettd tyoasiat tulis mieleen vapaa-ajalla,
enemmdn se on se, ettd siihen menee paljon aikaa ja se vie vapaita tunteja
vuorokaudesta ja jos on stressaavampaa ni on vdsyneempi. Ei silleen, et

valvois dGitd tai miettis tydasioita kotona, mut fyysisesti vie enemmdn aikaa
ja energiatasoja.”

Haastateltava3: "Et aika usein meinaa olla silld tavalla, et tuo kotia vihdn
toitd ja miettii jotain ongelmaa, mitd ei oo saanu ratkaistua. -- Ettd vdlilld
tuntuu, ettd ei meinaa millddn jaksaa ja kohta taas tuntuu, ettd ihan hyvin
tad menee.”

5.1.3. Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen onnistuminen

Aineistosta selvisi, ettd tyon ja vapaa-ajan tasapainoon vaikuttavia tekijoita,
haastateltavien omia “tydkaluja”, olivat aikatauluttaminen ja priorisoiminen, kuten jo
kokemusosiosta selvisi. Suunnittelulla ja aikataulujen selkeydelld sekd priorisoinnilla ja
delegoinnilla haastateltavat yrittivdt helpottaa arjen haasteita. Urheilu ja sosiaalisten
tilanteiden priorisoiminen tuo helpotusta tyon paineisiin. Itsestd huolehtiminen, sen
aikatauluttaminen ja siitd kiinni pitdminen helpottaa haastateltavia tyon ja vapaa-ajan
tasapainon sdilyttimisessd. Oma aika on yksi keino, joka auttoi jaksamaan. Eris
haastateltava pyrki “nollaamaan asioita terveelld tavalla”. Toinen tdrked asia on
tydasioiden jéttdminen tyoOpaikalle ja tyon ja vapaa-ajan rajan vetdminen selkedsti.
Muutamat haastateltavat ovat painineet tyon ja vapaa-ajan tasapainon kanssa jo
aikaisemmin, jonka takia he olivat jo ehtineet pohtia asiaa ja kehittdd tekniikoita arjen
tasapainoon. Yksi haastateltava yritti aktiivisesti erotella tyotd ja vapaa-aikaa pitdméalla
ty0- ja vapaa-ajan puhelimen erillddn, jattdimalld tietokoneen toihin ja paattamalla jattaa

tyot tekemittd kotona, vaikka ne jdisivétkin kesken.
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Aikataulutus ja selkeys

Aikataulutus ja tehtdvien selkeyttiminen itselle erilaisten listojen ja kalenterin avulla
helpottaa nuorten asiantuntijoiden tydtaakkaa. Tarve delegoimiselle ja priorisoinnille
tunnistettiin nuorten asiantuntijoiden puheissa. Keskittyminen yhteen asiaan ja sen
valmiiksi tekeminen helpottaa kokonaisuuden hallintaa. Haastateltavien puheissa toistui
hallinnan tunteen hakeminen. Kun on tunne oman tyon hallinnasta, se antaa

suoriutumisen tunteen.

Haastateltava2: “Nii, md oon sellanen aikatauluttaja, Ja ne mua auttaa
mydskin, et md yleensd pdivdn pddtteeks toissd teen ittelleni seuraavaks
pdivdiks listan, mistd md alotan. Ni se auttaa mua blokkaan sen, et "hei md
en tee niit endd tdndd” ja mieti niit tindd, vaan sit mul on ne listattuna
huomisaamuks ja sit ne oottaa mua sielld. Se on ainaki ollu hyvd. Sillon ne
ei unohdu ja md koen, et md oon oman roolini herra”.

Haastateltava7: "Joo okei, no se on ehkd ollut hiukan semmonen haaste
viime aikoina. Md oon koittanut opetella delegoimaan paremmin ja
kirjottaa itelle ylos mitd tarvii tehdd. Than isoja tai pienid asioita. Pitdd
oppii priorisoimaan paremmin. Tieddn ihan ndd jutut, et en oo hyvd ndissd
Jja koitan niitd nyt alkaa kehittimddn paremmiksi."

Liikunta

Liikunta, oma aika sekd aika ldheisten kanssa on tdrked henkireikd arjessa nuorille

asiantuntijoille. Urheilun avulla ajatukset saadaan pois tyOasioista ja tasapainotetaan

arkea. Liikunta vaikutti monen haastateltavan stressiin ja uupumukseen positiivisesti.
Haastateltava3:” Itelld ehkd ldhinnd urheilu on sellanen. Ettd silld saa
ajatukset tdysin pois toistd. -- Urheilu on semmonen, ettd se saa sitten
ajatukset muualle. Ei mulla oo sitten kummallisempia tyokaluja siihen, et se

on, et pitdd vihdn sellanen kultanen keskitie yrittdd I6ytdd siind, et vihdn
sellasta tasapainottelua.

Liikunnan ja sosiaalisen eldmén positiivinen vaikutus korostui haastatteluissa. Kuitenkin
tyotaakan ollessa suuri ne jddvat vdhidiseksi. Jotta ehtii urheilla ja ndhdd ystivid ja
ldheisid, niiden arvo tulee tunnistaa ja ne tulee aikatauluttaa arkeen samalla tavalla kuin
tyotehtdvit. Ilman tdmédn arvon tunnistamista liikunta ja sosiaalinen eldmai jaavét pois,

jolloin my®s palautuminen kérsii. Erds haastateltava koki raskaan tydtaakan vaikuttavan
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myos liikuntasuorituksiin, jolloin hénelle oli tarkedmpéé levétd kuin rasittaa itsedén lisad
fyysisesti.
Haastateltava4:" Joo ja sit tohon urheiluun ja tollaseen kavereiden
ndkemiseen, niin se on semmonen asia, mitd koitan suunnitella, et nikee
ainakin kerran viikossa jotain kaveria ja vaiks kaksi kertaa viikossa tdhtdd
siihen, et menee treeneihin, vaikka tilanne olis mikd. Et sumplii ne jotenkin
Jja pitdytyy siind arkipdivind. "

Haastateltava6: "No just se litkunta. Mut se kdrsii helposti stressistd ja
vasymyksestd. Toisaalta, jos on tosi visynyt, ni sekin kdrsii se suoritus. Jos
on liian vdsynyt, niin ei kannata itseensd rasittaa enemmdn."

5.2. Tyon ja vapaa-ajan tasapainoon vaikuttavat tekijit

Tyon lisdkysymyksissd halutaan selvittdd, miten nuoria tietotyon asiantuntijoita voidaan
paremmin tukea tyOn ja vapaa-ajan tasapainossa. Tdmén takia haastateltavilta kysyttiin
tyOn ja vapaa-ajan tasapainoon vaikuttavista tekijoistd. Tyon joustot on yleisesti koettu
keinoksi helpottaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa (Tuomivaara ym. 2016). Tamaén lisdksi
tarkeitd ovat tyOn ja vapaa-ajan tasapainon sitominen yrityksen strategiaan sekéd
tyOyhteison, organisaation sekd esimichen tuki. Haastatteluissa selvitettiin ndiden
seikkojen merkitystd haastateltavien kohdalla sekd muita asioita, jotka heiddn mielestddn
vaikuttavat tyon ja vapaa-ajan tasapainoon. Seuraavaksi esitellddn tyOon joustojen
merkitystd sekd niiden vaikutuksia tyon ja vapaa-ajan tasapainoon nuorten

asiantuntijoiden mielesta.

5.2.1. Ty6n joustot

Tyon joustoja on melko hyvin tarjolla kaikissa organisaatioissa, joissa haastateltavat
tyoskentelevit. Yleisid ovat ty0ajan joustot sekd etdtyd. “Approved absence” -péivit
mainittiin tapana keventdd ylityotaakkaa erddn haastateltavan organisaatiossa. Tdma
tarkoittaa vapaapdivid, joita voi pyytdd lyhyelldkin varoitusajalla, jos tydtaakka tuntuu

painavan liikaa.

Toisissa tyOpaikoissa tuntien seuraaminen on tarkempaa kuin toisissa, monessa

organisaatiossa tyOtunteja ei seurattu lainkaan. Toiden tekeminen on melko joustavaa
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kaikilla, eikd joustojen kdytdlle ole paljon esteitd. TyOaika on monessa tapauksessa vain
suuntaa antava, eikd se kaikkialla antanut edes raameja tyonteolle. Isoimmat rajoittajat
ovat rooliin kuuluvat omat vastuut sekd pakolliset palaverit. Muuten ty6 on monelle

tulospainotteista, jolloin tydajoilla ei ole isoa roolia.

Haastateltavat ~ haluavat  organisaatioiltaan  kuitenkin  vieldkin =~ parempia
etditydmahdollisuuksia, silld etdtyd on monessa organisaatiossa rajattu tiukasti. Etdtyon
saantoihin kaivattiin selkeytystd. Kaikilla tydpaikoilla ei ollut selvilld etityon sddannot,
joka osaltaan lisdd epdvarmuutta niiden kayttoon. Joustojen ohelle toivottiin
organisaatiolta tarkempia linjoja lisdtyGtuntien tekemisestd sekd priorisoimisesta
organisaation sisdlli. Suurimmat teemat, jotka nousivat esiin haastatteluista; joustot
tyOpaikalla, suhtautuminen joustoihin sekd toivotut lisdtoimet, on kerétty omiksi

teemoikseen.

Joustot tyopaikalla

Joissakin paikoissa tyOajanseuranta oli kdytdssd, mutta monissa tydaikaa ei seurattu
lainkaan. Tyd6aikaa pystyy soveltamaan tdysin tyotaakan ja omien vapaa-ajan vastuiden
mukaan. Silloin kun aikaa on, voi joustaa miten tahtoo, mutta kun on t6itéd ja on kiire,
silloin tyontekijdn oletetaan joustavan tyOpaikan mukaan. Yrityksissd, joissa
tyOajanseuranta on kéytossd, sitd ei seurata tarkkaan, vaan ldhinnd suurempia linjoja.
Projektit ja omat ty6t madrittdvat joustojen mahdollisuuden. Térkeintd on saada tydt
tehtyd ja suoriutua tyon vaatimuksista. Tdmén nojalla joustaa voi miten haluaa.
Haastateltava7: "No siis joo, se (7,5 tunnin tydpdivd) on siind pohjana.

Kdytinnéssd kuitenkaan ei sitd tyéaikaa mitata mitenkddn. Enemmdn
merkkaa se mitd tekee ja suoriutuu.”

Haastateltava?2: ”-- Meil on tyoajanseuranta, mutta se on ldhinnd siit syystd
et jos tulee isoi poikkeamii, et se ei oo sellaseen kyttiykseen, et "tuliks se
nyt viis minuuttii aikaseemin ja ldhtiks myéhemmin” vaan nimenomaan
sellasiin isompiin linjoihin.”

Projekti- ja tehtdvériippuvaisuus oli monen haastateltavan tydajan pohjana. Kun
tyotaakkaa on, toitd tehdddn kellon ympiri ja pdinvastoin. Lomallakin tehddén toitéd ja
taas tydajalla myds muuta kuin toitd. Harmitusta tydaikamalleihin tuo se, ettd kaikista

tehtyjd tyotunteja ei seurata vaan oman ylity0taakan seuranta jai tyontekijélle itselleen.
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Télloin tehtyjd tunteja tulee itse valvoa ja niitd ei valttdméttd saa aina pidettyd vapaana

vaikka niin haluaisi.

Haastateltava7: "Meil ei oo kellokorttii kiytossda ollenkaa. Et on tosi
vapaata tuleminen ja meneminen. Sillee ku ajattelee, ni ei oo joustoja, kun
ei lasketa tuntejakaan. Ei oo tuntipankkeja tai tdilldsii ollenkaa. Menee
enemmdn sen kautta, ettd pddasia on et tyot tulee hoidettua. Muulla ei oo
vdlid. Kesdlomalla vastasin posteihin ja viesteihin ja tein silleen toitd kylld
vaikka olinkin lomalla."”

Haastateltava4:" Meil on aika sindnsd joustavaa. Toki taas tosi
projektiriippuvaista, et meilld on aika jdnndsti, et meilld pitdd
ldhtokohtaisesti, tai et perusprojekti on, ettd kaikki kirjaa vaiks mitd tunteja
ikind tekeekdcdn, niin kirjaa 8 tuntia. Mistd on myés paljon ollut keskustelua,
et toi laittaa tosi paljon enemmdn tyontekijdn harteille, et seuraa sitd omaa
ylityotuntitaakkaansa.--"

Suhtautuminen joustoihin

Haastateltavilta kysyttiin ~ suhtautumista tyon joustoihin ja tyOn joustojen
tarpeellisuudesta. Kaikki haastateltavat suhtautuvat positiivisesti tyon joustoihin. Tyon
joustot koetaan positiiviseksi asiaksi, jonka avulla tyotd ja vapaa-aikaa pystyy
jarjestelemddn paremmin. Yksi haastateltavista kuvaili tydajanjoustoa pelastukseksi” ja
haastatteluista selvisi, ettd tydajanjoustoa arvostetaan ja tarvitaan arjessa. Monet
haastateltavista kayttaviat joustoja aktiivisesti. Toisilla taas ldsndoloa tyOpaikalla
vaadittiin enemman tyotehtdvien takia. Tyon joustojen koettiin parantavan myos tyOssa
suoriutumista.

Haastateltava2: Kyl md koen tosi hyvin joustavaks ton tyon. Ja sit taas on

etdtyomahdollisuus myoskin, mutta sitd md en oo nyt kdyttdnyt, kun kerran.
Et sit ku toi on kuitenkin semmonen rooli, et olis hyvd olla siel paikalla."

Haastateltava5:" Joo on. Kyl md aika aktiivisesti oon kéyttinytkin. Sitd
aina kertyy pikkuhiljaa sinne, ja aina ku on kertyny ni kdyttdd sit pois. Et ei
oo sillatti, et ne ois joutunu maksaa rahana, koska ei olis ehtiny kdyttdd,
vaan kyl md oon aina saanu kdytettyy ne pois ihan vapaana. Mikd on kylld
parempi. "

Haastateltava7: "Just kun meilld on tosi vapaata, ni sitd md kylld arvostan
Jja piddn tdrkednd. Voin ite tavallaan aikatauluttaa kaikki. Kylld md koen,
ettd tdd vapaus, joka meilld on, on tosi tdrkeetd ja tarpeellista, ettd vois
sitten suoriutua myos hyvin téissd. "
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Tarvittavat lisijoustot tyopaikalle

Haastateltavat haluavat lisdd selkeyttd joustojen ja varsinkin ylituntien tekoon. Linjat
ylituntien teosta olivat joissakin paikoissa epéselvid, jolloin lisityOstd ei valttimatta
saanut korvausta. Epdselvdd joissakin paikoissa ovat my0s etityon jdrjestelyt, joka
aiheuttavat epdvarmuutta etityon kdyttoon. Etityd on muutenkin rajoitettu monessa
paikassa melko tiukasti. Tédmdn takia etdtyontekoon toivottiin lisdd vapautta.
Haastateltavien rooli rajoittaa joustojen kiyttdd jossakin madrin. Yksi haastateltavista
kertoi etitydomahdollisuuden puuttuvan héneltd virallisesti kokonaan. Témaén takia pitkaét
lomat ja etityon kdyttd on joskus vaikeaa. Vastuu roolissa on muutamalla niin suuri, ettei
korvaajaa ole, jolloin pidemmaét lomat ovat mahdottomia.
Haastateltava5: "No se etdtyomahdollisuus ois kyl aika kova. En md kyl
tiid, voihan se olla, et se perjaattees onnistuis mun esimiehelleni, et jos vaan
kysyis et onko ok jdddd kotiin tekemddn jonkun pdivd. Mut en md edes oo
sitd kysdssy. — oishan se sit paljon mukavampi jdddd yhdeks pdiviks kotiin
tekemdidn, jos tietdd et on joku sellanen homma mihin pidis pidemmdn aikaa
keskittyy, ni se olis helpompi kotona keskittyy siihen excelin hakkamiseen,
verrattuna siihen tyopaikkaan, mis tulee -- toistuvasti joku siihen, et on

hdirioo -- Et se olis tosi hyvd, niinku toidenki kannalta. Et ei vaan oman
lorvimisen kannalta.”

Haastateltava3:"No ainoastaan varmaan toi etdtyo, et sais sithen enemmdn
vapautta. Silleen, ettd ei tarvis ees sopia siitd et pitdd etdtyopdivin. Mut se
on oikeestaan ainoa."

Etdtyota toivottiin  kidytettdivin enemmén tekemisen sujuvoittamiseksi ja myo0s
ympdriston suojelemiseksi. Erddn haastateltavan mielestd kaikki kasvokkain tapahtuvat
tapaamiset eivit olleet perusteltuja, vaan palaverit voitaisiin hoitaa yhtd hyvin myos
etdyhteydelld. Etityon sddntdjen selkeyttdminen oli monen haastateltavan toiveissa, jotta
etdtyon tekeminen helpottuisi. Kaikille ei ollut selvéd tuleeko lupaa kysya ja keneltd sen
virallisesti saa.
Haastateltava4: "Mun mielestd niitd etdtyopdivid vois olla enemmdnkin. --
Ni tollanen turha reissaaminen vie omaa aikaa kaikelta muilta ja sit taas
Stressaa ympdristod, niinku saastuttamismielessd. Et sithen md todellakin
haluisin saada, et jdrkevoitettdisiin sitd. Ettd koska oikeasti pitid mennd

asiakkaalle ja koska riittdd ettd ollaan kotitoimistolla tai vaikka kotona. Et
sithen olisi hyvd saada selkeyttd.”
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Haastateltava3: " Etdtoistd, ni md luulen et on vihdin meilld ainakin
tiimikohtaista ja riippuu ihan tdysin pomosta oikeestaan. Meiddn on
pitinytkin puhua pomon kanssa siitd oikeastaan, ettd mikd meilld on
kéytdnto siihen, et tarviiko oikeestaan pyytdd edes lupaa olla etind. Et
tarviiko edes ilmoittaa siitd, vai voiko vaan olla etind. Aika usein, jos md
ldhen matkustamaan johonki, niin sitten md piddn etdpdivdid. Et se ei 0o
mikddn ongelma ollu ikind. --"

5.2.2. Yrityksen toimet

Tyon joustot helpottavat osanaan tyon ja vapaa-ajan tasapainossa, mutta se on vain
tekninen tydkalu, eikd helpota organisaatioiden sisdlld olevia ongelmia. Haastateltavat
toivovat organisaatiolta nopeampaa resursointia ja reagointia tyontekijdvajeeseen, joka
aitheuttaa suurta tyotaakkaa. Toinen asia, jota tyOpaikoilla kaivataan, on jaksamisesta
huolehtiminen. Priorisoinnin ja delegoinnin opettamisen sekd kommunikoinnin

helpottamisen avulla tydtaakka olisi paremmin hallittavissa ja jaksaminen paranisi.
Resursointi

Resursointi on usein hidasta organisaatioissa, jolloin lyhyité ja pidempiékin tyopiikkeja
hoidetaan alimitoitetulla henkilostolld. Henkilostovajeeseen vastaaminen kestdd yleensa
kauan, jolloin henkil6std joutuu pidempidkin aikoja tekemddn paljon yliméardista tyota.
Tiimien tyotehtidvat “tydscope” lisddntyy jatkuvasti, mutta resurssit pysyvit samana.
Erdan haastateltavan sanoin: ”’Se on hyvin tullut selvéksi, ettd iso laiva kddntyy hitaasti."
Haastateltaval: "Siis aidosti helpottais se, et kun on kasvuorganisaatios,
kasvuyhtiossd toissd, ni ei oo selkeitd rooleja vdlttamdttd vield olemassa,
ku se ei oo niin vakiintunut se toiminta ja yhtion henkilékunta on kasvanut
ldhes 50% vuodessa viimiset muutamat vuodet. Mikd sit aiheuttaa sen et
munki tdmdnhetken tiimi ihan vajaahenkinen, ja sit pitdis ite myos osata
delegoida tehtdivii eteenpdin, et ei tarvii ite tehd kaikkee. Ni semmoset

auttais, ei ehkd nii omal kohdal nii tollaset tekniset tyéaikaratkasut, vaan
niinku laajemmin sen henkilostoresurssien ja sen kdyton miettiminen. ”

Jaksamiseen keskittyminen

Huoli jaksamisessa toistui joissakin haastatteluissa. Jaksamisen haastajina tyGtaakan
liséksi oli priorisoinnin vaikeus, kommunikaation puutteellisuus ja henkisten tydkalujen

puuttuminen. Kommunikaatio ja  verkostoitumismahdollisuudet helpottaisivat



62

tyontekijoitd ydintyon tekemisessd. Monet toivovat keskittymistd henkisiin tydkaluihin,
joiden avulla hallita stressid ja aikatauluja. Harrastemahdollisuudet ovat monessa
organisaatiossa kunnossa, mutta stressikoulutukset ja tyokalut henkisen puolen

hallitsemiseen puuttuivat vield joissakin organisaatioissa.

Nuorten asiantuntijoiden haastatteluissa toistui tydtaakan suuruus ja sen kommunikaation
vaikeus. Toistd halutaan suoriutua hyvin, sillad uran alkuvaiheessa halutaan tehda vaikutus
esimieheen. Liiallisesta tyGtaakasta on vaikea kommunikoida ja se aiheuttaa stressid ja
uupumusta. Esimiehen parempi delegointi ja tehtdviataakan oikean madridn asettaminen
helpottaisi téssd tilanteessa. Johtamiseen ja kommunikaatioon kaivataan parannusta

esimiesten suunnalta.

Haastateltava4: " -- Et oikeasti osataan priorisoida ja delegoida tehtdviit
oikein. Sitten myds, ettd kommunikoidaan myos tyontekijoille, alaisille
paremmin, ettd uskaltaa, et nekin uskaltaa kommunikoida,-- jos varsinkin
kyseessd on uransa alkupuolella olevia tekijoitd. Koen ainakin, ettd mun oli
tosi vaikee sanoo siitd, ettd on liikaa toitd. Koska mua pelotti, ettd mua
pidetddn epdpdtevind ja nyt jdlkikdteen ajateltuna se on ihan absurdia.
MGdihdn tein tosi hyvin mun tyoni ja ylitin tavoitteeni ja kaikki, mutta silti
mulla oli sellanen olo, ettd md en suoriudu hyvin. Et just ehkd sitd
kommunikaatiota, et siind ei olis niin isoa kynnystd puhua ndistd asioista
esimiehen ja alaisten vililld. -- Totta kai se on kaikkien oma myés henkinen
juttu. Ettd pitdd pystyy tietdd, kun liika on litkaa. Jotenkin siind pitdis olla,
et olis parempi kommunikaatioyhteys ja se johtaminen olis erilaista, jotta
niiden tyontekijoiden ei aina pitdis oppia niitd rajojaan sen kautta, ettd kdy
pohjalla. Koska se ei oo terve tapa. Mutta valitettavasti tosi moni oppii sen
kantapddn kautta. Et tietdd vast rajansa, kun on kdynyt sielld ddrirajoilla.
Mut sen ei sen kuuluis mennd niin. "

Henkisten tyokalujen kdytdlle ja tydhyvinvoinnin ja jaksamisen johtamiselle on kysyntaa.
Joitakin téllaisia toimia haastateltavien organisaatioissa on ollut kidytdssd, mutta vield ne
eivit ole olleet selkeitd ja strategisesti vaikuttavia. Fyysisen terveyden eteen tehtdvit
toimet ovat kaikissa organisaatioissa vakiintuneita, mutta henkiseen terveyden
ylldpitdimiseen kaivataan tyokaluja ja selkeitd ratkaisuja. Stressinhallintaan ja
aikataulutukseen haastateltavat toivoivat koulutusta. Esimiehiltd odotetaan enemmén
viélittimistd ja selkeitd toimia, jotta henkildston jaksaminen sdilyy hyvind. Nuorten

asiantuntijoiden motivaatio on korkealla ja he tekevét helposti paljon ylimaérdistd, jolloin
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jaksamiseen ja palautumiseen tulisi kiinnittdd huomiota. Varsinkin aikatauluttamiseen,

priorisointiin ja stressinhallintaan tarvitaan tukea.

Haastateltava6:" Ei ihan hirveesti oo mietitty sitd psyykkistd, et ei oo
annettu tyokaluja miten sitd tyossdjaksamista (kdsitelld) siltd henkiseltd
kantilta. Jossakin kohtaa piti olla sellanen stressikoulutus.-- Se olis sellasta,
jota jollain tasolla tarvittais. Koska on se tyo joskus sellasta paineista. Nyt
on ldhinnd fyysisid tyékaluja joustoja ja sporttietuja ja terveydenhuoltoja.
Mutta henkisid tyokaluja ei oo hirveesti huomioitu. Noita one2oneja on ja
niissd keskustellaan et jaksaako, mut tuntuu et vdlilld pitid huomauttaa
esimiehelle, et "hei jaksaaks porukka tddl hyvin sun mielestd?” Et sitte vaik
olosuhteet on aika kivasti, mut sit resursseja ei oo tarpeeks. Et vaiks on niitd
Jjoustoja ja ihmisten helppo ottaa lomia, mut just se et ei oo voimavaroja
tehd asioita lomilla, et ottaa sen vaan lepolomana.-- Niin, esim
priorisointityékaluja ja ndin. Ja ehkd enemmdn tukee et ei kannata ottaa
asioita liian vakavasti. Kun monessa tapauksessa, kun on motivoitunutta
porukkaa ni, et ei oo pakko tehd enemmdn kun se 8h, mut monet tekee. Et
selkentdis organisaatiossa niitd prioriteettejd. Et ei vaan sillee et se
tyoscope vaan laajenee ja laajenee kokoajan ja resurssit pysyy samana. Se.
Et ihmisilld olis jaksamista kdyttdd niitd lomiaan ja vapaa-aikaa, koska
ettei se mee sit vaan lepddmiseen. "

Haastateltava7: "-- Aikatauluttaminen ja stressinhallinta, sitd vois ehkd
ohjata enemmdn. Ettd jos ahdistaa, ni ettd olis joku kanava, jossa sitd
pystyis oppimaan kdsittelemddn. Ettd siind alussa jo olis mahdollisuus
puhua siitd ja kdsitelld sitd, ettei siitd tulis niin suurta taakkaa, et se
vaikuttais just vapaa-aikaankin. "

5.2.3. Yrityksen strategia

Teorian puolesta on tirkedd tyon ja vapaa-ajan tasapainon toteutumisen kannalta, etti se
ndkyisi jo yrityksen strategiassa. Télldin se olisi syvilld organisaation rakenteissa ja
kulttuurissa ja vilittyisi sieltd koko henkildstolle. Haastateltavien organisaatioissa tyon ja
vapaa-ajan tasapaino nikyi noin puolissa niiden strategioista. Haastateltavat kokivat sen
olevan nékyvissd hyvin, vilillisesti tai ei ollenkaan. Strategiaa ei koettu kovin l&heiseksi
ja sen yhteyttd tyon ja vapaa-ajan tasapainoon nuorten asiantuntijoiden oli vaikea
hahmottaa. Alla esimerkkejd haastateltavien reagoinnista strategian ja tyon ja vapaa-ajan
tasapainon yhteyteen.

Haastateltaval: 7-- Se (tyon ja vapaa-ajan tasapaino) on tavallaan

tiedostettu toimintatapa nimenomaan yhtion arvoissa, et pyritddn
kannustamaan siihen tasapainoon.”



64

Haastateltava2: “Kylld md sanoisin, et se vilillisesti nékyy sielld, vaikkei
nyt suoraan. Mut meijdn tdrkein juttu on meijdn ihmiset ja me panostetaan
ihan dlyttomdsti meijdn henkilostéon. Niin kylld md koen, et pidetddn hyvdd
huolta.”

Haastateltava3: ”Ainakin tossa, mikd mulla ndkemys on niin ei. Et se ei ndy
kylla oikein yhtddn.”

5.2.4. Organisaation, ty0yhteison ja esimiehen tuki

Organisaation, tyoyhteison ja esimiehen tuki on tirkeédd, jotta tyon joustot ja tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen onnistuu (Parkes ja Langford 2008.). Haastateltavat
kokivat tyOyhteison ja organisaation suhtautuvan positiivisesti joustojen kayttoon.
Positiivinen suhtautuminen nékyi 1dhinna silld, ettd oli mahdollistettu vapaus tehdd mita
vain ja silld etteivdt tyokaverit “kyttdd” toisten tekemisid. Tadmén liséksi ei selvinnyt
mitddn sen erityisenpdd suhtautumista joustojen kdytt6on organisaation tai tydyhteison
puolelta. Kaikilla haastateltavilla oli hyva tai todella hyva suhde esimiehiin. Tamain takia
on mahdollista jutella omista huolistaan tai vapaa-ajan haasteista esimiesten kanssa, joka
helpottaa my0s tyon ja vapa-ajan haasteista selvidmista.

Haastateltava6: "Jos kysyy et voiko olla vapaalla ni ei yleensd tai ei oo

tullut sellasta tilannetta, et joku sanoo et et voi. Ja et voiks olla home

officella ni kylldhdn asia on aina kunnossa. Joustojen kdyttod ei tarvii
perustella. Normijuttuja voi helposti kéyttid. "

Haastateltava3: "No tyékavereita ei silleen hirveend kiinnosta. Et kaikki
tekee omaa, tai niinku pomokin usein sanoo, et jos saa hommat tehtyd, niin
silld ei oo hirveesti mitddn valid. "

Joissakin organisaatioissa yhteenkuuluvuuden tunne ja vilittdminen nékyivit. Sielld
toisten kuulumisia kyseltiin paljon ja vélitettiin jaksamisesta. Turvallinen
keskusteluyhteys kollegoihin sekd esimiehiin auttoi keskustelua omasta jaksamisesta.
Keskustelu parantaa tilannetta ja antaa tunteen, etti tyontekijd ei ole yksin ongelmansa

kanssa.

Haastateltava4: "Tydkaverit suhtautuu mun mielestd tosi tukevasti. Meilld
on ollut siind, et ihmiset tulee muutenkin kysymddn tosi paljon, ettd
esimiehetkin projektien ulkopuolelta olevilta tyypeiltd, et “miten sd oot
Jjaksanu”, jos tietdd, et on ollu rankkaa. Tulee juttelee, et "hei md tiidn ettd
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sulla on ollut kiireistd, et onko tohon nyt saatu muutosta”. On sellanen tosi
hyvd ja turvallinen verkosto, jonka kanssa jutella ndistd asioista. Se on mun
mielestd se tirkein, et on sellanen olo, et uskaltaa jutella. Senkin jdilkeen,
kun mullaki oli sellane, ei mulla mitidn burn outtia ollut, mutta
tyouupumusta todella pahaa, niin sit sen jdlkeen, mul on monesti tultu
kyseleen siitd. Ollaan keskusteltu tosi avoimesti ihan ndistd just tyon
varjopuolistakin kaikkien kesken. Se avoin keskustelu se on ollut tosi hyvad.
Ei oo ollut sitd, et pitid vaan yksin suorittaa ja selviytyy."”

5.3. Ty6n ja vapaa-ajan tasapainon ja tasapainottomuuden vaikutukset

Tyo6n ja vapaa-ajan tasapainoa tavoitellaan paremman ja kestavimman tydeldmén takia.
Tyontekijoiden motivaationa on tyon ja vapaa-ajan haasteista selvidminen ja
suoriutuminen tyOpaikalla ja vapaa-ajalla. Organisaatioiden tdhtdimessd on
tyontekijéiden sitoutuminen yritykseen ja parempi suoriutuminen markkinoilla. (Parkes
ja Langford 2008, Talukder, Vickers ja Khan 2018). Haastateltavilta kysyttiin tyon ja
vapaa-ajan tasapainon tai tasapainottomuuden seurauksista. Heiddn sitoutumistaan

organisaatioon joustojen ja tasapainon seurauksena selvitettiin.

5.3.1. Pahoinvointi

Kaikki haastateltavista kokevat stressid tyon ja vapaa-ajan suoritteiden takia. Muutamalla
se johtuu vapaa-ajan prioriteettien karsiutumisesta tai jatkuvista haasteista padsti
sovittuihin tapaamisiin vapaa-ajalla. Suurimmalla osalla se johtui kuitenkin téihin
liittyvistd tehtdvistd, jolloin tydtaakka tai aikataulupaine hiiritsi. Stressid aiheutti myos
tyon ja vapaa-ajan kiireiden osuminen samaan aikaan, jolloin kummassakaan ei 16ytynyt
joustonvaraa. Omaa onnistumista ja onnistumisen tunteita kaivattiin, silld tieto omista
taidoista ei ole vield vahvaa. Tyo0asiat vaikuttivat ja stressasivat vapaa-ajalla, mutta

harvalla vapaa-aika vaikutti tyoeldméaan.

Haastateltava4: "Joo. Kyl md koen (stressid ja ahdistuneisuutta). Md oon
huomannu sen nyt, ettd sen jdilkeen kun mulla oli tosi rankka projekti ja
nimenomaan tosi sellanen palautumisen kannalta ihan hirvee projekti
meneillddn. Sen jilkeen md oon ehkd oppinut siihen, ettd osaa ehkd ite
mielen kans tyoskennelld niin, ettd ei oo sitd jatkuvaa stressid. Koska jos
tyoskentelee alalla, jossa on jatkuvasti deadlineja ja koko ajan ndenndisesti
kiire, siis kiire. Niin se tarkottaa sitd, et ei se auta et sd oot koko ajan
stresseissd, koska se on se vakio. Sit sithen vaan pitdd suhtautuu sillee, et
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meil on aina kiire. Et ei se kiireen tuntu tee ihmistd tehokkaammaksi, se on
pdinvastoin. -- Pitdd olla vihdn sellanen terve suhtautuminen, et ei se nyt
oo niin tarkkaa. Koska muuten sitd just on koko ajan tosi
superstressaantunut. "

Haastateltavat stressaantuivat tyOtaakan maérdstd, omasta suoriutumisestaan ja
priorisoinnin haastavuudesta. Onnistumisen tunnetta haettiin jatkuvasti ja sen
puuttuminen saa aikaan riittiméttomyyden tunteen. Monien mielestd he vilittivét litkaa
ja tiesivit ajattelevansa liikaa tyOsuoritteita, mutta eivit pystyneet siltikddn ottamaan
rennompaa asennetta tyosuoritteita kohtaan. Taustalla oleva aikataulupaine vaikeuttaa
asiaa.

Haastateltava6: "Joo, ku se tyé on niin suuri osa sitd ylipddtdnsd itseddn,
et mitd ikind sitd sit tekeekddn, niin tekeeko sitd tarpeeksi hyvin. --Toissd ei
sillee stressaa et onko hyvd tyontekijd, paitsi joskus sitikin. Mut ne tietyt
tyosuoritteet  stressaa, et meniks ne tarpeeks hyvin tai. Ohan
tyoaikapaineitakin, kun jotain asioita tulee paljon, ja pitdis olla valmis nyt
ja heti. Et mielummin olis askeleen edelld tai oikeassa tahdissa, mut vilil
tuntuu et on aina askeleen jdljessd. Niin siitd jdd se onnistumisen eldmys
pois ja tuntuu, et on aina myohdssd ja kaikki kasaantuu. Ja sitten miten
tdssd priorisoi kun kaikki on prioriteetti 1. Sekin on et joinain pdivind sujuu
paremmin, et tekee yhden asian kerrallaan ja joskus tuntuu et ei saa sitten
mistddn kiinni. Yritdt tehd vihdn sieltd ja tuolta ja mikddn ei onnistu. Pitdd
vaan listalta ottaa seuraava ja koittaa miettid vaan sitd olennaista. On
niinku aikataulupainetta.”

Vapaa-ajan urheilu ja nukkuminen vaikuttivat joidenkin haastateltavien tyohon. Kun on
painetta ehtid treenaamaan, tyon suorituspaineet nousevat, silld toistd pitdd ehtid
lahtemdan tiettyyn aikaan. Erds haastateltava kertoi kovan treenaamisen vaikuttavan

toihin vélilld energiatasojen putoamisella.

Haastateltaval: "—ni ne treenit kyl ehtii jossain vaiheessa kdydd tekemds,
mut niist ei vilttist ehdi sit palautuu, ni sit voi olla semmoses, et on fyysisesti
aika vésyny vdlil, ja sit saattaa joskus tois tuntee painetta siitd, et mihin
aikaan sitd nyt pddseekdcdn sit treenailemaan, et sais hommat tehtyy. --.”
Tyoasioiden pyoriminen mielessd aiheutti haastateltaville uniongelmia. Joidenkin
ajatukset karkasivat viikonloppuisinkin toihin, kun stressaava aika tdissé oli kdynnissa.

Omien valintojen ja prioriteettien ajattelu saa stressaamaan ja tyon (tarpeettoman) iso

rooli eldimissd mietityttdd haastateltavia.
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Haastateltava6: "Ehkd vapaa-aika ei aiheuta niin paljon stressid. No joo.
Md stressaan kaikesta. Tai semmosta ihan ok stressid. Sellasta todellista
Stressid aiheuttaa vaan se tyo sitten, et sen huomaa sitten nukkumisesta tai
nukkumattomuudesta. -- Tdlld hetkelld on hyvdssd tilanteessa, eikd se sillee
ehkd stressaa, mutta jossain kohtaa mietti paljonkin, ettd antaako tyolle
litkaa aikaa ja pitddko liian isona prioriteettind. Ja miettii et pitdisiko
omaan hyvinvointiin laittaa enemmdn aikaa ja alkaa stressata siitd ettd on
stressid. "

Haastateltava7: "No joo joskus. Ldhinnd just omista tuloksista olen
stressannnut ja ahdistunut. Se on se ison ahdistuksen ldhde itselle. Saa kyl
aika vapaasti tehdd ja tulla ja mennd. Se, ettd tyotd ja vapaa-aikaa ei sais
vhdistettyy tai erotettuu, niin siitd ei oo ongelmaa. Kaikki tyot saan tehtyd
ihan hyvin, mutta ne omat tavoitteet ja kauppojen saaminen on se kun
stressaa. Se et tyoasiat vaan pyorii mielessd vapaa-ajalla, et kuun lopussa
vaan miettii viikonloppusinki, et mistd sais sen kaupan kaivettua.”

5.3.2. Sitoutuminen

Tyon joustot vaikuttavat positiivisesti tyontekijoiden sitoutumiseen (Parkes ja Langford
2008, Talukder, Vickers ja Khan 2018). Haastateltavat kokevat kaikki tyon joustot
positiiviseksi asiaksi. Suurin osa pitdd joustoja tekijdnd, joka lisdd sitoutumista
organisaatioon. Muutamat kokevat tyon joustot positiivisiksi asioiksi, mutta heille muut
asiat merkitsevat toissd enemmdin, kuten sijainti, tyotehtdvit ja tyoyhteiso. Nididen
asioiden yli joustot eividt mene tirkeydessddn. Suurin asia, joka lisdd sitoutuneisuutta, on
joustojen kéytOstd ilmenevd organisaation luottamus tyontekijdd kohtaan. Tyontekijét
kokevat organisaation luottavan heihin ja arvostavan heitd, silld tarjoavat ty6én joustoja

tyontekijoilleen.

iz

Haastateltava3: " Kyl ne vaikuttaa. “Et jos on sillee, et ei saa olla etdnd
ja sille ei oo mitddn perusteltua syytd. Ni sitten md en kylld haluis, olla
sellasessa firmassa, koska se tavallaan kertoo siitd, et se firma ei luota
suhun. Ettd kylld siitd tdytyy olla sellanen molemminpuolinen luottamus
sithen, et ne tietdd ettd sd teet hommas, ettd ithan sama ootko sd sielld
toimistolla vai ootko sielld kotona. "

Tyon joustojen mahdollisuus oli haastateltaville osoitus tyonantajan luottamuksesta

tyontekijdd kohtaan. Se koettiin erittdin positiiviseksi asiaksi. Yhdelle haastateltavista
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tyon joustot on suurempi asia kuin tydnkuva, silld joustojen avulla eldmi
yhteensovittaminen sujui paremmin. Erds haastateltava koki tyon joustojen viestimén
luottamuksen saavan tyontekijit tekemédn jopa enemmin t0itd organisaation hyviksi

kuin organisaatio velvoitti.

Haastateltava5: "Vaikuttaa kyl. Sanoisin et aika paljonkin. Oon sitd
vaimollekin sanonut, et itessddn toi tyo ei oo sellanen, mihin mul on
todellista tunteenpaloa..—Sanoisin, et se on toi vapaus mikd tossa on, et se
on suurin yksittdinen plussa, mikd koko tyéssd on. Et saa tulla ja mennd
miten tykkdd, ja just ei oo mitddn sellasta kyttddmismeininkii sielld toissd,
niinku md sanoin, ni ei mun esimieskddn tiedd suurimmast osasta aikaa et
mitd md teen."”

Haastateltava7: "-- Ehdottomasti joustot on hyvd asia, joka sitouttaa
yritykseen. Nyt ei ole kellokorttia ja on vapaat kddet. Se sitouttaa tekemddn
enemmdnkin téitd, kun mitd olis pakko, tai pitdis tehdd. Joskus voi myos
havitd aikaa, mut enemmdn se antaa sitd joustoa ja luottamuksen tunteen.
Et muhun luotetaan et md teen ne asiat, jotka tiytyy ja saan tulla mennd
miten haluan. Ehdottomasti se lisdd sitoutumista ja helpottaa oman eldmdn
Jdrjestelyd."

Vaikka kaikkien mielestd tyon joustot paransivat sitoutumista jollain tasolla, joidenkin
haastateltavien mielestd muut asiat vaikuttivat sitoutumiseen enemmain. TyOnkuva ja
tyOyhteisd olivat ydinasioita sitoutumiseen liittyen. Joustojen poistaminen Kkirpaisisi,

mutta ei olisi niin paha asia, kuin jostakin muusta luopuminen.

Haastateltava6:" No jooo. Kyllihdn se sellanen positiivinen asia on, mutta
niinku tdsd tilanteessa taas ei ne kddnnd kelkkaa ettd olisin tddlld ikuisesti.
Et ei se riitd."-- Jos ei olis mitddn joustoja, ni ei siihen sit lihtis ollenkaan.
Kyl se lisdd sitoutumista jossain mddrin, mut ei oo ainut seikka tdssd
tappauksessa. Mut on se tirkee seikka mikd tekee yrityksestd
houkuttelevamman ja tekee sen ettd viihtyy kauemmin. Kun pystyy ite
mddrittdmddn, miten omat tyét tekee ja miten tyot jaksottaa. Kyllihdn se
antaa sitd hallinnan tunnetta tyostd ja kun tyopaikka haluu antaa sen
mahdollisuuden ni ne pitdd tirkeend ja arvostaa ja luottaa suhun.”

Haastateltava?2: "No siis, ehkd vihdsen (vaikuttaa sitoutumiseen). Mut ei se
nyt oo mikddn sit kuitenkaan semmonen tekijd. Jos md mietin mun
tyonkuvaa, ni se on se ydinjuttu ja se tyoyhteiso, tyokulttuuri, et jos md
viihdyn sielld toissd. Mut jos mun nyt joka aamu tarttis mennd kaheksalta
toihin, ni sit se vaan ois niin. Et en md koe sitd mitenkddn ehkd semmosena
tekijdnd, et se mun sitoutuneisuutta heikentdis tai parantais.”
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6. JOHTOPAATOKSET

”Tulkinnalla tarkoitetaan sit, ettd tutkija pohtii analyysin tuloksia ja tekee niistd omia
johtopadtoksid” (Hirsjarvi ym. 2001: 210). Téssd kappaleessa yhdistelldéin saatuja
tutkimustuloksia ja kirjallisuuden teoriaa seké juonnetaan johtopaitdksid tutkimuksesta,
toisin sanoen tulkitaan saatuja tuloksia teoriaa vasten. Kappaleessa avataan tutkimuksen
abstrahoivia linjoja, eli kootaan yhteen pédlinjoja ja vastauksia esitettyihin
tutkimuskysymyksiin ~ (Hirsjarvi  ym. 2001: 152). Téamén jidlkeen esitetdin

jatkotutkimusehdotuksia tulevan tutkimuksen avuksi.

Tadman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd nuorten asiantuntijoiden kokemuksia tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta. Asiaan on paneuduttu keskeisen kirjallisuuden
avulla, haastattelemalla nuoria tietotyon asiantuntijoita heidin kokemuksistaan tyon ja
vapaa-ajan  tasapainosta. Tutkimustulokset esiteltiin  edellisessd  kappaleessa.
Johtopdatoksiin  liittyy  olennaisesti  tutkimustulosten lisdksi my0s nuorten
asiantuntijoiden ominaiset piirteet. Tdméan kappaleen keskeinen tarkoitus on késitelld

tutkimustulosten merkitysté ja niiden suhdetta kirjallisuuteen.

6.1. Tutkimuksen keskeiset 16ydokset

Tutkimuksen keskeisimpénd tavoitteena oli selvittdd nuorten tietotyon asiantuntijoiden
kokemuksia tyon ja vapaa-ajan tasapainosta ja miten heitd voitaisiin tukea paremmin tyon
ja vapaa-ajan yhdistdmisessd. Tavoite saavutettiin hyvin ja aineistosta saatiin selkeitd
vastauksia tutkimuskysymyksiin. Nuoret asiantuntijat kokevat tyon ja vapaa-ajan
tasapainon sujuvan melko hyvin heiddn osaltaan, mutta pinnan alta 16ytyi monia
kipukohtia, jotka vaikuttavat kielteisesti tyon ja vapaa-ajan tasapainoon. Tutkimuksessa
16ydettiin selkeitd keinoja, joilla helpottaa nuoria asiantuntijoiden tyon ja vapaa-ajan
tasapainoa. Johtopditokset esitetdin seuraavaksi vastaamalla ensin tutkimuksen

alakysymyksiin ja etenemadlld niiden avulla tutkimuksen padkysymykseen.

Vastaus toiseen alakysymyksistd “Miten nuoret asiantuntijat kokevat tyon ja vapaa-ajan
tasapainon?” johdattaa lukijan tyon ja vapaa-ajan tasapainon taustoihin nuorten

asiantuntijoiden kontekstissa. Nuoret kokivat tyon ja vapaa-ajan tasapainon sujuvan
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heididn kohdallaan ihan hyvin. Nuoret ovat motivoituneita tekemdén toitd ja haluavat
tehdd parhaansa tyOpaikalla. Vastapuolena tyolle he kokevat tirkeiksi perheen, 1dheiset
ja ystivit sekd harrastukset. Lahes kaikissa organisaatioissa on kiytdssa erittdin joustavat
kaytannot, jotka auttavat osaltaan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa.
Tyoaikabarometrissd vuonna 2018 joustava tyOaikajérjestelmd oli 68 prosentilla
palkansaajista, mutta tissd tutkimuksessa sosioekonomiset ja sektorin mukaiset muuttujat
olivat pienid, jonka takia joustavat tydaikajdrjestelmit koskettivat prosentuaalisesti

useampia henkilGita.

Haastateltavien taustamuuttujat eivét ylldttden juurikaan vaikuttaneet tuloksiin. Tdméa
johtuu varmastikin siitd, ettd haastateltavat olivat ldhes saman ikaisié ja heilld oli melko
samanlaiset koulutustaustat. Naiset sekd miehet molemmat kokivat samanlaisia haasteita
tyon ja vapaa-ajan tasapainon saavuttamisessa. Tyotaakan vaihtelevuus sekid
aikataulupaineet olivat selvempind joillakin rahoitukseen tai liiketoiminnan
kehittimiseen liittyvissd tehtivissd, jolloin tyon ja vapaa-ajan tasapainon saavuttaminen

on vaikeampaa tyontekijin kannalta.

Organisaation arvot ja strategia ovat tarkeitd tyon ja vapaa-ajan tasapainon toteuttamisen
kannalta. Jos ty0n ja vapaa-ajan tasapaino on tirkedd organisaatiolle, sen pitdisi 10ytyd
my0s organisaation strategiasta (Parkes ja Langford 2008). Joillakin tydpaikoilla strategia
heijasti tyon ja vapaa-ajan tasapainoa suoraan tai vélillisesti. Muutama haastateltava koki,
etteivdt tyon ja vapaa-ajan tasapaino tai tyOn joustot kuulu yrityksen strategiaan.
Kuitenkin joustoja on hyvin tarjolla monessa paikassa ja henkiloston tyon ja vapaa-ajan
tasapainosta huolehditaan. Tadmén takia voidaan olettaa, ettei organisaation strategiaa ja
arvoja olla saatu jalkautettua henkildston pariin kovinkaan hyvin, jos henkildsto ei koe
keskeisten strategioiden ja arvojen koskevan tyon ja vapaa-ajan tasapainoa, vaikka sitd

tosiasiassa organisaatiossa pidetddnkin tirkedna.

Teorian pohjalta organisaation arvoilla ja prosesseilla on suuri vaikutus tyon ja vapaa-
ajan  tasapainoon (Manasa ja Showry 2018). Organisaation mydnteiseen
organisaatiokulttuuriin kuuluu johtajuus, jaetut arvot ja rakenne, joka mahdollistaa
kommunikaation ja yhteistyon (Chalofsky ja Griffin 2005). Organisaatiokulttuurin ja
tyokavereiden vaikutus tyon ja vapaa-ajan tasapainoon jdd kuitenkin epidselviksi

haastattelujen perusteella. Haastateltavat kuvailivat tyokavereiden tukea silld, ettd
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“tyokaverit eivit kyttdd toisten tekemisid”. Eli tyokavereiden tukea joustojen kiyttoon ei
tutkimuksessa tunnistettu. Haastatteluista kuitenkin vélittyi mielikuva, ettd tydyhteisot
suhtautuivat erittdin hyvin joustoihin, silld ne ovat jo niin vakiintuneita tyopaikoilla.
Aineistossa nousi esiin my0s toteutunut ihmiskeskeinen johtajuus ja luottamuksen tunne.

Tama viestii siité, ettd kysymyksen asettelussa on haastatteluvaiheessa epdonnistuttu.

Esimiehen vaikutus tyon ja vapaa-ajan tasapainoon on suuri kirjallisuudessa ja vaikutus
nidkyl my0s haastatteluissa. Esimiehen johtamistaidot ovat erittdin tirkedssd roolissa
tyontekijéiden tyon ja vapaa-ajan tasapainon saavuttamisessa (Parkes ja Langford 2008;
Toppinen-Tanner ym. 2016; Talukder, Vickers ja Khan 2018.) Esimiehen tuki koetaan
tarkedksi my0s haastattelujen pohjalta. Tdma korostuu vield tyouran alkuvaiheilla, silla
itseluottamus omaan tekemiseen on vield heikkoa. Joustoja ja vapaita on helpompi pité,
kun keskusteluyhteys esimieheen on hyvé ja hédnelld on késitys tyontekijdn arjesta ja sen
haasteista (Peltonen 2011). Monet haastateltavat kuvailivat vélejddn lampimiksi
esimiesten kanssa, joka antaa ymmartid johtamiskulttuurin olevan hyvilla tasolla useassa
organisaatiossa. Esimiesten kanssa asiointia voi vaikeuttaa esimerkiksi esimiesten

oleminen toisessa yksikossi erilaisten organisaatiojirjestelyiden takia.

Yhteisollisen organisaation tukipilareja on arvojen yhteensopivuus, joista painavimmat
ovat luottamus ja arvostus (Chalofsky ja Griffin 2005). Kun organisaatio tarjoaa joustoja
ja mahdollisuuksia tyon ja vapaa-ajan tasapainolle, tydntekija kokee, ettd hédneen
panostetaan. Syntyy keskindinen luottamussuhde. Melkein kaikki haastateltavat kertoivat
kokevansa luottamusta yrityksen suunnalta, joka puskee heitd parempiin suorituksiin ja
tekemddn vieldkin enemméin organisaation takia. He kokevat organisaation luottavan

heihin, koska he saavat jarjestelld toitdén itsendisesti oman aikataulunsa mukaan.

Tutkimuksen lisdkysymyksend on: “Millaisia haasteita nuoret tietotyon asiantuntijat
kokevat tyén ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa?” Tutkimuksessa nuorten suurimmat
haasteet tyon ja vapaa-ajan tasapainon hallinnassa liittyvdt oman aikataulun ja oman
tyotaakan hallintaan. Nuorten ty6kalut hallita omia vastuitaan tyoeldméssé ja vapaa-ajalla
ovat vaillinaisia. Tyotehtdvien ja aikataulupaineiden takia nuoret tunsivat stressid ja
huolta vapaa-ajalla keskenerdisten tyOsuoritteiden, laatupaineiden ja ajan riittivyyden
osalta. Stressid aiheutti se, ettd “tyot eivdt lopu tekemdlld”, oma osaaminen ja

keskenerdisten tehtdvien pydriminen mielessd my0s vapaa-ajalla.
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Monet haasteet tyon ja vapaa-ajan tasapainossa johtuvat organisaation rakenteista tai
toimintatavoista, jolloin tekniset tyOaikaratkaisut eivdt tuo apua tyOn ja vapaa-ajan
yhdistdmisen haasteisiin. Monella tyOpaikalla ty0ajat ovat pelkéstddn raameja
toiminnalle, eikd niitd tosiasiallisesti seurata mitenkddn, vaan joustaa voi miten haluaa,
kunhan tyOsuoritteet tulevat tehtyd. Eli organisaatioissa on siirrytty seuraamaan tulosta
tydajan seuraamisen sijaan. Téstd seuraa ylld mainittu tilanne, jolloin tyotaakka kasvaa
hallitsemattomaksi. Talloin tyontekijdn itsensd vastuulle jdd tydon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisesta huolehtiminen ja vastuu lepddmisestd sekd palautumisesta. Tdma
tulee olemaan yksi tulevaisuuden ydinkysymyksid kestdvissd henkilostojohtamisessa.
Varsinkin nuorten asiantuntijoiden tilanteessa omien rajojen ymmaértdminen ja
kieltdytyminen tyOtehtdvistd on vaikeaa, jonka takia ty0n ja vapaa-ajan tasapaino ei
valttdiméttd toteudu. RoZmanin ym. (2017) tutkimuksessa pdddyttiin samaan
lopputulemaan, jossa tyon joustoista ja tyon ja vapaa-ajan tasapainosta huolimatta nuoret

kokevat enemmaén paineita ja stressid kuin kokeneemmat tyontekijat.

Teoriassa tyOn ja vapaa-ajan tasapainon saavuttaminen on liitetty tulosperusteiseen
suoriutumiseen (Parkes ja Langford 2008). Nuorten asiantuntijoiden kohdalla timé vaatii
kuitenkin vield paljon ohjausta esimiehen suunnalta, tyon tavoitteiden yhteistd
madrittelyd sekd itsensd johtamistaitoja, jotta tulosperusteisessa organisaatiossa heidén

tyOn ja vapaa-ajan tasapainonsa toteutuisi.

Viimeiseksi vastataan tutkimuksen pddkysymykseen: “Miten nuoria tietotyon
asiantuntijoita voitaisiin paremmin tukea tyon ja vapaa-ajan yhdistdmisessd?” Tyon
joustot helpottivat tyon ja vapaa-ajan hallinnassa ja ne koettiin positiivisena asiana, mutta
etdtydmahdollisuuksia toivottiin lisdd. Etdtydmahdollisuus suoraan tai epdsuorasti on
tarjolla ldhes kaikilla haastateltavilla. Etdtyopdivien sddnnoét ja toistuvuus on kuitenkin
epdselvdd monessa organisaatiossa. Ei ole tarkkoja sdént6jd koskien etitydpdivien
pitdmistd ja lupaa pitdd etityOpdivdd. EtdtyOpdivien midrd on monesti myos sidottu ja
toitd saa tehdd organisaation ulkopuolella muutaman kerran kuussa. Etitydssd huomiota
tulisi kiinnittdd esimiehen ja tyontekijoiden tapaamisen laatuun ja kommunikaatioon
(Tuomivaara ym. 2016). Joustot toimivat, jos ne on tarkkaan médritelty, eikd
epaselvyyksid ilmene tyOntekijin tai organisaation puolelta. Tamén takia

etitydmahdollisuutta ja etdtyOpdivid tulisi lisdtd sekd sddnnot tulisi tehdd selkeiksi ja
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viestid hyvin organisaatiossa. Tarkedd ovat yhdessd suunnitellut vaatimukset tyon

suorittamiseksi sekd oikeiden tyon mittareiden 16ytdminen (Tuomivaara ym. 2016).

Jotta nuoret tietotyon asiantuntijat saisivat tyOn ja vapaa-ajan tasapainoon ja olisivat
tehokkaita tyontekijoitd, tukitoimenpiteitd tulee tehda. Nuoria tulisi kouluttaa tarkemmin
tyoeldmaitaitojen, itsensé johtamisen seka aikataulutuksen osalta. Itsetuntemus on tirkeé,
jotta pystyy hahmottamaan olosuhteiden merkityksen omaan tyohonsi (Tuomivaara ym.
2016). Prioriteetit tulisi tehdd selvidksi organisaatiossa, jotta olisi helpompi jaotella
tehtdvid tarkeisiin ja vihemmaén tarkeisiin. Tdma selkeyttéisi aikataulutusta, oman tyon
hallintaa seké parantaisi hallinnan tunnetta. Tall6in tulisi tunne, ettd nuori asiantuntija ”on

oman roolinsa herra”, kuten erés haastateltavista sanoi.

Tyokuvaa ja tyon vaatimuksia tulisi teroittaa vasta-alkajalle jo tyon alkuvaiheissa
(Tuomivaara ym. 2016). Talloin olisi selkedmpédd omat vastuut ja velvollisuudet. Monet
haastateltavista kokivat huonoa omatuntoa kesken jidéneiden tyotehtdvien takia, jotka
hiiritsivdt myos vapaa-ajalla. Tyotehtdvien tarkentamisella nuoret tietdviat mitd heiltd
odotetaan ja osaavat asennoitua paremmin arjen keskeytyksiin. Muutama haastateltavista
kertoi, ettd vapaa-ajan keskeytykset eivét hdirinneet heitd, silld he olivat asennoituneet
tyon olevan ympérivuorokautista. Heille oli selvdi ja perusteltua, ettd silloin kun taytyy
niin silloin executataan™. Ilman tillaista asennoitumista arjen keskeytykset aiheuttavat

artymysté ja epatyytyvaisyyttd. On tiarkedd tehda selvéksi mité tyontekijoiltd odotetaan.

Tyontekijdt pitdvat terveyttd ja hyvinvointia tirkednd, mutta henkilokohtaisena asiana.
Organisaatioiden tulisi pitdd huolta tyOntekijoiden mahdollisuuksista panostaa
hyvinvointiinsa sopivia vaylid pitkin. (Zheng ym. 2015.) Haastatteluissa selvisi, ettéd
kaikki haastateltavat, sukupuolesta tai idstd huolimatta, kokivat ajoittain suurta stressii ja
painetta tyOtehtdvien takia. Muutama tunnisti my0s itsestddn lievid oireita
tyduupumuksesta. Henkisen hyvinvoinnin tydkalujen kdytolld tyontekijét voisivat itse
pitdd huolta hyvinvoinnistaan. Fyysiseen hyvinvointiin on tarjolla monenlaisia tyokaluja,

mutta psyykkiseen hyvinvointiin ei ole vield 16ydetty yleisesti tyokaluja organisaatioissa.

Matalan kynnyksen palvelut, joissa voi keskustella terapeutin kanssa tyon paineista,
parjadmisestd ja omista haasteista ovat tarpeen tydeldmassa. Niissd voisi lievittda stressid

ja oppia uudenlaisia parjaamistekniikoita, jotta véltyttdisiin nuorten tyduupumukselta.
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Naissd palveluissa on tirkedd helppous ja matala kynnys, jotta palvelujen saavuttamiseen
el tarvitsisi kdyttdd tarpeettomasti aikaa. Henkisen terveyden tyoOkalut palvelisivat
tyontekijoitd myohemminkin eldmissa erilaisissa tilanteissa ja ndin olisivat tarpeellisia

yrityksen sekd yksilon ndkdkulmasta.

Toppinen-Tannein ym. (2016) mukaan roolien tarkka méérittely helpottaa tyotaakan
seuraamista ja resursointia. Tami ei endd pelkdstddn riitd, vaan henkildstoresursointia
tulisi tehdd joustavammaksi ja ennakoivammaksi, jotta tyot eivdt kasaantuisi.
Haastateltavat kokivat resursoinnin olevan liian hidasta, eikd se ottanut huomioon
todellista tydtilannetta. Tulisi tehdé selviksi, ettd apua tulee pyytdd ja sitd on tarvittaessa
tarjolla. Tédhdn saattaisi auttaa erilaiset tyOnmittaustavat, silli monet mittarit keskittyvit
lahinnd suurempiin lukuihin, mutta eivdit ota huomioon yksildiden tyOpainetta.
Toisenlaiset mittarit, joissa otetaan huomioon myods tyontekijoiden henkilokohtainen
tyotaakka ydintyon lisdksi, voisivat helpottaa tilannetta ja antaa tietoa
henkilGstoresursoinnin tarpeesta jo ennen kuin tilanne on kriittinen. Myos hyva
kommunikaatioyhteys esimieheen helpottaa asian ottamista puheeksi jo ennen kuin

taakka on kasvanut liian suureksi.

Tulevaisuudessa pitdi keskittyd seuraamaan tyontekijoiden jaksamista ja pitdé huolta, ettd
he palautuvat riittdvésti ja pitdvit taukoja. TyOaikojen seuraamisen puuttuminen antaa
paljon vapauksia tyontekijoille, mutta samalla laittaa vastuun tyon ja vapaa-ajan
tasapainosta heididn harteilleen. Osa haastateltavista koki olevansa liiaksi vastuussa
omasta tyotaakastaan ja palautumisestaan. Vaikka tyon joustot ovat olemassa, liiallinen
tyotaakka esti niiden kdyton. Nuoret tyontekijit ovat tunnollisia ja haluavat suoriutua
parhaalla mahdollisella tavalla, joka saattaa johtaa siithen, ettd toitd tehdddn ympari
vuorokauden. Vastuiden selkeyttdmiselld (Toppinen-Tanner ym. 2016) sekd
organisaatioiden selkedmmailld priorisoinnilla sekd priorisoinnin  koulutuksella
tyontekijdt oppivat “oman tonttinsa” ja uskaltavat jittdd jotain myds tekemittd ja ottaa
omaa aikaa. Haastatteluissa toistui, ettd kaikki tyotehtévit olivat “prioriteetti yksi”, eikd
priorisointiin  jddnyt mahdollisuutta. Organisaatioiden olisi tidrkedd madritelld
ydinprosessinsa ja viestid tdmé henkilostolle, jotta asioiden tirkeysjérjestys olisi selvaa.

Tédmai on tarpeen kestdvimmaén, terveemman ja tuottavamman tydeldmin puolesta.
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Ristiriitaista haastattelujen pohjalta on ldhes kaikkien haastateltavien lammin suhde
esimiehiinsd, mutta samaan aikaan haastateltavat toivoivat enemmén keinoja
kommunikoida jaksamisestaan. Kommunikaation helpottaminen jaksamiseen ja
tyotaakkaan liittyen nousi esille monessa haastattelussa. Tédmid antaa kuvan, ettd
kommunikointi esimiehen kanssa on helppoa, mutta tilanteita nostaa vaikeita asioita esille
keskusteluun ei ole olemassa. Eli erilaisten keskustelukanavien rakentaminen jaksamisen
ja muiden vaikeiden asioiden esille tuomiseksi voisi olla jirkevdd organisaatioissa, jotta

ongelmiin péastiisiin kasiksi jo varhaisessa vaiheessa.

Liséksi tutkimuksessa selvitettiin tyon ja vapaa-ajan tasapainon ja tyon joustojen yhteyttad
tyontekijén sitoutumiseen. TyOn ja vapaa-ajan tasapainon onnistuminen liitetdédn teoriassa
vahvasti yksilon sitoutumiseen ja tyotyytyvéisyyteen. (Parkes ja Langford 2008,
Talukder, Vickers ja Khan 2018). Tdma ei kuitenkaan tdysin korreloinut haastatteluiden
kanssa. Monet haastateltavista kertoivat tyon ja vapaa-ajan tasapainon ja tyon joustojen
olevan tdrked asia, joka parantaa heiddn sitoutumistaan organisaatioon. Monille tyon
joustot ovat ehdoton asia tydpaikalla, jota ilman he eivdt olisi sielld toissd. Yksi
haastateltavista kertoi sen olevan jopa tiarkedmpdd kuin tyotehtdvéin siséltd. Muutama
haastateltava ei kokenut kuitenkaan joustoja tarkeédksi, vaan tyGtehtdvit ja tydilmapiiri
merkitsivit enemmaén kuin joustavat kdytannot. Yhden haastateltavan sanoin:. “"Mut ei se
nyt oo mikdcdn sit kuitenkaan semmonen tekijd. Jos md mietin mun tyénkuvaa, ni se on se
vdinjuttu ja se tyoyhteiso, tyokulttuuri, et jos md viihdyn sielld téissd. Mut jos mun nyt

joka aamu tarttis mennd kaheksalta toihin, ni sit se vaan ois niin.”

Kokonaisuudessaan nuoret kokevat tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen sujuvan hyvin,
mutta kokevat kuitenkin stressid ja painetta tydsuoritusten ja oman suoriutumisen takia.
Teoriassa esiintyvdn organisaation ja tyOyhteison tuen tirkeyttd tyon ja vapaa-ajan
tasapainon saavuttamiseksi (Tuomivaara ym. 2016) ei yllittden havaittu empiirisessi
tutkimuksessa. My0Oskéédn tyon ja vapaa-ajan esiintyminen organisaation strategiassa ja
arvoissa el ollut yhtd yleistd kuin teorian perusteella. Haastattelujen mukaan tyon ja
vapaa-ajan tasapaino ndkyy strategiassa joskus suoraan tai vilillisesti, ja joissakin
tapauksissa yhteyttd ei ollut ollenkaan. Esimiehen tuki on nuorille asiantuntijoille tirkeda
ja voimaannuttavaa. Suurimmat haasteet liittyvét tyotaakkaan, tydaikapaineeseen, itsensd
johtamistaitojen puutteeseen sekd ndiden kautta jaksamiseen. Nuoria voi tukea

vahvistamalla itsensd johtamistaitoja, tarjoamalla henkisen terveyden palveluja,
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paremmalla resursoinnilla, laadukkaalla kommunikoinnilla ja roolien tarkentamisella.
Etityon lisdédmiselle on selvisti kysyntdd sekd sen sdéntdjen selkeyttdmiselle. Joustojen
ja tyon ja vapaa-ajan tasapainon vaikutus sitoutumiseen ei ole yksiselitteinen, jotkut
haastateltavista olivat sitoutuneita, mutta joissakin tapauksissa muut asiat nousivat esiin

tarkedmpina.

Joustavan ja vapaan tyOeldmin kddntopuolena on suuri vastuu omasta tekemisesti.
Tyontekijdan omalle vastuulle jaa huolehtiminen aikatauluista, ylitdistd ja palautumisesta.
Kestévin ja terveen tydeldmén saavuttamiseksi nuoret asiantuntijat saattavat tarvita lisaa
apua, ohjausta, rajoja ja selkeitd sddnt6jd. Maailma muuttuu kithtyvélld vauhdilla ja
globaalissa maailmantaloudessa tyeldmi voi muuttua yhdessd yossd, jolloin nuorten

asiantuntijoiden tukeminen on entisté tarkedmpéaa.

6.2. Ehdotuksia tulevaisuuden tutkimukselle seki tutkimuksen rajoitukset

Talla hetkelld tutkimus keskittyy vahvasti kdytdnnon ratkaisuihin, kuten tyon joustojen
hyddyntdmiseen tyon ja vapaa-ajan tasapainon mahdollistamiseksi. Kéytdnnon tydaika ja
-paikka ratkaisut ovat kuitenkin jo erittidin joustavia monessa organisaatiossa ja kdytossa
olevat tydaikaratkaisut ovat joustavia luottamukseen perustuvia malleja. Kaytdnnon
ratkaisujen sijasta tutkimus tulisi suunnata henkiseen hyvinvointiin ja sen johtamiseen.
Nuoret asiantuntijat ovat sitoutuneet tekemddn paljon toitd ja tulevaisuudessa tuleekin
kiinnittdd huomiota riittdvdn levon ja palautumisen saavuttamiseksi, jotta nuoret

aisantuntijat eivit uupuisi.

Téssd tyodssd on ehdotettu matalan kynnyksen henkisen terveyden palveluita tarjottavaksi
tyontekijoille. Tamin tyyppiset palvelut ovat varmasti jo kéaytdssd joissakin
organisaatioissa. Tutkimus téllaisten palveluiden tehokkuudesta nuorten asiantuntijoiden
kokemiin haasteisiin antaa varmasti lisdd nikemystd nuorten tyduupumusongelman
selvittdmiseen. Tulevaisuuden tutkimuksessa tulee kiinnittdd huomiota nuorten omiin

taitoihin selvitd tyon henkisesti ja fyysisestd paineesta.

Téssd tutkimuksessa keskipisteend oli nuorten asiantuntijoiden kokemukset tyon ja

vapaa-ajan tasapainosta, mutta tarkastelu oli péddosin organisaation toimissa. Esiin
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nousivat myos asiat, joita nuoret itse tekivét selvitdkseen arjestaan, kuten liikunta,
sosiaalinen eldma ja riittdva uni, mutta nédihin yksilén omiin valintoihin ei paneuduttu sen
enempéd. Jatkotutkimuksessa mielenkiintoista olisi kiinnittdd huomiota nuorten

asiantuntijoiden omien valintojen suhteesta tyon ja vapaa-ajan tasapainoon.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelurunko

Taustakysymykset:
o ki
e Sukupuoli
o Siviilisddty
e Lapsia, kuinka monta, k&
e tyOsuhteen kesto nykyisessd tyopaikassa
e Ala

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino:

Millaiseksi koet tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen omalta kohdaltasi?

Mité esteitd koet olevan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa?

Onko jotain, joka estdisi sinua saavuttamasta tyon ja vapaa-ajan tavoitteita?

Milla tyokaluja /strategioita sinulla on tydn ja vapaa-ajan vaatimuksista selviytymiseen

elamassasi?

Tyon joustot:

Millaisia tyon joustoja on kdytossd tyopaikallasi?

Mitka tyon joustot koet ndistd tarpeellisiksi ja/tai joita olet kdyttényt?

Onko joku, jota et kiytd, silld et koe tarpeelliseksi?

Millaiset joustot olisivat sinulle hyddyllisid, joita ei ole kdytossd?
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Tyon joustot ja tyon ja vapaa-ajan tasapaino:

Helpottavatko tyon joustot sinua tyon ja vapaa-ajan tasapainon hallinnassa?

Pérjaisitko ilman?

Mika helpottaisi sinua omassa tekemisessési tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa?

Koetko ahdistuneisuutta/ stressid tyon ja vapaa-ajan velvollisuuksien alla?

Millaisilla keinoilla tyopaikka voisi helpottaa sinua selviytyméddn tyon ja vapaa-ajan

haasteista?

Nikyyko tyon ja vapaa-ajan tasapaino yrityksesi strategiassa ja arvoissa?

Tukeeko organisaatio ja tydyhteiso joustojen kayttdd, miten?

Tukeeko esimies tyon ja vapaa-ajan tasapainon saavuttamisessa?

Vaikuttavatko tyOpaikan joustot sitoutumiseesi?



