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LUKIJALLE

yon ja muun elimin yhteensovittaminen koskee meiti kaikkia tyossi

kdyvid, olimmepa sitten perheellisid tai emme. Monesti silti tarkoi-

tetaan pienten lasten vaihetta, kun puhutaan tyon ja muun elimin
yhteensovittamisesta. Nykyisin kuitenkin yhd useammalla tydpaikalla kai-
vataan hyvid kiytdnt6jd my6s ikddntyvin tai muusta syystd apua tarvitsevan
omaisen tai liheisen hoitotilanteisiin.

Muu elimi, yksityiselimi tai perhe-elimé — miten sitd nimittidkin,
pitdd sisillidn myos levon ja palautumisen sekd vapaa-ajan harrastukset.
Ty6 ja muu elimi eivit oikeastaan edes ole erillisid tai keskendin kilpai-
levia elementtejd, vaan ne ovat molemmat osa kokonaista elimédd. Pohjim-
miltaan ty6paikallakin on kyse yksilollisten elimintilanteiden ja tarpeiden
huomioimisesta; sen ymmartimisestd, ettd tyontekijan tyohyvinvointiin ja
tyokykyyn vaikuttavat my6s tydpaikan ulkopuoliset asiat. Tyopaikan kan-
nalta on oleellista tietdd, ettd muun elimin asioiden huomioiminen on
hyddyllistd my6s tyopaikalle.

Tiedetdin, ettd organisaation tyon ja muun elimin yhteensovittamista
tukeva kulttuuri on my6nteisessd yhteydessa tyotyytyviisyyteen sekéd viahai-
siin tyopaikan vaihtamisaikomuksiin. Organisaatiokulttuurin perhemyon-
teisyys on yhteydessd myos organisaatioon sitoutumiseen. Kokemus johdon
kiinnostuksesta henkiloston hyvinvointia kohtaan seki pyrkimykset jérjes-
tdd joustoja parantavat henkiloston sitoutumista ja psyykkistd hyvinvointia.
Organisaation myonteinen tyo—elima-kulttuuri saattaa toimia myds suo-
jaavana tekijdnd tilanteessa, jossa koetaan tyon ja perheen vilisté ristiriitaa.

Tyon ja muun eldimin yhteensovittamiseen liittyvad tutkimustietoa on
kertynyt jo runsaasti. Voisikin viittii, ettd tieto yhteensovittamisen hyo-
dyistd on jo nyt tyopaikkojen kiytettivissd. Tyopaikan kehittiminen sithen
suuntaan, ettd henkildston tyon ja muun elimin yhteensovittaminen on-
nistuisi mahdollisimman hyvin, ei vilttimatti tarkoita raskaita kehittdmis-
prosesseja, vaan se voi olla nopeaa toimintaa ja pienid muutoksia olemassa
olevia voimavaroja hyddyntien. Joskus yhteinen keskustelu tyGyhteisossd
riittdd tunnistamaan ratkaisut. Kaiken perustana on kuitenkin hyvin suun-
niteltu ty6 ja tySympdristd, jotka mahdollistavat tyontekijoiden tyon teke-
misen ja siind kehittymisen mahdollisimman hyvin.

Tybeldimd muuttuu ja sen vaatimukset tuskin tulevat vihenemiin.
Parhaan ty6tuloksen saavuttamiseksi tarvitaan hyvinvoivaa henkil6s-
t6d. Tulevaisuudessa ty6 ja muu eldmi tulevat entistd enemmin sulautu-
maan yhdeksi kokonaiseksi elimiksi esimerkiksi sen takia, ettd tekniikka
mahdollistaa tydajan ja -paikan vapaamman valinnan. Edistykselliset tyo-
paikat ymmirtavit jo nyt asian merkityksen ja sen inhimillisen potenti-
aalin, joka on saavutettavissa tyontekijéiden hyvinvoinnilla. Yksi tapa tu-
kea tyShyvinvointia on panostaa siihen, ettd henkilstd pystyy paremmin
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yhteensovittamaan tyotd ja muuta elimdi. Tavoitteena on 16ytdd jokaiselle
tyopaikalle parhaat sille sopivat ratkaisut.

Tami opas tarjoaa tietoa, esimerkkejd ja kdytinnon vinkkeji tyopai-
koille tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ty6én ja muun elimin yhteensovit-
tamisen nikokulmasta. Opas on syntynyt Ty ja perhe-elimi -ohjelman
(2013-2015) tuloksena. Ohjelmaa rahoitti sosiaali- ja terveysministerio, ja
sen tavoitteena oli kerdti ja levittdd hyvid kiytint6jd tyon ja muun eldimin
yhteensovittamiseksi suomalaiseen tydelimidn. Hyodynsimme ohjelmas-
sa ja sen valmistelussa laajasti kansainvilisti ja kotimaista tutkimuskirjalli-
suutta, kerdsimme itse tietoa eri lihteistd ja kokeilimme tyopaikoilla kehit-
timistoimia. Tdmin oppaan tieto pohjautuu tietoldhteisiin, jotka on koottu

oppaan loppuun.

Tekijit



HYVA ELAMA
MUODOSTUU
TYOSTA JA MUUSTA
ELAMASTA

yonteko kannattaa ja hyvi ty6tulos on kaikille tirkedd. Sen mahdol-
Tlistaa hyvi keskittyminen ty6hon, kun ty6td tehdddn ja muusta eld-

mistd nauttiminen ja palautuminen silloin, kun on sen aika. Muulla
elimilld tarkoitetaan tdssd palkkatyon ulkopuolista aikaa ja yksityiselimad
kokonaisuudessaan. Se kattaa niin perheen ja ystivien kanssa kuin harras-
tuksissa tai muissa toiminnoissa vietetyn ajan. Toimiva eliminkokonaisuus
on hyviksi kaikille, niin tyontekijille kuin tydpaikallekin.

Tyopaikalla voidaan tehdd paljon tydn ja muun elimin yhteensovitta-
misen helpottamiseksi. Jos siihen liittyvid tavoitteita ja kdytidntojd on kir-
jattu tyopaikan ohjelmiin, toimintaohjeisiin ja osaksi henkilostoprosesseja,
ollaan jo paisty hyvidn alkuun. Kdytint6jen hyddyntiminen edellyttda kui-
tenkin my6s myOnteistd suhtautumista johdolta ja esimiehiltd sekd riitti-
vid tiedotusta. Omalla tySpaikalla on hyva keskustella kdytinnoistd koko
henkilston kanssa. Lopulta kyse on hyvisti tyoyhteison ilmapiiristd, joka
mahdollistaa asioiden puheeksi ottamisen tyopaikalla.

Tyon ja muun elimin yhteensovittamisen mahdollisuudet tukevat tys-
hyvinvointia. TyShyvinvoinnilla tarkoitetaan esimerkiksi sitd, ettd ty6 on
mielekistd ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistivissd ja tyouraa tukevas-
sa tyOyhteisossi. Tyohyvinvoinnin kehittdminen tarjoaa hyvin viitekehyk-
sen tyon ja muun elimin yhteensovittamiselle. Tyontekijit, joilla on hyvi
tyon ja muun elimin tasapaino, ovat tyytyviisid ja sitoutuneita ty6honsa.
Tyohyvinvoinnin kehittiminen kannattaa my6s taloudellisesti. Tyoterveys-
laitoksen arvion mukaan jokainen tyShyvinvoinnin kehittdmiseen satsattu
euro tuottaa itsensd kuusinkertaisena takaisin.

Tyon ja muun elaman
yhteensovittaminen lisaa tuottavuutta

tyoorganisaation tuottavuuden ja tehokkaan toiminnan, vaikka tyon-

tekijit ja tyontekijoiden elimintilanteet muuttuisivatkin. Tallaisella
tyopaikkakulttuurilla voi olla kauaskantoisia myonteisid vaikutuksia seka
tyontekijoiden ettd yritysten kehittymiselle.

‘ \ enkiléston muun eldimidn huomioiva organisaatiokulttuuri turvaa
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Tyopaikalla voi kiydd keskustelua koko henkil6ston kanssa siitd, miten
tyon tavoitteisiin padstdisiin parhaiten. Keskustelua on tirkedd ohjata rat-
kaisujen suuntaan: mitd meilld voitaisiin tehdi toisin? Tavoitteena on 1oy-
tdd omalle tyOpaikalle parhaat mahdolliset ratkaisut, jolloin huomioidaan
vuorotyon kaltaiset reunachdot. Henkilostoldhtéinen innovointi saattaa
tuottaa uusia kiyttokelpoisia ratkaisuja myos tyon ja muun elimin yhteen-
sovittamiseen.

Onnistuneen ty6n ja muun eldimin yhteensovittamisen hyddyt voidaan
esittdd kuvan 1 mukaisella vaikutusketjulla. Kuva perustuu noin 150 tutki-
muksen pohjalta tehtyyn kisitteelliseen malliin, jossa tydpaikkakdytintojen
myonteiset vaikutukset ulottuvat yksilon tydhyvinvoinnin kautta tydpaikan
tuottavuuteen asti. Vaikka koko mallin lipi menevistd vaikutusketjusta ei
olekaan kovin paljon tutkimustietoa, yksittdisten vaikutussuhteiden (ku-
vassa nuolten) kohdalta sitd on paljonkin.

Tyopaikka

Tyopaikan kaytannot Tulokset/tuottavuus
tyon ja muun elamdn
yhteensovittamisen

helpottamiseksi

Asenteet ja seuraukset
® tyotyytyvaisyys
® sitoutuneisuus

® tyopaikan

Tydntekijan kokema vaihtoaikomukset

® tuki Lewia
perheen yhteen- ® tyouupumus/stressi
sovittamisen o .
ristiriita/tasa- Ifaytta.ytymllnen
paino poissaolot

® kuormittuneisuus ® tydsuoritus

® perheystavallisyys

® joustavuus, vaikutus-
mahdollisuudet

Yksilo

KUVA 1. Tyopaikan kdytannot tyon jamuun elaman yhteensovittamiseksi heijastuvat yksilon hy-
vinvoinnin kautta takaisin tyopaikalle (Kelly et al., 2008).

Epdsuorilla tuottavuusmittareilla on siis paljonkin niyttod siitd, ettd tyon
ja muun elimin onnistunut yhteensovittaminen on ty6paikalle hyodyllis-
td. Myonteinen vaikutus saattaa liittyd paitsi kustannusten sddsto6n myos
tuloksellisuuden kasvuun. Se saattaa nikyd lisddntyneend tyStyytyviisyy-
tend, sitoutumisena ja tyon imuna, joilla edelleen on myonteistd vaikutus-
ta henkil6st66n, poissaoloihin, vaihtuvuuteen ja parantuneeseen tydtulok-
seen (kuva 2). Vastaavasti tyon ja muun elimin ristiriita saattaa aiheuttaa
stressid ja tybuupumusta, jotka edelleen vaikuttavat kielteisesti henkilston
hyvinvointiin ja tyon tuloksellisuuteen.
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Hyva tyon ja muun
eldman tasapaino

Parempi
tyohyvinvointi

Tyotyytyvaisyys, sitoutuminen, innostus

Parantunut Vahemman Alhaisempi ..Pare'?"p' .
rekrytointi poissaoloja vaihtuvuus tyosuon'gus;a
urakehitys
Laadukas Vé?hemm.én \/éhemmén H.yvéi tyén“t.ulos
henkiléstd .p0|ssac.)l0|sta. Yalhtuvqudestg jatyytyvaiset
aiheutuvia kuluja aiheutuvia kuluja asiakkaat

KUVA 2. Vaikutusketju ty6hyvinvoinnista tuottavuuteen (mukaillen Cisco & Boudreau, 2008).

Osa henkiloston tydhyvinvoinnista
huolehtimista

uomessa ja pohjoismaissa tydpaikan toiminta tyon ja muun elimin

yhteensovittamiseksi nojaa vahvasti perhevapaalainsaddiantoon seki

julkisiin palveluihin, kuten piivihoitoon ja julkiseen terveydenhuol-
toon. Kansainvilisissd tutkimuksissa on kuitenkin 16ydetty yhteyksid myos
tyopaikan toimenpiteiden ja yritysten tuottavuuden vililld.

Osa vaikutuksesta saattaa syntyd myonteisen yritysmielikuvan kautta:
kannattava yritys houkuttelee hyvid tyontekij6itd, ja toisaalta tillaisella yri-
tykselld on varaa jirjestdd joustoja tyontekijoille. Toisaalta hyvinvoiva hen-
kilostd, joka pysyy sitoutuneesti samassa tydpaikassa, on tuottava voimavara
yritykselle ja vihentdd vaihtuvuudesta aiheutuvaa henkiléstévoimavaran
menetystd ja korvaamistarvetta.

Tyopaikalla ty6n ja muun elimin yhteensovittamisen tirkeimpid kei-
noja ovat erilaiset tyGaikajirjestelyt ja tyontekijildhtoiset, yksilolliset jous-
tot. Tyon ja muun elimin yhteensovittamisen parantaminen voidaan to-
teuttaa esimerkiksi osana laajempaa tyShyvinvoinnin, monimuotoisuuden
tai tyokyvyn kehittimisen ohjelmaa.

Saattaa olla vaikea arvioida, miten suuri osuus nimenomaan tyon ja
muun elimin yhteensovittamisella on kokonaistydhyvinvointiin. Ty6n ja
muun elimin yhteensovittaminen kannattaakin mieltdi osaksi henkilston
tydhyvinvoinnista huolehtimista. Toiminta tyén ja muun elimin yhteen-

10
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sovittamiseksi ei ole siis arvo itsessddn, vaan yksityiselimdn huomioiminen
edistdd tyopaikan toimintaa ja tuloksellisuutta henkil6ston tydhyvinvoin-
nin kautta.

Yleisesti ottaen tyon ja muun elimin yhteensovittaminen vaikuttaa on-
nistuvan Suomessa kohtalaisen hyvin erilaisilla ty6paikoilla. Perhemyontei-
set kdytdnnot suomalaisilla typaikoilla -kyselyjen (2014 ja 2015) mukaan
noin kolmella neljdsti tydpaikasta yhteensovittamisen arvioitiin onnistuvan
melko tai erittdin hyvin (taulukko 1). Parhaiten yhteensovittamisen nihtiin
onnistuvan seurakunnissa. Kuntasektorilla 12 %:lla tyopaikoista yhteen-
sovittaminen onnistui huonosti (Toppinen-Tanner jne., 2015).

)
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YKSITYISSEKTORI
SEURAKUNTA
NAISVALTAINEN
MIESVALTAINEN
MOLEMPIA YHTA

=
w
=
T
<
=
=

Hyvin 74 59 7 63 83 7 68 76
Ei hyvin eika huonosti 18 32 16 26 13 17 21 17
Huonosti 8 10 7 12 4 6 11 7

TAULUKKO 1. Tyén ja muun eldmén yhteensovittamisen onnistuminen tydantajasektorin ja
tyopaikan sukupuolijakauman mukaan (%; kyselyyn vastasi 2 715 tyopaikkojen tyosuojelupaal-
likkoa ja -valtuutettua).

KOTIASIOIDEN LAIMINLYONTI

TYO JA terveys Suomessa 2012 -tutkimuksen mukaan tydsta johtuvien koti-
asioiden laiminlyonnin tuntemukset eivat ole tyontekijoilld harvinaisia. Noin
30 % tutkimukseen vastanneista arvioi laiminlyovansa kotiasioita tyon vuok-
si. Kotiasiat hairitsivat puolestaan harvemmin tyontekoa: naisista 18 % ja
miehista 12 % arvioi kotiasioiden aiheuttavan keskittymisvaikeuksia tdissa
vahintaan silloin talldin (Toivanen & Bergbom, 2013). Tyon suurempi vaiku-
tus kotiasioihin kuin kotiasioiden vaikutus tyohon on yleinen havainto kan-
sainvalisessakin tutkimuksessa. Vaikutusten kokeminen ei mydskaan suo-
raan kerro, koetaanko tyon ja perheen yhteensovittamisessa ristiriitaa, joka
aiheuttaisi stressia.

11
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Ristiriidasta voimavaraks
muutos nakokulmassa

yo- ja organisaatiopsykologiassa tyotd ja muuta elimii (joka yleensi

on perhe) on tarkasteltu usein erillisind eldiminalueina, joiden risti-

riitaisesta tai rikastavasta suhteesta toisiinsa ollaan kiinnostunei-
ta. Lukuisa midri tutkimuksia ja katsauksia, joista osa on esitelty timin
oppaan lihdeluettelossa, on selvittinyt tyon ja muun elimin vilisen risti-
riidan ennustajia. Tutkimuksissa on listattu myds mydnteisid vaikutuksia
tyohyvinvointiin seki sitd kautta tyopaikan toimintaan. Niitd tyon, tyopai-
kan tai ihmisten ominaisuuksia voidaan tarkastella erilaisina voimavaroina,
joita joko on tai ei ole riittavisti.

Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa tyén ja muun elimin yhteensovitta-
miseen kohdistuvien tutkimusten mdirin voimakas kasvu liittyy naisten
ty6ssd kdynnin yleistymiseen linsimaissa. Aluksi aihetta kisiteltiin usein
ongelmalihtéisesti, rooliristiriidan ja voimavarojen rajallisuuden seki eld-
minalueiden vilisten raja-aitojen kautta. Tutkimuksissa selvitettiin usein
tyon kielteistd vaikutusta muuhun eldimidin ja muun elimin kielteistd vai-
kutusta tyohon erityisesti koetun kuormituksen kautta. Toisin sanoen tyon
vaatimukset ovat tavalla tai toisella epasuhdassa muun elimin vaatimusten
kanssa, niin ettd molempien toteuttaminen on vaikeaa (conﬂitt, interference,
spillover).

Eliminalueiden vilisid suhteita voidaan arvioida myds tarkastelemalla
tasapainon kokemuksia. Télld tarkoitetaan sitd, miten tasapainossa eri eld-
minalueilta kumpuavat vaatimukset ja voimavarat ovat (work-/ife balance).
Lisdksi tutkimuksissa on oltu kiinnostuneita hyvin- ja pahoinvoinnin ko-
kemusten ldikkymisestd eliminalueelta toiselle ja vilittymisestd muihin
perheenjiseniin, erityisesti puolisoon (crossover).

Vuosien varrella tyd ja muu elimd on yhd enemmin alettu nidhdi
voimavaroina toisilleen, eliméd rikastuttavina tekijoind. Moniroolisuus
nihdddn siis ihmiselle hyvind asiana. Tyon ja perheen myonteistd, vasta-
vuoroista vaikutusta toisiinsa on kuvattu esimerkiksi kisitteilld enrichment,
enhancement ja facilitation. Yhi useammin myds selvin rajan katoaminen
tyon ja muun elimin vililtd ei nédyttiydy endd yhtd ongelmallisena vaan
pikemmin vilttimattomyytend. Tami nidkyy myos kiytettyjen tutkimus-
kisitteiden valinnassa. Esimerkiksi nykyisin saatetaan kiyttdd kisiteparia
work-life integration tai work-life fit eiki Kkisitettd work-family balance.
Taustalla on ajatus, ettd digitalisaation muuttaessa tyotd myds tyon teke-
misen ehdot muuttuvat. Toisaalta tyo saattaa silloin sekoittua litkaa vapaa-
aikaan, jolloin tydstd palautuminen karsii.

Tyon ja muun elimin mydnteistd vaikutusta ihmisen hyvinvointiin
voidaan kuvata esimerkiksi tyon ja muun elimin voimavaramallilla, joka
on kehitetty ty6- ja organisaatiopsykologian alalla (kuva 3). Sen mukaan

12



HYVA ELAMA MUODOSTUU TYOSTA JA MUUSTA ELAMASTA

sekd tyOssi ettd muussa elimissd on vaatimuksia ja voimavaroja, jotka hei-
jastuvat toiselle eliminalueelle. Yksil6lliset voimavarat (terveys, vireys, uni,
itseluottamus, mydnteinen mieliala, taidot ja kyvyt jne.) ovat tissi keskei-
nen vilittavd tekijd. Esimerkiksi tyon vaatimukset vihentivit yksilollisid
voimavaroja ja vaikuttavat sitd kautta muuhun eldmiin esimerkiksi kuor-
mituksen kokemuksena. Vastaavasti muu eldmi saattaa antaa voimavaroja,
jotka heijastuvat ty6ssd suoriutumiseen.

s Ty6std muuhun eldméan ﬁ

- + e
Tyon vaatimukset Muuhun elamaan
Y liittyvat seuraukset
Yksilolliset
+ .

.. . vo_|mavarat, Muun elaman

Tydn voimavarat esim. kyvyt, :
i vaatimukset
kokemus, mieliala,
itseluottamus

e [T - + + v
Tyohon liittyvat Muun eléaman

seuraukset voimavarat

_ Muusta eldméstd tydhon m—

KUVA 3. Tyon ja muun eldman voimavaramalli (ten Brummelhuis & Bakker, 2012).

Kuormitustekijoita toissi tai kotona voivat olla esimerkiksi

e ylikuormitus: aikapaine, liian paljon tehtdvid tai oma osaaminen ei riitd
e fyysisesti raskaat tehtévit

e emotionaalinen kuormitus: ristiriitatilanteet, pettymykset ihmissuhteissa

e kognitiivinen kuormitus: liian monien asioiden tekeminen yhtd aikaa.

Voimavaratekijoitd toissd tai kotona voivat olla esimerkiksi

e sosiaalinen tuki, apu, arvostus, ymmarrys, vilittiminen, rakkaus
e vaikutusmahdollisuudet tyohon, vapaa-aikaan tai kotitihin
e kehittymismahdollisuudet ja oppiminen

e palaute t6issd, kotona tai vapaa-aikana.
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Myés yksilollisid voimavaroja tukemalla voidaan siis vahvistaa ihmisten ky-
kyd selviytyd kuormittavissa tilanteissa. Tyopaikan mahdollisuudet tukea
tyon ja muun elimin yhteensovittamista kohdistuvat ennen kaikkea tyon
vaatimuksiin ja voimavaroihin, mutta mys yksil6llisiin voimavaroihin esi-
merkiksi osaamisen kehittimisen kautta. Usein kannattaa kiinnittdd huo-
mio tyOpaikalla voimavarojen lisddmiseen, silld tyon vaatimuksia voi olla
vaikea vihentdd. Voimavaroja lisddmilld voidaan kuitenkin vihentdd kuor-
mitusta ja auttaa ihmisid haastavissakin tyoolosuhteissa.

TYON JA MUUN ELAMAN VAATIMUSTEN RISTIRIITA

TYON JAmuun eldman valista ristiriitaa aiheuttivat katsauksen mukaan yleen-
sa tyohon ja tyopaikkaan liittyvat tekijat, kuten rooliristiriita, ajankayton on-
gelmat, sosiaalisen tuen puute (organisaation, esimiehen ja tyotovereiden tu-
ki) seka vahaiset vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon (Michel ym., 2010).
Mitda enemman tyontekijat tekivat tyota, sitd useammin he kokivat tyon ja per-
heen valista ristiriitaa (Byron ym. 2005, Amstad ym. 2011, Cooklin ym. 2015).
Tyon ja perheen valista ristiriitaa aiheuttivat myds tyon henkinen vaativuus,
tiukat aikataulut ja tyon vaarallisuus (Brough ym. 2005).

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET OMAAN
TYOHON KESKEINEN VOIMAVARA

TYON JA perheen yhteensovittamista helpottivat vaikutusmahdollisuudet
omaan tyohon, silla ne lisdsivat joustavuutta (Haddock ym. 2006) ja paran-
sivat tyontekijoiden kykya jakaa vastuuta ja selviytya ristiriitatilanteesta
(Beham & Drobnic 2010). Lisaksi sitoutuminen tyoymparistoon lisasi tyon-
tekijoiden kykya tasapainottaa tyo- ja perhe-elaman vaatimuksia (Beham &
Drobnic 2010).

POHDI

® Mita ovat teidan tyopaikkanne tarkeimmat voimavarat ja kuormitus-
tekijat?

® Eroavatko voimavarat ja kuormitustekijat erilaisissa tehtavissa toimivilla?

® Tunnistatko voimavarojen ja kuormitustekijoiden joukosta ne asiat,
joihin olisi helpointa vaikuttaa?

Yhteensovittamisen tarve
koskee kaikkia koko tyouran ajan

den nikokulmasta. Haasteena onkin huomioida my6s ne tyontekijit,

jotka huolehtivat omista ikddntyneistd vanhemmistaan tai sairaista
lihiomaisistaan, sekd tyontekijit, joilla on esimerkiksi sosiaalisiin suhteisiin
tai harrastuksiin liittyvid vapaa-ajan velvoitteita.

Tyén ja perheen yhteensovittaminen ajatellaan usein vain lapsiperhei-
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Tyopaikoilla on tirkedd huomata, ettd tyon ja muun elimin yhteen-
sovittaminen koskee eri-ikiisid ja eri perhevaiheissa eldvid tyontekijoitd.
Esimiesten on my6s helpompi ottaa kidytton yhteensovittamista tukevia
kiytantojd, kun tarpeen ymmarretdin koskevan useimpia tyontekijoitd jois-
sain eliminvaiheissa eikd kyseessd ole vain pienelle ryhmaille kohdistuva
etu.

Tulevaisuudessa tyGelimissd tullaan myos pysymdin entistd pidem-
péin eldkeikien noustessa, ja yhd useampien vanhemmat ovat elossa. Van-
husten hoitopalvelujen kehitys antaa myos viitteitd siitd, ettd ldhiomaisten
odotetaan tulevaisuudessa osallistuvan nykyistd enemmain vanhusten aut-
tamiseen.

Ikddntyvdd omaista tydssd kdynnin ohessa hoitava on usein itsekin
ikddntyva tyontekija. Vaikka suuri osa omaishoitajista ei endd ole itse tyo-
elimissd, Tyo ja terveys Suomessa 2012 -tutkimuksen mukaan jo noin jo-
ka neljds tyossikdyvd hoitaa ikddntyvid tai hoivaa tarvitsevaa omaista tai
liheistd (Toivanen & Bergbom, 2013). Osalla heistd on samaan aikaan
myos alaikdisid lapsia huollettavanaan.

HAASTEENA VAESTON IKAANTYMINEN

EUROOPAN HENKILOSTOJOHTAJAT arvioivat, etta omaishoivan tarpeet tule-
vat olemaan tulevaisuudessa yksi tarkeimmista henkilostojohdon haasteista
(Eurofound 2015). My6s Suomessa henkilostdjohtajat arvioivat ikdan ja siihen
liittyvien kysymysten ratkaisemisen olevan tarkein monimuotoisuuden ulot-
tuvuus tydeldamassa (Toivanen, Haapanen, Vdananen & Bergbom 2012). Tyo-
suojeluhenkilostosta 2/3 arvioiian ja osatyokykyisyyden tarkeiksi huomioita-
viksi seikoiksi tyopaikan tyosuojelu- ja tydhyvinvointitoiminnassa (Toivanen
& Janhonen, 2013).

Tyon ja muun elimin yhteensovittaminen on tirkedd sekd yksiloille, per-
heille, tyonantajille ettd yhteiskunnalle. On ennakoitavissa, ettd yhteen-
sovittamisen haasteet tulevat ty6elimin toiminnan kannalta yhd tirkedm-
miksi tulevaisuudessa. Kun molemmat vanhemmat kiyvit toissd, tyon
vaatimukset kasvavat tai tyotahti tiivistyy, tydntekijéiden asenteet ja toiveet
muuttuvat ja tyon ja muun elimin rajat himirtyvit, asiaan on valttiméton-
td kiinnittdd huomiota kestdvin tydelimin kehittdmiseksi.

Ty6 ja perhe-elimid -ohjelman toimintaan osallistuneilla tydpaikoilla
perheystivillisten kdytintojen tavoittelu oli syntynyt kiytinnon tarpeista.
Esimerkiksi erddlld tyopaikalla havahduttiin siihen, ettd henkil6ston ika-
rakenne oli muuttunut niin, ettei kelldidn ollut endd pienid lapsia, mutta
huolenpito ikddntyvistd vanhemmista oli tullut yhé yleisemmaiksi. Joillain
tyopaikoilla ikdohjelmat tai eri-ikdisten johtamisen suunnitelmat pitivit-
kin kiytinnossi sisillddn juuri tyon ja perhe-elimin yhteensovittamisen
erilaisia haasteita eri ikdisten moninaisissa elimintilanteissa.
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YHDENMUKAISIA KAYTANTOJA ERILLISIIN YKSIKOIHIN

PANKISSA HALUTTIIN panostaa ikdohjelman uudistamiseen. Sita varten hen-
kilostolle toteutettiin kysely, jossa selvitettiin hyddynnettévia kaytantoja ja
tyopaikan ilmapiiria seka henkildston toiveita tyon ja muun eldman yhteen-
sovittamiseksi. Pankilla oli myds pienia toimipisteita ympari Suomen, mika
asetti omat haasteensa yhdenmukaisten kadytantdjen soveltamiselle. Kyse-
lysta saatiin tietoa eroista toimipaikkojen valilla. Esimerkiksi pienessa yksi-
kossa ei ole helppoa lahted kesken pankin aukioloaikojen hoitamaan omia
asioita. Pienissa tyoyhteisoissa vahvuudeksi koettiin laheiset suhteet, ja yksi-
[6llinen sopiminen jarjestelyista esimiehen kanssa tunnistettiin tarkeaksi kei-
noksi helpottaa tyon ja muun eldaman yhteensovittamista.

OMAT HYVAT KAYTANNOT TEHOKAYTTOON!

KANSAINVALISESSA KEMIAN alan yrityksessa lahdettiin suunnittelemaan ika-
ohjelmaa niin, etta siihen osallistettiin koko henkilosto. Lahtokohdaksi halut-
tiin ottaa jo olemassa olevien hyvien kaytantojen tunnistaminen ja konkreti-
soiminen avaamalla ne ikdohjelmaan. Hyvistad kdytannoista lahdettiin myos
tekemaan muistilistaa esimiesten kdyttoon. Tavoitteena oli kirjoittaa auki
onnistuneita tapauksia ja tunnistaa onnistumisen kannalta kriittiset tekijat.
Kaytantojen esittelylld pyrittiin sisdisen benchmarkingin vahvistamiseen ja
hyvien ratkaisujen monistamiseen organisaatiossa. Ratkaisuja haettiin esi-
merkiksi sithen, miten helpottaa aiemmin paljon matkatyota tehneen pienten
lasten didin tyon ja muun eldman yhteensovittamista eron jalkeen.

Osaksi henkilostojohtamisen prosesseja

yopaikoilla voidaan monin tavoin helpottaa tyontekijoiden tyon

ja perheen yhteensovittamista tinkimittd tyGorganisaation omista

toiminnan ja tuottavuuden lihtokohdista. Yksi erityinen tapa ovat
tybaikoihin ja tydjdrjestelyihin liittyvit joustot, jotka mahdollistavat yksi-
l6llisten tarpeiden huomioimisen. Joustot ovat avainasemassa tyon ja muun
elimin ristiriidan vihentimisessi.

Hyvien kiytintéjen kerddminen ei vield muuta ty6eldimdd perheysti-
villiseksi. Samoin kuin organisaatioiden kehittdmistoiminnassa yleisem-
minkin, henkildston toimesta ja omista toiminnan reunaehdoista liikkeelle
ldhtevd kehittimisty6 on aina tarpeen todellisten muutosten aikaansaami-
seksi. Eteenpdin meneminen tai liikkeelle 1dht6 ei kuitenkaan aina vaadi
suuria ponnistuksia. Tdssd oppaassa esiteltivit hyvit kiytinnot voivat toi-
mia vinkkilistana asioista, joita tyopaikalla voisi kokeilla.
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Ty6n ja muun eldmin yhteensovittamisessa voi nihdi neljd toteutumisen tasoa:

1. Lainsidddnto (esim. perhevapaista) asettaa omat reunaehdot tyopaik-
kojen toiminnalle.

2. 'Tyépaikoilla on kiytossd useita tydaikaan ja muihin yksil6llisiin joustoihin
liittyvid toimintamalleja, joiden tavoitteena on lisitd tyontekijoiden ty6-
hyvinvointia ja jotka on kirjattu organisaation strategisiin suunnitelmiin.

3. Monilla tydpaikoilla on ndiden lisiksi jatkuvaa henkiloston kehitti-
mistoimintaa ja henkildstoprosesseja, joiden avulla tuetaan henkilos-
ton tyon sujumista.

4. Monissa tyopaikoissa on tydaikaan liittyvid joustomahdollisuuksia ja
muita kidytint6jd, joiden yhtend tavoitteena on tydn ja muun elimin
yhteensovittamisen helpottaminen. Lisdksi erilaiset epévirallisemmat
kiytinnot ovat yleisid niilld tyopaikoilla, joiden tySyhteison kulttuuri
on perhemyoénteinen. Jokaisella perheelld ja tyontekijdlld on my6s omia
tarpeita ja elimantilanteita, jotka vaihtelevat ajan kuluessa.

Tyopaikan tavallisissa henkilostojohtamisen prosesseissa onkin monta koh-

taa, joissa voidaan huomioida henkildstén tyén ja muun eldimin yhteen-
sovittaminen yhtend tyochyvinvoinnista huolehtimisen keinona (kuva 4).

Strategia, henkilostosuunnitelmat ja -ohjelmat

HR-prosessit ja tyoterveysyhteistyo

TyOajan joustot ja muut kaytannot

KUVA 4. Henkildston tyon ja muun eldaman yhteensovittamiseen voidaan vaikuttaa tyopaikalla
monilla organisaation toiminnan tasoilla (Tyoterveyslaitos, Viesti paattajille 1/2016).
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TOP10 eli tyopaikan hyvat kaytannot

euraavat 10 parasta tydpaikan kdytdntod tyon ja muun elimin yhteen-

sovittamiseen on koottu noin 3 000 idean pohjalta, joita saimme

suomalaisilta tyopaikoilta ja kansalaisilta Tyo ja perhe-elimin kyse-
lyissi ja verkkoaivoriihessd. Lisdd ratkaisuista ja niiden soveltamisesta 16y-
tyy timdn oppaan luvuista, joiden sisélté on rakennettu listan mukaan.

1. Joustavuus tydajoissa. Tybaikaan liittyvit joustot sekd yhteisesti sovi-
tut jarjestelyt, kuten tydaikapankki ja tydaikaliukumat, ovat tirkeimpia
keinoja helpottaa tyon ja muun elimin yhteensovittamista. Erityisti-
lanteista, esimerkiksi yllittavistd poissaoloista, tulisi myds pystyd sopi-
maan tyopaikoilla.

2. Etityé. Etityo ei ole mahdollista kaikissa toissd. Useissa tehtavissi se
kuitenkin mahdollistaa esimerkiksi kotoa kisin ty6skentelyn seki itse-
ndisen tehtdvien aikatauluttamisen. Etityon yleistymistd voi tukea kan-
nustavalla ohjeistuksella, panostamalla tekniseen toteutukseen ja lihi-
esimiesten myonteiselld asenteella.

3. Toimivat sijaisjirjestelyt ja toimintakiytinnoét tyohoén palaami-
seen. Ennakoitavien ja yllittivien poissaolojen seurauksiin kannattaa
varautua tyopaikoilla. Ty6paikalle tarvitaan toimintamallit esimerkik-
si perhevapaalta palaavien tyontekijoiden perehdyttimiseksi ja tueksi.

4. Kirjatut tavoitteet ja toimintaohjeet. Esimichet tarvitsevat oman
tyonsid tueksi ylimmin johdon linjaukset ja tiedon kiytossi olevista kiy-
tinnoistd. Ndin tyontekijatkin saavat tiedon heidin kiytossddn olevis-
ta mahdollisuuksista.

5. Sovitut pelisdéinnét ja tasapuolisuus. Tyopaikoilla tulisi olla selkeit peli-
sadnnat, joita sovelletaan tasapuolisesti kaikkien tyontekijoiden kohdal-
la. Tasapuolisuus ei kuitenkaan aina tarkoita sitd, ettd kaikilla on samat
oikeudet ja velvollisuudet ja ettei erikoistilanteita huomioitaisi. Avoin ja
myonteinen ilmapiiri mahdollistaa asioista keskustelemisen ja sopimisen
yhdessi. Tyopaikoilla on hyvi olla tietoinen erityisen haastavista elimin-
tilanteista, kuten yksinhuoltajuudesta ja vaikeista omaishoivatilanteista.

6. Tyon ja muun elimin yhteensovittamisen kysymykset osaksi hen-
kilostoprosesseja. Tyopaikalla kannattaa seurata paitsi henkiloston
ikdrakennetta myG6s hoivavastuita ja kokemuksia ty6én ja muun eliméin
yhteensovittamisen onnistumisesta. Esimerkiksi kehityskeskustelut ja
ilmapiirikyselyt tarjoavat mahdollisuuksia ottaa puheeksi tyon ja muun
elimin yhteensovittamisen tilanteita kahden kesken tai tyyhteisossi.

7. Yksityiselimin kysymykset osaksi tyoterveysyhteistyotijatyokyvyn
yllipitoa. Henkiloston tyShyvinvointiin vaikuttavat perhetilanteet ja
yksityiselimin kysymykset kannattaa ottaa osaksi tySterveyshuollon
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toimintaa ja selvityksid. Esimerkiksi omaishoivatilanteiden tunnista-
minen ja neuvonta ovat hy6dyllisia.

8. Tukea henkiléstolle tyon ja muun elimin yhteensovittamiseen.
Tyopaikoilla tulisi olla selkedsti mairitelty, mitd tyontekijan tyotehtd-
viin kuuluu. Tyon kuormituksesta palautuminen on tirked taito meille
kaikille. Ty6n ja muun elimin yhteensovittamisen ratkaisut ja selviyty-
miskeinot ovat yksil6llisid, mutta jokainen voi harjoitella itsetuntemusta
ja oman eldmin hallintaa. Tukea voi antaa esimies tai tyGtoveri, ja sii-
hen voi jirjestdd myos koulutusta.

9. Lastenhoito- jamuutarkeahelpottavat palvelut. Tyopaikalla kannat-
taa keskustella, kokeeko henkilsto tarvetta arkea tukeville palveluil-
le. Tarvittaessa tydantaja voi selvittdd tyopaikan mahdollisuudet niiden
jarjestamiseen tai vilittdmiseen. Yksi esimerkki on tyépaikan tarjoama
sairaan lapsen hoitopalvelu.

10.Perheen huomiointi tydpaikoilla. Perheen olisi hyvi saada tutustua
tyopaikkaan ja tyon sisiltoihin, silld se auttaa ymmartimdin vanhem-
man, puolison tai oman lapsen ty6td ja sithen liittyvid vaatimuksia.
Esimerkiksi koko perheen yhteiset tapahtumat tyopaikalla ovat hy-
vid keinoja tutustumiseen. Samalla tyonantaja saa tilaisuuden tutustua
tyontekijan perheeseen, joka on tyontekijille tirked voimavara.

TOP10-kiytinnot 16ytyvit myos verkosta osoitteesta
www.ttl.fi/tyoyhteiso/ikajohtaminen/tyo-ja-muu-elama/.
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Tyoaikaan liittyvat joustot seka yhteisesti
sovitut jarjestelyt, kuten tyoaikapankki

ja tyoaikaliukumat, ovat tarkeimpid
keinoja helpottaa tydn ja muun elaman
yhteensovittamista. Erityistilanteista, kuten
yllattavista poissaoloista, tulisi myos pystya
sopimaan tyopaikoilla.
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seen riippumatta siitd, millaisesta tydajasta on kysymys. Tyoaika mai-

rittdd sen sovitun ajan, jonka tyontekijd on velvollinen tekemiin tyo-
tehtividdn, tehtiinpd tyotd tyonantajan tiloissa, matkustusvilineissd tai
etityond. Tyoaika on myos keskeinen palkanmaksun peruste. Kokonaistyo-
ajan lisdksi tyontekijan tyShyvinvointiin vaikuttavat tyoskentelyn ajankoh-
ta ja ty6ajan sidnnollisyys.

Tyoaikalaki (605/1996) siitelee tydajan jirjestimistd ja rajoja ylei-
selld tasolla, mutta paikallisella sopimisella ja yksilollisilld ratkaisuilla on
mahdollista 16ytdd rddtdloidyt vaihtoehdot. Niilld taataan tydntekijin tyy-
tyviisyys ja tyon ja muun elimin optimaalinen yhteensovittaminen. Yk-
silollisistd ratkaisuista on kyse silloin, kun puhutaan tyontekijaldhtéisistd
yksilollisistd joustoista.

Tyﬁaika vaikuttaa keskeisesti tyon ja muun elimin yhteensovittami-

Tyontekijin nikokulmasta yksilollisesti joustavia tydaikaratkaisuja ovat
esimerkiksi seuraavat:

e Tyobaikojen valitseminen. Tyontekijit voivat valita tydpaikan tarjoa-
mista tyoaikavaihtoehdoista itselleen sopivimman tydaikamuodon
(esim. osa-aikatyon).

e Tybaikaryhmiit. Tyoaikaraamien sisilld on mahdollista paittid tyoryh-
min kesken tyajoista.

e Vaihteleva tydaika. Tydaika voi vaihdella tarpeen ja tilanteen mukaan.

¢ Liukuva tybaika. Tyoaikaraamien sisilld tyaika voi alkaa tai padttyd

liukuvasti (esim. klo 7-9 aamulla ja klo 15-18 illalla).

JOUSTOMAHDOLLISUUDET EUROOPASSA

TYONTEKIJALAHTOISIA JOUsTOJA hyodynnetdan tyopaikoilla usein sekd Eu-
roopassa ettd Suomessa. Eurooppalaisista tyontekijoista 28 prosentilla on
mahdollisuus olla kesken tyopdivan pois toista tunti tai pari omien asioi-
den hoitamiseksi (Eurofound, 2012). Eurooppalaisista tyontekijoistd miehis-
td 83 % ja naisista 87 % on tyytyvaisia tydaikoihinsa tyon ja perhe-eldman
yhteensovittamisen kannalta. Suomessa Tyoolobarometrin mukaan vuonna
2015 vastanneista reilu puolet (54 %) koki, etta tydaika joustaa tyon ja muun
elaman yhteensovittamisen tarpeisiin liittyen riittavasti. Lisaksi joka kolmas
(31 %) koki joustomahdollisuuksien olevan lahes riittavia (Lyly-Yrjéndinen,
2016).
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Tydaikajoustot ovat tarkea voimavara

ahdollisuus vaikuttaa itse tyoaikoihin lisdd joustavuutta ja itseaika-

tauluttamisen mahdollisuutta. Sen myonteisistd vaikutuksista tyon

ja muun elimin tasapainoon ja ylipddnsi tychyvinvointiin on run-
saasti tutkimusniytt6d. Voi siis hyvilld syylld sanoa, ettd tyopaikalla kan-
nattaa aina kiyda lapi tyontekijéiden mahdollisuudet vaikuttaa tyoaikoihin.
Vaikka tyotehtivit asettavatkin erilaisia reunaehtoja tydaikojen joustoille,
ennakoitavuutta ja vaikutusmahdollisuuksia voi kuitenkin olla myés raja-
tummissa ty6ajoissa, kuten vuorotydssi.

Vaikutusmahdollisuuden tunne on erityisen tirked vuorotyossi, jossa
tyotd tehdéin iltaisin ja viikonloppuisin, kun muut ovat vapaalla ja tyGssi-
ololla on vaikutusta sosiaaliseen eldimiin ja perheeseen. Lisiksi vuorotyossi
mahdollinen epdsddnnollisyys ja ennakoimattomuus, esimerkiksi jos vuoro-
listat muuttuvat tai ovat tiedossa vain lyhyen aikaa etukiteen, vaikeuttavat
ajankdyton suunnittelua.

Myés ns. paivityGssi voi vapaa-ajan vietto ja etenkin palautuminen olla
joillekin hankalaa. Paivityolla tarkoitetaan tybaikalain mukaan sddnnoéllis-
td tyGaikaa, joka on enintddn kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia
viikossa sijoittuen padsddntdisesti klo 7-18 vilille, mutta joka voi ylittyi jo-
ko ylitiden tai nykytekniikan suomien tyonteon mahdollisuuksien vuok-
si, kun esimerkiksi tyosihkoposteihin vastataan dlypuhelimella vapaa-ajan
riennoissa. Hyvinvoinnin kannalta tyostd irrottautuminen ja riittdva vapaa-
aika ovat tirkeitd kaikissa toissd. Yhteinen keskustelu tyopaikalla auttaa
tunnistamaan henkil6ston toiveita ja lisidméddn yhteistd ymmarrysti siitd,
mitka jdrjestelyt ovat omalla ty6paikalla mahdollisia.

Laajat vaikutusmahdollisuudet ty6aikoihin ovat pddsddntdisesti tyon-
tekijdlle voimavara, mutta ne voivat my9ds vaatia hyvid eliméin- tai ajanhal-
linnan taitoja. Joustavat tyoajat ovat tyypillisid asiantuntijatehtivissi, joissa
tyon tekeminen ei ole aina sidottu ty6paikalle vaan ty6té voi tehdd esimer-
kiksi etdnd. Periaatteessa hyvin joustavissa tybajoissa jad paljolti tyontekijan
itsensd varaan sdddelld tybaikoja ja huolehtia omasta tydkuormituksen sdi-
telystd, vaikka ty6nantajalla onkin lain mukaan viime kéddessd vastuu huo-
lehtia siitd, ettei tyontekijin henkinen tai fyysinen tyokuorma kasva liian
suureksi. Myo6s tybaikalaki velvoittaa arvioimaan kokonaistybaikaa niiltd
osin, kuin tybajan ulkopuolella edellytetidn esimerkiksi tavoitettavissa oloa
(sihkopostin tai puhelimen vilitykselld).

TYOAJAT TEATTERISSA

TEATTERISSA KOKEILTIIN tyon ja perheen yhteensovittamismahdollisuuksien
parantamiseksi tydaikoja, jossa tyontekijoilla oli vapaata keskelld paivaa en-
nen iltandytoksia. Kokemukset olivat hyvia, ja kokeilua paatettiin jatkaa.
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HAASTEET ERILAISIA
TYOAJAN SIDONNAISUUDESTA RIIPPUEN

TYO JA perhe-elama -ohjelman verkkoaivoriihen tulosten perusteella hyva ja
ennakoiva suunnittelu saattaa helpottaa sidonnaisen tydajan rajoittavuut-
ta esimerkiksi vuorotydssa, mutta paivan sisdisten joustojen tai yllattavien
tilanteiden hoitaminen voi olla naissa toissa vaikeaa. Heilla, joilla oli jonkin
verran vaikutusmahdollisuuksia tydaikoihinsa, oli tarpeita sdannollisempiin
yksilollisiin joustoihin esimerkiksi tyohon tulo- tai [ahtdajan suhteen. Niilla,
joilla oli paljon vaikutusmahdollisuuksia omiin tydaikoihin, oli myos useam-
min tarpeita itse rajata omaa tyontekoa ajallisesti tai maarallisesti.

VOIMAVAROJEN KETJU

AMERIKKALAISIA TYONTEKIJOITA edustaneessa otoksessa tyontekijoiden vai-
kutusmahdollisuudet omaan tyohon seka tydkavereilta ja esimiehelta saatu
tuki olivat yhteydessa tyontekijan hallinnan tunteeseen, mika puolestaan pa-
ransityon jamuun eldman yhteensovittamisen onnistumista. Tama taas lisasi
tyytyvaisyytta tyota, perhettd ja muuta elamaa kohtaan.

Tyon ja perheen valista ristiriitaa seka stressia koettiin myos harvemmin,
jos vaikutusmahdollisuudet olivat hyvat ja esimiehelta saatu tuki riittavaa.
(Thompson & Prottas 2006.)

Ylityot hallintaan

litdiden merkitys korostuu, mikali ylityostd ei saada korvausta. Suurin

osa palkansaajista saa ylitoistd korvauksen rahana tai vapaana, mutta

Suomessa tehddidn myos paljon ylity6td ilman, ettd ylity6tunnit naky-
vit osana tybaikaa tai ettd niistd saisi korvausta. Tydajan pidentyminen ja
pidentiminen ilman korvausta hankaloittaa tyon ja muun elimin yhteen-
sovittamista. Niin on etenkin niilld, joilla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa
omiin tydaikoihinsa tai mahdollisuutta hyédyntdd yksilollisid joustoja, ku-
ten liukumaa tai tyoaikapankkia. Toisaalta hiljattain on arvioitu, ettd ni-
menomaan ylityétunnit tai muutoin tyoskentely vapaa-ajalla saattaisivat
olla parempi osoittaja todellisesta tydkuormituksesta kuin esimerkiksi se,
ettd tyonantaja ottaa yhteyttd varsinaisen ty6ajan ulkopuolella.

Tyo6n ja muun elimin yhteensovittamisen tutkimuksissa on havaittu,
ettd lyhempiid tyopiivii tai vihemmin tyopiivid viikossa tekevilld oli vi-
hemmin stressid kuin tavallista 40 tunnin tyoviikkoa tekevilld. Ylitoiden
tekemisen on havaittu lisddvin tuntemuksia kotiasioiden laiminlyémises-
td erityisesti niilld, jotka tekevit palkatonta ylity6td. Ylitoiden tekemisen
vaikutus ei ole kuitenkaan suoraviivaista tai se saattaa vaihdella naisilla ja
miehilld. Esimerkiksi suomalaisessa tutkimuksessa oli viitteitd, ettd jos nai-
set tekevit pitkid tyOpdivid, niin tilanteesta oli sovittu erikseen perheessd
(Kinnunen ym. 2006). Sen sijaan miehid lyhyet tyopdivit ahdistivat jopa
enemmin kuin pitkit tyopdivit (Matjasko ja Feldman 2006).
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Vaikka ty6ajalla sindnsi ei ole suoraa yhteyttd koettuun kuormitukseen
tai sen haittavaikutuksiin, hyvin pitki viikkotyoaika on pitkilld aikavililld
terveydelle haitallista. Tyoajan joustavuudella on jonkin verran vaikutusta
tyon ja muun elimin yhteensovittamiseen, mutta joustava tydaikakaan ei
aina tasapainota pitkid ty6paivid. Liika on siis litkaa myos tyGajassa.

Hyvinvoinnin kannalta tybajoissa on suositeltavaa

e ennakoitavuus, eli esimerkiksi vuorotydssi vuorolistat on oltava ajois-
sa tiedossa

® se, ettd ylityostd maksetaan korvaus ja tydjaksojen vilissd on mahdolli-
suus riittdvadn lepoon

e pyrkid yksilollisiin ratkaisuihin, jotka on sovitettu elimintilanteeseen
(ratkaisut voivat olla méirdaikaisia ja niitd voidaan tarkastella madri-
ajan padtyttyd)

e kausittaisuuden huomioiminen, silld nykypdivin tyoelima sisiltid sekd
kuormitushuippuja ettd kevyempid jaksoja. Joustot ovat oivallinen keino
ty6n kausittaisuuden huomioimiseen.

Tyopaikan keinot
Joustojen jarjestamiseen

uoden 2015 Tydolobarometrin mukaan tyoaikaan liittyvid joustoja

hyddynnetdin yleisesti tyopaikoilla. Joustavan tyéajan jirjestelmi oli

kiytossd noin 70 prosentilla tydpaikoista, ja noin 60 prosentilla oli
mahdollisuus kiyttid joustoja kokonaisiin vapaapiiviin. Etity6tikin tehtiin
jonkin verran ja yhd enemmin: 10 prosenttia palkansaajista teki etityotd
vihintdin viikoittain ja kuusi prosenttia kuukausittain. On kuitenkin hy-
vin tavallista, ettd tyopaikalla on keskenddn erilaisten tybaikajirjestelmien
piirissd toimivia henkil6itd. Esimerkiksi joustot ja etitydmahdollisuus ovat
yleisimpid ylemmilld toimihenkil6illd. Heilld on my6s suuremmaksi koetut
vaikutusmahdollisuudet sithen, mitd he tekevit ja missd kuin muilla ty6én-
tekijaryhmilld.

Ty6n joustavuus voi toteutua joko tyénantajan tai tydntekijin aloittees-
ta, ja se tarkoittaa sekd tyGaikojen ettd tyon tekemisen paikkojen valinnan
mahdollisuutta. Tami joustavuuden miiritelmd huomioi tydajan vaihte-
lun (kuten tydpiivin keston vaihtelun) ja ajoittumisen (kuten tySpdivin
aloittamisen tai lopettamisen vaihtelun), mutta erityisesti mééritelmi ko-
rostaa mahdollisuutta muokata aikataulua. Joustot voidaan jaotella myos
kiytettivin tyoajan (esimerkiksi liukuva tyoaika, vitkonloppu- tai vuoro-
ty0), tyopaikan (etd-, monipaikkainen tai liikkkuva tyo) tai tyosuhteen (ku-
ten osa-aikainen, tilapdinen tai mairdaikainen ty6) mukaan.

24



JOUSTAVUUS TYOAJOISSA

Tyon tekemisen paikka voi vaihdella kotona suoritettavasta etityosti
monipaikkaiseen ja litkkuvaan tychoén. Monipaikkaista ja liikkuvaa tyo-
td voidaan tehdd sekd tydtehtdvien vaatimusten johdosta ettd tydntekijan
omasta tahdosta. Etity6 on tyontekijin ja tydnantajan yhdessd sopima tyo-
jarjestely. Oleellista molemmissa tapauksissa on, ettd tyoskentely tapahtuu
varsinaisen padtyopaikan ulkopuolella ja siitd on sovittu yhteisymmarryk-
sessd tyontekijdn ja tyopaikan kanssa.

Joustojen on havaittu lisddvin yritysten vetovoimaa tyonhakijoiden
keskuudessa, tydntekijéiden sitoutuneisuutta, pysyvyyttd ja ennen kaikkea
hyvinvointia, mutta myos yrityksen tuottavuutta. Sen sijaan tydnantajalih-
toisilld joustoilla, joita ovat viikonloppu- tai vuoroty6, midriaikaiset tyo-
suhteet ja ylityot, voi olla myds negatiivisia vaikutuksia. Niitd ovat hei-
kentynyt tyStyytyviisyys, alhainen sitoutuneisuus, poissaolot ja vaihtuvuus.
Osa-aikaty6 voidaan nihdi seka tyontekiji- ettd tyonantajaldhtoisend jous-
tona, silld se voi vastata sekd tyonantajan ettd tyontekijin tarpeisiin.

Joustojen hyodyt tyontekijalle

ybajat ja niihin liittyvit joustot vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen,

turvallisuuteen ja esimerkiksi tyon ja muun elimin yhteensovittami-

seen. Joustava tyoaika, joka sisdltdd usein myds tydaika-autonomiaa
eli mahdollisuutta itse vaikuttaa tyoaikoihinsa, on yhteydessid parempaan
tyon ja muun elimin yhteensovittamiseen sek terveyteen ja hyvinvointiin.
Hyvit vaikutusmahdollisuudet ty6aikoihin voivat vaikuttaa my6s vapaa-
ehtoiseen elikkeelle jadnnin viivistymiseen jopa enemmin kuin fyysinen
terveys tai muut tybolosuhteet. Myds tyon tekemisen paikan joustoihin,
kuten etity6hon, yhdistyy monia tyohyvinvointia tukevia tyon piirteitd:
autonomiset tyojirjestelyt, keskeytysten ja tyostressin viheneminen seki
mahdollisuus hallita paremmin ty6n ja muun elimin tasapainoa.
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HUOMIO TYON TULOKSIIN, EI TYOAIKAAN

ISOSSA AMERIKKALAISESSA ICT-yrityksessa toteutettiin kehittamishanke, jos-
sa tyon tekemisen arviointi muutettiin radikaalisti tuloksiin pohjautuvaksi
tydajan sijaan. Tyontekijoille annettiin mahdollisuus ja kannustettiin suun-
nittelemaan omaatyontekoaan ja hyédyntdamaan aikaan ja paikkaan liittyvaa
joustavuutta. Samaan aikaan esimiehia koulutettiin tukemaan henkilostoa
tassa muutoksessa. Esimiehille myos kerrottiin tyontekijalahtdisten jousto-
jen hyodyista yrityksen kannalta.

Tutkimukseen valittiin satunnaisesti tyoyksikot, jotka osallistuivat tutki-
mukseen ja vertailuyksikot, jotka jatkoivat toimintaansa normaaliin tapaan.
Tulokset osoittivat, ettd kokeiluun osallistuneiden yksikoiden tyontekijat
kokivat esimiehen tuen parantuneen ja vaikutusmahdollisuuksiensa omaan
tyontekoon parantuneen kontrolliryhmaan verrattuna. Heidan kokemuk-
sensa ajan riittavyydesta perheelle myds parani, ja jopa heidan perheidensa
hyvinvointi parani. Kokeilu ei aiheuttanut kielteisia vaikutuksia, kuten tyon
kuormituksen kasvamista. (Kelly ym. 2014.)

Tyontekijalahtoiset joustot

Tybaikaan liittyvid tyontekijildhtoisid joustoja ovat mm.

tybaikaliukuma
yksilollinen sopiminen esimiehen kanssa poissaolosta ja liukumasta
mahdollisuus vaikuttaa omiin tyovuoroihin (vuorotydssi)

normaalin ty6ajan yli tehtyjen tuntien pitiminen myéhemmin vapaana
(saldovapaa, tyoaikapankki tms.)

vuosilomasta lomapiivien pitdmittd jittiminen, jolloin niitd voi myo-
hemmin kayttdd tihin tarkoitukseen

lomarahan vaihtaminen vapaapiiviin
vuorotteluvapaa

opintovapaa

lyhennetty tybaika tai osa-aikatyo

se, ettd kokoukset ym. pyritdin jarjestimdin niin, ettd kaikki voivat osal-
listua niihin (ei liian aikaisin aamulla tai myohéin iltapdivalld).

Niistd yksilollisesti sovitut jirjestelyt olivat yleisimmin kiytossd suomalai-

silla tydpaikoilla vuonna 2014 ja 2015 (kuva 5).
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Tyoaikakaytannot ja joustot tyopaikalla

Yksil6llinen sopiminen
poissaolosta

Yksilollinen sopiminen liukumasta
Lomapadivien sdastaminen
Liukuva tyoaika

Osa-aikatyo

Opintovapaa

Vuorotteluvapaa

Lomaraha vapaaksi
Tybaikapankki

Etatyo

Kokoukset ydintydajalla

TyoOaika- tai -vuoroautonomia

2014 M 2015 0 10 20 30 40 50 60 70 80 %

KUVA 5. Yksilolliset tyontekijalahtoiset joustomahdollisuudet suomalaisilla tyopaikoilla 2014 ja
2015 (Toppinen-Tanner jne., 2015).

Liukuva tyoaika

Liukuva tybaika on yksi tyontekijilihtoisen jouston muoto, ja sen tavoit-
teena on valinnaisuuden lisidminen. Liukuva ty6aika mahdollistaa ty6ajan
sopeuttamisen vaikkapa aamu-unisuuteen tai aamuvirkkuuteen, mutta se
huomioi my6s eliminkaaren, perhetilanteen ja idn sen suhteen, millainen
tydaika kullekin sopii. Liukuva tybaika mahdollistaa esimerkiksi kahden
vanhemman perheessd sen, ettd toinen vanhemmista voi lihted aikaisem-
min tdihin toisen viedessi lapsen piivihoitoon.

Tyoaikalaki midrdd, ettd vuorokautinen liukuma (lyhennys tai piden-
nys) voi olla korkeintaan kolme tuntia. Plus- tai miinustuntien enimmdis-
mairi voi olla korkeintaan 40. Niistd enimmaiskertymistd saa poiketa vain
valtakunnallisella ty6ehtosopimuksella. Kun liukuva ty6aika otetaan kiyt-
t60n, on tyonantajan ja tyontekijin kesken sovittava ainakin kiintedsta tyo-
ajasta (ts. mistd mihin kellonaikaan tydntekijan on oltava typaikalla) ja
liukumarajasta (minki kellonaikojen vililld tydntekijd voi tulla toihin ja
sieltd lihted) sekd sddnnoéllisen tydajan liukumasaldon enimmiiskertymais-
td (enintdin 40 tuntia).

Tybaikoja suunniteltaessa tulisikin kiinnittdd nykyistd enemmin huo-
miota kokonaisvaltaiseen elimantilanteeseen. Yksil6llisesti joustavat tybajat
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mahdollistavat perhe-elimin ja muun vapaa-ajan yhteensovittamisen tyon
kanssa. Liukuvassa tyoajassa tyontekijilld on mahdollisuus itse paattid so-
vittujen liukumarajojen puitteissa tydtilanteen ja omien tarpeittensa perus-
teella tyopdivin pituudesta eli milloin tulee t6ihin ja milloin lihtee toista.

LIUKUMA-AIKOJEN PIDENNYS

ORGANISAATIO PILOTOI uusia tydaikojen liukumia. Uudet liukuma-ajat olivat
aamulla kello 6-10 jailtapaivalla 14-20. Kokeilu lisasi joustavuutta ja mahdol-
lisuuksia yksilollisempaan tyorytmiin. Palaute henkilostolta oli myonteista.
Liukuma-ajan pidennyksen myota esimiesten tuli kuitenkin kiinnittaa erityis-
ta huomiota tarpeeksi pitkan yhtajaksoisen levon jarjestymiseen.

Osa-aikatyo

Osa-aikatyoti tekevien médrd on suurin naisvaltaisilla tukku- ja véhittéis-
kaupan seki sosiaali- ja terveyspalveluiden toimialoilla. Kansainvilisessi
vertailussa osa-aikaty6 on ollut kuitenkin meilld harvinainen tydllistymi-
sen muoto. Suomalaisnaisista 12 % tekee osa-aikaty6td perheen ja liheisten
hoivaamisen takia, miehistd vajaa prosentti. Korkeasti koulutettujen kes-
kuudessa osa-aikatyo on harvinaista (Tydvoimatutkimus 2013).

Kolmasosa parivuotiaiden lasten dideistd ja lihes neljdsosa isistd oli-
si kiinnostunut tekemdidn osa-aikatyotd. Osa-aikaty6td ei kuitenkaan vali-
ta, koska puolet dideistd ja useimmat isit eivit pidi sitd mahdollisena ta-
loudellisista syistd. Kolmannes heistd arvioi, ettd téiden vihentdminen ei
onnistuisi, koska kukaan ei tekisi jaljelle jadviad tyotd (Salmi ym. 2009).
Osa-aikaty6 nihdéin tyypillisesti houkuttelevampana myos perhevapaal-
la olevien keskuudessa kuin tydhon palanneiden joukossa, silld edellisilld
osa-aikaty6n tekeminen liittyy usein siihen, ettd kokoaikaty6ti ei ole tarjol-
la. Halukkuus osa-aikatyohon voi liittyd my6s opiskeluun (Salmi, Lammi-
Taskula & Mintyld, 2016).

Osa-aikatyon hyddyt tyén ja muun elimin yhteensovittamiselle ei-
vit ole yksiselitteisid, silld yhteensovittamiseen vaikuttavat muutkin teki-
jat kuin tyGaika, kuten esimerkiksi toimeentulo, perhetilanne, sitoutuminen
ty6hon ja naisten omat uratoiveet (Goodman ja Crouter 2009, Hammig
ym. 2009). Lisiksi Suomessa on nihty tarpeellisena kehittdd osa-aikaisia
tai muutoin joustavia tyénteon mahdollisuuksia etenkin palattaessa perhe-
vapailta takaisin tyéelimiin (Kauppinen & Raitanen, 2012). Ty6nantajan
ja tyontekijoiden osa-aikatoiveet pitiisi saada kohtaamaan. Osa-aikatyon
pitidisi joustaa molempien tarpeiden mukaisesti. Tyontekijoiden joukossa
tyaikatarpeet voivat vaihdella paljonkin eri elimintilanteissa.

Osa-aikaty6 ja sithen yhdistetyt yhteiskunnan tarjoamat tuet, kuten
osa-aikaiset vapaat, tarjoavat myds mahdollisuuden tydaikojen mukaut-
tamisen elimintilanteeseen. Niiden kiytt6 on ollut kuitenkin toistaisek-
si harvinaista. Esimerkiksi alle kolmivuotiaiden lasten vanhemmat pitavit
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perhevapaita osa-aikaisina vain hyvin harvoin, ja ensisijainen syy on ollut
halu pitdd vapaa kokoaikaisena. Muita syitd ovat mm. tyon luonne, minka
vuoksi osa-aikainen vapaa ja siihen liittyvi osa-aikaty6 eivit olisi mahdol-
lisia, tyopaikan puuttuminen, tiedon puute ja taloudelliset syyt (Salmi ym.
2009).

Pienten koululaisten vanhemmilla on myds mahdollisuus osittaiseen
hoitovapaaseen, joka on kiytettdvissd lapsen toisen kouluvuoden loppuun
asti. Nimenomaan koululaisten osittainen hoitovapaa on ollut suositumpi
kuin alle kolmivuotiaiden lasten, vaikkakin sen kiytt6 on ollut hyvin niuk-

kaa (Lehto ja Sutela 2008; Lammi-Taskula ym. 2009).

Tyoaikapankki
Toinen mahdollisuus joustaviin tydaikoihin on ty6aikapankki, joka myos-
kin mahdollistaa joustavat tydhon tulo- ja lihtoajat sekd tuntikertymien
korvaamisen vapaa-aikana. Tyoaikapankin puitteissa tydaika sijoittuu
aiempaa viljemmin ja voi vaihdella pituudeltaan pdivittdin. Tydaikapankki
on sekd tydnantaja- ettd tydntekijaldhtoisen jouston viline, jossa ylityoker-
tymid korvataan rahan sijasta vapaa-aikana. Tyoaikapankissa perustyGajan
ylittdva tyoaika kerryttdd minuutteja ja tunteja, ja kun tydssi ollaan vihem-
min kuin perustyoaika, pankista vastaavasti vihenee saldoa.
Tyoaikapankki vaatii ty6ajan kirjaus- eli seurantajirjestelmin, jossa
tydajan kertymin enimmadismairistd ja mahdollisista miinustunneista on
sovittava. Tyoaikapankki on erityisen toimiva aloilla, joissa on kausivaihte-
lua, kuten esimerkiksi matkailu- ja ravintola-alalla. Hyddyt tydaikapankista
tyon ja muun eldimin yhteensovittamiseen eivit ole kuitenkaan yksiselittei-
sid, silld esimerkiksi perheeseen liittyvit vastuut voivat olla sellaisia, ettei-
viit ne muutu suhteessa tydajan muutoksiin (Oinas ym. 2005). Toisaalta on
osoitettu, ettd tydaikapankin saldorajojen tulee olla riittivit, jotta ne vas-
taavat tyon luonteeseen ja vaatimuksiin ja tybaikapankin kiytt6 on sujuvaa

(Oinas 2009).

Mahdollisuus suunnitella
ja vaikuttaa tydaikoihin vuorotyossa

yoaikamuodoista vuoroty6ti tekee nykyisinkin noin viidennes tyon-

tekijoistd. Vuorotyon roolia osana tydaikajoustoja voidaan lihestyd

kahdella tavalla, joko osana vuorosuunnittelua tai tyontekijéiden vai-
kutusmahdollisuuksina omiin tybaikoihinsa.

Vuorosuunnittelua ohjaavat Suomessa tydaikalaki ja alakohtaiset tyo-
ehtosopimukset, joissa mairitellidn mm. suunnittelujakson pituus (yleensi
2-3 viikkoa), sddnnollisen tyoajan kesto suhteessa suunnittelujaksoon, tyd-
vuorojen pituus ja tyovuorojen vilinen lepoaika (esimerkiksi kunta-alalla).
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Lisiksi tyoehtosopimukset edellyttivit, ettd tyovuoroluettelot ovat niky-
vissd riittdvin ajoissa, jotta tyontekiji voi suunnitella ja toteuttaa vapaa-
aikansa.

Vuorosuunnittelu tapahtuu organisaatiotasolla, ja tutkimukset ovat
osoittaneet, ettd siirtyminen 10 tai 12 tunnin ty6vuoroihin (4 tyopiivid,
joiden jdlkeen on 2-6 pdivid vapaata) ovat suosittuja tyontekijoiden kes-
kuudessa, koska yhtijaksoinen vapaa pitenee. Nami 10 ja 12 tunnin vuoro-
jarjestelmidt ovat vaikuttaneet myds positiivisesti tyén ja muun elimin
yhteensovittamiseen, kuten perhe-eldimain, lastenhoitoon ja ajankiytt66n
(Bambra ym. 2008). Lisiksi nopea, eteenpdin kiertivi tyévuorojirjestelma
(aamu-ilta—y6-vapaa), jossa on vihin hankalia y6- ja aamuvuoroja perik-
kdin ja joka mahdollistaa riittivin palautumisajan, tukee tyon ja muun eli-
min yhteensovittamista.

Vuorotydhén liittyy myds tydaika-autonomia eli mahdollisuus vai-
kuttaa omiin tyoaikoihinsa. Tyoaika-autonomia on osa tydaikojen jousta-
vuutta, jossa voidaan huomioida yksilélliset vuorotoiveet osana vuorosuun-
nittelujirjestelmdi. Jotta tydaika-autonomialla voitaisiin saavuttaa sekd
tyontekijoiden terveyttd ettd tyon ja muun eldimin yhteensovittamista tu-
kevat vaikutukset, tulee tyopaikoilla olla yhteiset ja yhtenevit ohjeet se-
ki toimintatavat vuorosuunnittelussa. Tydaika-autonomiaa kutsutaan-
kin usein yhteisolliseksi tyoaikasuunnitteluksi, jossa tyéehtosopimuksen
mairiykset, tydpaikan tarpeet ja tyoaikaergonomia ovat taustalla ja kukin
tyontekijd voi vaikuttaa omiin ty6aikoihinsa yhdessd sovitulla méaralld ku-
takin suunnittelujaksoa kohti.

Seki vuorotyon ettd muun tybdaikasuunnittelun yhteydessid voidaan
suunnitella tyoaikoja my6s yksilollisten tyésopimusten mukaisesti esim.
osa-aikatyoti tekeville. Yksilolliset sopimukset voivat olla midriaikaisia tai
pysyvid tyontekijin tilanteesta ja tyopaikasta riippuen.

Tyoterveyslaitoksella on tehty laajoja tybaikojen kehittdmishankkeita
etenkin kunta-alalla (Hirmd ym. 2014). Osana ty6aikojen kehittimistd on
myos kehitetty vuorosuunnitteluohjelmistoja, joihin on lisitty ty6aikojen
yhteisollisen kehittdmisen osio eli ns. autonomiatyokalu. Tamin autono-
miatydkalun avulla tyontekijit voivat vaikuttaa tybaikojen suunnitteluun,
kun ohjelmisto huomioi samalla tyéaikojen kuormittavuuden, tyon vaati-
mukset ja tyéehtosopimusten mairdykset. Titania®-ohjelmilla voi arvioi-
da tybaikojen kuormittavuutta osana vuorosuunnittelua julkisella sektorilla.
Ohjelmissa on erikseen osiot Titania Tyoaika-autonomia ja Titania Ergo-
nomia. Autonomiatydkalun avulla pddstiin sekd ergonomisiin ettd oman
elimin tilanteen huomioiviin ty6aikoihin.
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Kaytannon esimerkki
tydaikojen suunnittelusta

yoterveyslaitoksella on kehitetty menetelma ja suositukset tybaikojen
kuormituksen arvioimiseksi vuorotyossi (Hiarmi ym. 2014, Hirmi
ym. 2015). Tyoajoista arvioidaan viisi padaluetta:

1. ty6ajan pituus

2. tydajan ajoittuminen
3. palautuminen

4. sosiaalinen elimi

5. vaikutusmahdollisuudet.

Kukin pddalue koostuu useammasta tycaikapiirteestd, jonka esiintyvyyttd
voidaan arvioida Tyéterveyslaitoksella kehitetyn liikennevalomallin avulla.
Menetelmi perustuu olemassa olevaan tutkimustietoon tybaikojen yhtey-
destd terveyteen ja turvallisuuteen. Mallia tullaan piivittdimadén eri aloilta
kertyvin tutkimustiedon avulla. Raja-arvojen miirittely on voimassa ole-
van lainsddddnnén mukainen.

Menetelmin kuormitustasot madrdytyvit yksittiisistd kuormitusteki-
joistd ja niiden toistuvuudesta kolmen tai neljin viikon jaksoissa. Yleen-
sd vasta kuormitustekijan jatkuva toistuvuus voi johtaa ylikuormitukseen.
Liikennevalomallissa kuormitustasoja kuvaavat virit, jossa vihred tarkoittaa
hyviksyttivada kuormitusta ja punainen ylikuormitusta. Liikennevalomal-
lin tavoitteena on tunnistaa kriittiset kuormitustekijit ja tukea tybaikojen
ergonomista suunnittelua ja toteutusta.

0 | Kunnossa TyGajoista aiheutuu normaalia kuormitusta.

I | Kohonnut kuormitus TyGajoista aiheutuu kohonnutta kuormitusta.

Il | Ylikuormitus TyoOajoista aiheutuu ylikuormitusta, jota tulisi valttaa.

TAULUKKO 2. Tydaikojen kuormitustekijoiden luokittelu.
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TYOAJAN PITUUS SELITE TARKENNE | mn
1.1 Jaksotyossa Tyoaika, Koko- 48:01- | 40:01- | <40:00
kahden vapaa- | tuntia jaosa- 55:00 | 48:00
paivan valinen aikainen
tyojakso tyo
Viikkotyoaika
(ma klo 00:00
- su klo 24:00)
1.2a | Tyovuoron Aamu-, ilta- | Koko- 12:01- | 10:01- | 4:00-
pituus tai paiva- aikainen 14:00 | 12:00 | 10:00
vuoro, tyo
tuntia
1.2b | Yovuoron pituus | Yévuoro, Koko- 10:01- | 8:01- | =8:00
tuntia aikainen 12:00 10:00
tyo
1.3 Perakkaiset tyo- | Lukumaara | Koko- 7 6 tai 2 3-5
paivat aikainen
tyo

TAULUKKO 3. Esimerkki tydaikojen padalueiden arvioinnista. Tybajan pituus lilkkennevalomal-
lissa ja kuormituksen raja-arvot.

Liikennevalomalli on jo viety osaksi edelld mainittua vuorosuunnittelu-
ohjelmistoa. CGI Suomi Oy kiyttid Tyo6terveyslaitoksen arviointikritee-
reitd ja litkennevalomallia osana yhteisollistd vuorosuunnittelua toteuttavaa
ohjelmaa (Titania®).

Yhteisollisessd vuorosuunnittelussa tyontekij6illd on mahdollisuus vai-
kuttaa tydvuorojen suunnitteluun. Liikennevalojirjestelmdd hyodyntivi
vuorosuunnitteluohjelma valvoo taustalla tydaikojen kuormittavuutta Tyo-
terveyslaitoksen kriteerien mukaisesti ja ohjaa seki tyontekijdd ettd vuo-
rosuunnittelijaa toimimaan oikein.

Tyontekijd voi esimerkiksi toivoa aamu- tai iltavuoroja, jotka sopisivat
hinen perheensi aikatauluihin. Mikili tyontekija haluaisi tehdéd tydvuoro-
yhdistelmid, jotka tiedetddn raskaiksi, kuten illan ja aamun yhdistelmit,
joissa palautumisaika vuorojen vililla jdd lyhyeksi, ndyttdd litkennevalomal-
li kohonnutta kuormitusta. Tall6in tyontekijd itse voi vaihtaa toivettaan tai
vuorosuunnittelusta vastaava esimies voi muuttaa vuoroja niin, ettei liiallis-
ta kuormitusta synny.

Yhteisollinen vuorosuunnittelu antaa tyontekijille siis mahdollisuuden
vaikuttaa omiin ty6aikoihinsa, mutta se huolehtii my6s tycaikojen ergono-
misesta toteutumisesta huomioiden sen, ettei kuormitus muodostu liial-
liseksi kolmen tai neljin viikon jaksoissa.
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Joustojen menestyksekas toteuttaminen

oustojen menestyksekis toteuttaminen tyopaikalla tarkoittaa sitd, ettd

kiytinnot on liitetty tydpaikan normaaleihin henkil6stoprosesseihin.

Lisiksi joustojen kayttoon liittyvd ilmapiiri tai kulttuuri tyyhteisossi
tukevat kiytintojen hyodyntdmista.

Kidytinnon toteutuksen ja kulttuurin vélilld vallitsee vastavuoroinen
suhde: joustoihin suhtaudutaan sitd positiivisemmin, mitd avoimemmin
ja yhteisesti sovitummin toimintatavoin niitd hyédynnetdin tyopaikoilla.
Toisaalta niiden myonteiset vaikutukset tavoitetaan sitd varmemmin, mitd
paremmin ne sisdltyvit tyopaikan kiytintoihin.

Joustoille myonteistd kulttuuria voi parhaiten edistdd osallistamal-
la henkilstd konkreettiseen joustojen suunnitteluun ja keskustelemalla
yhteisesti niiden toteuttamisen toimintamalleista. Asenteet, tietojen puut-
tuminen ja episelvyydet taas ovat omiaan nostamaan joustoistakin esiin
kielteisid kokemuksia tai ne haittaavat niiden my6nteisid vaikutuksia.

Joustojen toteuttamisessa tasapuolisuus on tirkedd, mutta parhaas-
sa tilanteessa se ei ole ristiriidassa yksilollisten tarpeiden kanssa. Joustojen
soveltaminen vaatii esimiehiltd ty6td. On tirkedd, ettd joustojen kiytostd
sovitaan ja sopimus mielellddn kirjataan osaksi tyopaikan kiytintojd. Jous-
tojen hyddyntimiseksi kannattaa myds analysoida sen kiyton vaikutukset
tyon tekemiseen tai muiden ihmisten tyohon. Tarvitaanko sijaisia tai pitdd-
ko tyStehtavid vihentdd tai jakaa muille?

Yksilollisesti joustavat tybaikajirjestelyt ottavat huomioon tyontekijoi-
den tyoaikatoiveita, jotka voivat vaihdella tyduran eri aikoina. Joustot anta-
vat mahdollisuuden painottaa eri tavoin esimerkiksi opiskelun tai perheen
ja vapaa-ajan merkitystd. Lyhennetty tyoaika esimerkiksi vuorotteluvapaan
tai opintovapaan muodossa sekd toisaalta tydajan sddstomahdollisuudet
(kuten tydaikapankki) ovat keinoja vaikuttaa omiin ty6aikoihin.
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SUOSITUKSET TYOPAIKOILLE
JOUSTOJEN HYODYNTAMISEKSI

® Avoimuus ja yhdessa sopiminen on tarkeaa ja se, etta johto, esimiehet
ja henkilosto ovat sitoutuneet asiaan.

® Tyopaikan ylimman johdon on mahdollistettava joustojen hyédynta-
minen ja taattava toimivat jarjestelmat (tyoaikakirjanpidosta palkan-
laskentaan) joustojen taustalla. Lisdksi tyopaikan tasolla on laadittava
ohjeet ja toimintatavat tyoturvallisuuden ja tyosuojelun toteuttami-
seen joustojen yhteydessa, etenkin etatyossa.

® Tyopaikan HR-henkildsto ja tyohyvinvointiasiantuntijat voivat luoda
kaytantoja, joilla tuetaan tyontekijoiden tydssa jaksamista, tyohyvin-
vointia ja viihtyvyytta. Lisaksi HR-henkilosto huolehtii joustojen tasa-
puolisesta kaytosta ja niihin liittyvien saadosten ja tiedotteiden ajan-
tasaisuudesta, kuten ylla mainitusta tyoturvallisuuden ja tyosuojelun
toteuttamisesta.

® Tyopaikan tyoterveyshuolto voi osallistua tyopaikkatason toimintaan.
Se voi neuvoa yleisesti joustojen hyodyista jaksamisen tukemisek-
si ennaltaehkaisevassa merkityksessa ja antaa tietoa haasteellisissa
tilanteissa olevien tukimahdollisuuksista. Ty6terveyshuolto voi myos
tuoda esiin oman nakemyksensa tyokykyyn vaikuttavien yksildllisten
eldamantilanteiden ratkaisemisesta.

® Tyopaikan lahiesimiehet arvioivat tyontekijoiden kanssa joustojen
yksilollisia tarpeita joko kehityskeskusteluissa tai muulla yhdessa
sovitulla tavalla. Lahiesimiehet myds huolehtivat joustoja kayttavien
tyontekijoiden tyomaaran, tyon ohjauksen ja johtamisen sopeuttami-
sesta kunkin tilanteeseen.

® Tyontekijat sitoutuvat omalta osaltaan yhdessa sovittaviin kaytantoi-
hin. Koko henkildsto osallistuu avoimen ja mydnteisen ilmapiirin luo-
miseen.

e Kaytannoista tehddan maaraaikaisia sopimuksia, joita voidaan tarkas-
tella maaraajoin. Sopimusten sisallossa otetaan kantaa vapaaehtoi-
suuteen, sopimus laaditaan tyonantajan ja tyontekijan valille ja siina
huomioidaan kdytannon ratkaisut (esim. tyovalineet etatyossa tai liik-
kuvassa ty0ssa tai toiden maara osa-aikatyossa). Sopimuksessa sovi-
taan tyon suunnittelusta, ohjauksesta ja johtamisesta.

® Viestinta toimintamalleista koko henkildstolle on tarkeaa. Myos pe-
rustelut siita, miksi joustomahdollisuudet vaihtelevat tehtavittain, on
hyva sisallyttaa viestintaan.
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Etatyo ei ole mahdollista kaikissa toissa.
Useissa tehtcvissa se kuitenkin mahdollistaa
esimerkiksi kotoa kasin tyoskentelyn sekd
itsendisen tehtdavien aikatauluttamisen.
Etatyon yleistymista voi tukea kannustavalla
ohjeistuksella, panostamalla tekniseen
toteutukseen ja ldhiesimiesten myonteiselld
asenteella.
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— tityo tarkoittaa tyon tekemistd jossain muualla kuin péddtyopaikalla,
— usein kotona. Tieto- ja viestintiteknisen kehityksen myoti tyon teke-
misen paikkojen moninaisuus on lisidntynyt. Ty6 on alkanut joustaa

yhd enemmin my6s tyon tekemisen paikan mukaan. Enid ei olla suoraan
sidoksissa pdd- tai sivutyopisteeseen tai muuhun tismilliseen paikkaan,
jossa tyon voi tehda.

Vaikka etityon tekeminen on lisidntynyt parin viime vuosikymmenen
aikana selvisti, etityotd teki vihintddn viikoittain vuonna 2015 vain noin
joka kymmenes ja yli 70 % palkansaajista ei tehnyt lainkaan etdt6itd (Lyly-
Yrjdniinen, 2016). Perhemyonteiset kdytinnét suomalaisilla tydpaikoilla
-kyselyn mukaan etityoti tehtiin vuonna 2015 kuitenkin ylipdansa reilulla
40 prosentilla tyopaikoista.

Etityotd ja monipaikkaista, litkkuvaa ty6td tekevit useammin miehet
kuin naiset. Toisaalta etityd ja monipaikkaisuus ovat myds sidoksissa so-
sioekonomiseen asemaan, silli ylemmait toimihenkil6t, johtajat ja erityis-
asiantuntijat tyoskentelevit yleisimmin pédtyopaikan ulkopuolella, kun
taas tyontekijiammateissa se on harvinaista (Lyly-Yrjandinen, 2016). Myos
tydnantajasektorin mukaan etityon yleisyys vaihtelee jonkin verran: valtiol-
la etity6 on yleisempii kuin yksityiselld ja kuntasektorilla (Nétti ym. 2010).

Usein ty6paikalla on ammattiryhmid tai tehtévid, joissa etitydmahdol-
lisuutta ei ole, vaikka osa henkilostostd voisikin tehdd etity6td. Hyvin
ilmapiirin vuoksi on tirkedd, ettd asia on selvisti perusteltu henkil6stélle.
Tyopaikkaan sidoksissa olevien kiytinnot on hyvi kiyda lipi heille sopi-
vien joustomahdollisuuksien tunnistamiseksi, riippumatta ryhmin koosta
tyopaikalla. TySpaikalla olisi hyvd miettid ratkaisuja erityisesti tydajaltaan
erilaisten ryhmien sisdlld, vaikka enemmiston mukaan luodut toimintatavat
tai jirjestelmat olisivatkin perusldhtokohta toiminnan kehittimiselle.

Etdtyon suosio perustuu siihen, ettd se tarjoaa paikan ohella usein myos
ajallista joustoa. Etitydlld voikin lisdtd tyontekijan hyvinvointia ja tuotta-
vuutta, mutta sithen kohdistuu edelleen myds ennakkoluuloja. Etityon
mahdollistaminen vaatii tyonantajalta luottamusta tyontekijoiden itse-
ohjautuvuuteen, ja etityon lisdidminen saattaa asettaa paineita tyon tavoit-
teiden tarkemmalle mairittelylle ajankéyton seuraamisen sijaan.

Tyontekijin nikokulmasta etityd lisdd mahdollisuuksia autonomisiin
tydjdrjestelyihin, mikd mahdollistaa tyon tekemisen oman rytmin, ty6jar-
jestyksen ja aikataulun mukaan. Etity6 antaa my6s mahdollisuuksia hallita
tyon ja muun elimin tasapainoa paremmin. Esimerkiksi tydmatka-aikojen
jaddessd pois tyontekijan on mahdollista kdyttdd enemmin aikaa vaikkapa
harrastuksiin tai perheen kanssa olemiseen. Etityotd tekevit kokevat usein
my0s tyon keskeytysten vihentyvin toimistossa tyoskentelyyn verrattuna.
Vaikutusmahdollisuudet oman tydn toteuttamiseen onkin monissa tutki-
muksissa todettu olevan yksi keskeinen tyohyvinvoinnin voimavara.

Toisaalta etityotd tekevit kokevat useammin aikapainetta ja stressid
kuin muut tyontekijit. Etdtyossd voi olla mahdollista, ettd ty6n ja muun
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elimin rajat himartyvit ja tyo vie yhd enemmain aikaa, kun mahdollisuu-
det hoitaa vield jotakin ovat koko ajan ldsnd. Lisiksi tyon ja perhe-elimin
ristiriidat voivat konkretisoitua, jos ty6 esimerkiksi keskeytyy muiden per-
heenjisenten vuoksi.

Tyosuojeluhenkilostd arvioi etityon vaikuttavan myonteisesti tyon-
tekijoiden hyvinvointiin, ty6tilojen kiyttoon ja tyon organisointiin. Tyonte-
kijéiden yhdenvertaisuuteen, tydtovereiden vilisiin suhteisiin ja esimies-
tyohon koettiin etityostd kuitenkin aiheutuvan haittaa. Selvisti useimmin
syyksi etitydon kidyttimdttomyyteen arvioitiin tyon luonteeseen liitty-
vit esteet ja vain harvoin luottamuksen puute tyopaikalla. (Toivanen &

Janhonen, 2013.)

Liikkuva tyo

iikkuvassa tyossd tyotd voidaan tehdd asiakkaiden luona, vierailutyopis-

teissd, kulkuneuvoissa tai julkisissa paikoissa kuten kirjastoissa tai kah-

viloissa. Mikili tyon sisdlté mahdollistaa tyoskentelyn paikasta riippu-
matta, litkkuva ty6 voi tarjota tyontekijille mahdollisuuden sddstdd aikaa
siirtymisissd paikkojen vililld tai tyoskentelyn siirtymien aikana. Tami voi
lisdtd vapaa-aikaa ja tarjota joustoja tyon ja muun elimin yhdistimiseen
esimerkiksi sddstimilld aikaa ja kuluja, kun ei tarvitse kiydd péadtoimipis-
teessd matkalla asiakkaalle. Tyontekiji voi halutessaan optimoida siirtymi-
set omien aikataulujensa ja kulkuyhteyksiensd mukaisesti

Liikkuvan tyon haitat ovat pitkilti samat kuin etdtyossd, joten molem-
missa tyon tekemisen paikkaan liittyvissd joustoissa korostuu tydntekijin ja
esimiehen vilinen luottamus, oman tydn tavoitteiden selkeys, keskeytysten
hallinta ja tyon teon rajojen tunnistaminen.

Etatyosopimus

tityon tekemisestd sovitaan tyopaikalla esimiehen ja tyontekijin valil-

l4. Usein kiytossd on etityostd tehtdvd sopimus, joka mairittelee etd-

tyond tehtdvin tydon midrin, sijoittumisen tyoviikkoon, ty6vilineet ja
sen, miten yhteydenpito hoidetaan etdtydssa.

Tyosuojeluhenkilostdlle vuonna 2013 tehdyn kyselyn perusteella sopi-
muksia tehddin kirjallisena padsddntoisesti tai usein vain vajaalla kolman-
neksella etitydmahdollisuutta tarjoavista tyopaikoista (28 %) (Toivanen &
Janhonen, 2013). My6s ty6nantajan laatimat ohjeistukset puuttuivat mo-
nilta typaikoilta.
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Tyopaikalla olisi hyvd varmistua, ettid etitydohjeistukset ja raportoin-
ti etityOstd eivit olisi lilan tyolditd. Esimiehille on tirkeda saada vahvistus
johdolta, jos etityon tekemiseen suhtaudutaan myonteisesti tai sitd jopa
suositellaan. Joillain ty6paikoilla etity6n yleistyminen liittyy toimitilojen
tiivistimiseen. Isommissa muutoksissa ilmapiiriin ja myonteiseen kulttuu-
riin kannattaa kiinnittdd tyopaikalla tietoisesti huomiota, erityisesti jos eti-
tyon lisddmisen tarve ei ole tullut henkildstoltd ja esimiehiltd vaan epésuo-
rasti muiden muutosten kautta. Isommalla tyopaikalla esimiehet tarvitsevat
yhdenmukaiset ohjeet etityomahdollisuuden tarjoamisesta. Erilaiset eti-
tyokdytinnot eri yksikoissd herittavit helposti nirda ja epdoikeudenmukai-
suuden kokemuksia henkiloston keskuudessa.

Vuorovaikutus muuhun tydyhteiséon ja omaan esimieheen saattaa
muuttua etitydssd. Tyontekijdstd voi tuntua, ettd hin on jidnyt tydyhteison
ulkopuolelle eiki saa samalla tavalla kuin muut apua muilta tySyhteison ji-
seniltd ja omalta esimieheltd. Siksi etityotd paljon tekevien kannattaa sopia
esimiehen kanssa yhteydenpidon kiytinnoéisté, vaikkei sitd sopimuksessa
edellytettdisikdin.

Yhteydenpidon muodoista sopiminen on tirkedd senkin vuoksi, ettd
tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijin hyvinvoinnista myos
etitoissd. Muutenkin tyontekijad koskevat yleensd samat tyohon liittyvit
oikeudet ja velvollisuudet etityossd kuin tyopaikalla ollessakin (mm. lo-
mien kertyminen, tyoterveyshuolto jne.).

LUE VINKKEJA etatyon tekemiseen esimerkiksi Kansallisen etatyopaivan si-
vuilta: http://www.etatyopaiva.fi/fi/vinkkeja

ETATYO YLEISTYI TOIMITILAMUUTOKSEN YHTEYDESSA

VIRASTON TOIMITILOJA tiivistettiin ja samassa yhteydessa muutettiin etatyo-
kaytantoja sellaiseksi, ettd ne mahdollistavat sujuvan etatyoskentelyn. Van-
hassa etatyoohjeessa ja -sopimuspohjassa tyon tavoitteet oli maaritelty eta-
tyon ajaksi jopa tarkemmin kuin tyopaikalla tehdylle tyolle. Etatyo koettiin
nykyaikaisena tapana tehda tyota, ja paineen etatyon lisdamiseen koettiin
tulevan myos ulkopuolelta muiden tyopaikkojen esimerkin seuraamiseksi.
Kulttuurin muutos ohjasi tyopaikan kaytantdjen muutokseen, ja toimitilojen
muutosprojekti tarjosi toteuttamiseen otollisen tilaisuuden.

ENEMMAN ETATYOTA KOLLEKTIIVISESTI

ETATYOSTA VIESTITETTIIN tyOpaikalla henkilostolle uudet, paivitetyt ohjeet.
Kukin etatyota tekeva tulisi muun muassa pitdmaan jatkossa kirjaa siita, mi-
na paivind han on etatoissa ja mita tyota on silloin tehnyt (otsikkotasolla). Tie-
to tulisi nakymaan yhteisessa Excel-tiedostossa oman osaston tydyhteisélle.
Henkilostda haluttiin kannustaa etatyohon ja lisdamaan sen kayttoa.
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TYOHON PALAAMISEEN

Ennakoitavien ja yllattavien poissaolojen
seurauksiin tyopaikoilla kannattaa varautua.
Tyopaikalle tarvitaan toimintamallit
esimerkiksi perhevapaalta tyohon palaagjien
perehdyttamiseen ja tueksi.
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yon ja muun elimin yhteensovittamisen tilanteet tarkoittavat tyo-
paikan kannalta joskus suunnitelmallisempaa ja pidempéi poissaoloa
tyostd, kuten perhevapaata. Joskus tarvitaan dkillisid, ennakoimatto-
mia jdrjestelyjd, kuten sairaan lapsen hoitoa. Joissain toissd sijainen tarvi-
taan my0s lyhyisiin poissaoloihin, mutta ainakin pidempien poissaolojen
ajaksi on tavallista rekrytoida joku hoitamaan ty6tehtivid tilapdisesti.
Tyoelimin jatkuvien muutosten vuoksi tulisi kehittdd vuoropuhelua
tyopaikkojen ja perhevapaalla olevien vanhempien vililld. Tami vihentiisi
tyohon palaavien henkiléiden epdtietoisuutta ja vahvistaisi tydhon paluun
motivaatiota ja tyohon sitoutumista.

Perhevapaiden haasteet
ja hyodyt tyopaikalle

erhevapaiden jérjestiminen on tyOpaikan kannalta tirked tyon ja
muun eldimin yhteensovittamisen tilanne, silld se tarkoittaa usein pi-
dempid poissaoloa, jonka ajaksi hankitaan sijainen.

Tyopaikkojen henkilostévastaavien mukaan kustannukset eivit ole
paillimmadisid organisaatioiden perhevapaisiin liittimid ongelmia (Salmi
ym. 2009). Ongelmalliseksi katsottiin useimmiten avainhenkiléiden poissa-
olo tai sijaisen l6ytiminen perhevapaalle jadvin tydntekijin tilalle sekd suo-
malaisessa (Salmi ym. 2009) etti eurooppalaisessa aineistossa (Haataja,
2014). Jonkin verran ongelmalliseksi katsottiin myds sijaisten kouluttami-
seen liittyvit tekijit (Salmi ym., 2009). Sijaisjirjestelyt mainittiin myos tir-
keimmaksi haasteeksi omaishoitoa koskevassa kyselyssi (Kauppinen, 2013).
Kaikkiaan perhevapaat aiheuttavat kuitenkin vihinlaisesti haittaa ty6pai-
koilla.

Perhevapaista voi olla myos hyotyd tyopaikalle. Esimerkiksi perhe-
vapaalla olleet kokevat usein oppineensa asioita (kuten ajanhallintaa)
perhevapaan aikana. Lisdksi he saattavat olla motivoituneempia tyon-
tekoon vapaan jilkeen. Tyohon paluun onnistumisen kannalta on tirkedd
se, miten tyopaikat ottavat palaajat vastaan ja miten heiddn uusia voimava-
rojaan hyddynnetiin tydpaikoilla. Ty6paikan perhemyonteisyys on tyohon
palaavien kannalta tirkedi jo perhevapaalle jaddessi.

Enemmisté palkansaajista arvioi myos jaksavansa paremmin lasten
kanssa, kun he kiyvit tyossi. Erityisesti alle kouluikdisten lasten iidit ja
toimihenkildasemassa olevat didit ovat titd mieltd. Ty6 ja perhe saattavat
siis toimia vastavuoroisina voimavaroina toisilleen, kun ne onnistutaan so-
vittamaan yhteen.
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BUSINESS AS USUAL

ORGANISAATIOIDEN HENKILOSTOASIOISTA vastaaville perhevapaat eivat olleet
useinkaankovinnakyvakysymys.Niita pidettiinikaankuinitsestaanselvyyksina,
jotkahoituvattoimimallalainsdddannonjatyoehtosopimuksen mukaan. Perhe-
vapaalla olemisesta ei katsottu koituvan tyontekijoille kielteisia seurauksia, ja
kolme neljasta organisaatiosta oli sitd mielta, etta perhevapaalta palanneella
tyontekijalla ei ole vaikeuksia sopeutua tyohon. (Salmiym. 2009.)

Perehdytys ja toimintamallit
perhevapaalta paluuseen

taidon siilymiselle, etenkin jos poissaolo ei veny kovin pitkéksi.

Perhevapaat ovat kuitenkin hyvd mahdollisuus perhevapaalla olevan
sitouttamiseen. Monilla palaajilla on my6s halua kehittdd itseddn ja oppia
uusia taitoja. Suomalaisilla tyopaikoilla on kéytossd vain vihin toiminta-
malleja tai tukitoimia perhevapaiden pitijille. Tavallisimpia tukitoimia oli-
vat perhevapaisiin liittyvien asioiden kdsittely sisdisessd tiedotuksessa tai
yhteydenpito vapaalla oleviin. Harvemmissa organisaatioissa oli yhteiset
ohjeet tai toimintakdytinnot esimiehen yhteydenpitoon perhevapaalla ole-
viin henkiléihin. Yhteydenpito jddkin ndin usein oman aktiivisuuden va-

l | seimmiten perhevapaa ei aiheuta ongelmia tydntekijin ammatti-

raan. (Toppinen-Tanner jne. 2015.)

Perhevapaatutkimuksen mukaan iitien yhteydenpito tyopaikalle va-
paan aikana on melko yleisti (Salmi ym., 2009). Aideisti reilu puolet soit-
teli itse tyopaikalleen vapaan aikana. Esimieheltd yhteydenottoja sai kaksi
viidestd didistd. Tydtovereihin yhteyttd piti esimerkiksi puhelimitse kolme
neljistd didistd sekd sahkopostitse kaksi viidesta.

Perehdytysti oli jirjestetty vain joka viidennessd organisaatiossa. Pereh-
dytyksen vihiisyys saattaa johtua siitd, ettd tyontekijdlld ja tyénantajalla oli
erilaiset arviot tyotehtivien muuttumisesta perhevapaan aikana (Lammi-
Taskula ym. 2009).

Ty6 ja perhe-elimid -ohjelman kyselyn mukaan ty6paikoilla oli kylld
varauduttu perhevapaisiin, mutta palaajien opastuksen hoitivat useimmin
tyokaverit (63 %) tai palaaja sai itse ottaa selvid asioista (40 %) (kuva 6).
Reilulla kolmanneksella ty6paikoista palaajalle annettiin jonkin aikaa to-
tutteluun ilman, ettd tiyttd tyopanosta odotettiin. Lihes kolmanneksella
tyopaikoista pidettiin yhteyttd tyontekijddn hinen perhevapaalla ollessaan,
mutta vain vihin useammalla kuin joka viidennelld ty6paikalla oli toimin-
tatapa palaajien perehdyttdmiseksi tai tyontekijilld oli mahdollisuus saada
tiedotusta tdistd ja osallistua tyohon liittyviddn koulutukseen. Tyonantaja
kustansi koulutusta tai kurssin tyohon palaajalle vain harvoilla tyépaikoil-

la (n. 5 %).
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Palaajien kaytannot

Ottaa itse selvaa

Saa aikaa totutteluun

TyOkaverit opastavat

Tyonantaja kustantaa koulutusta

Toimintatapa perehdyttamiseen

Perhevapaan aikana tiedotusta/
koulutusmahdollisuus

Yhteydenpitoa poissaolon aikana

10 20 30 40 50 60 70 80 %

KUVA 6. Jos tyontekija on ollut perhevapaalla ja palaa tyohon, miten tyopaikalla otetaan vas-
taan? Kyselyssa pystyi valitsemaan useamman vaihtoehdon. (Toppinen-Tanner jne., 2015.)

Keskustelulomake
perhevapaalta palaajalle

erveydenhuoltoalan organisaatiossa kokeiltiin perhevapaalta palaajan

keskustelulomaketta esimiehen kanssa. Lomakkeessa kysyttiin tyo-

hon palaajan ty6ajan jouston tarpeista, perehdyttimistarpeesta sekd
muita asioita, joista tyontekijd haluaisi keskustella esimiehen kanssa. Kes-
kustelu kiytiin pian t6ihin palaamisen jilkeen. Kokemukset lomakkeen
kdytostd olivat hyvid ja sen koettiin olevan hyvi muistilista esimiehelle kes-
kustelun kdymiseksi.
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ONNITTELUT PERHEEN LISAYKSESTA! Tassa kyselyssa on muutama kysymys, joilla haluam-
me toivottaa sinut tervetulleeksi takaisin tydoeldamaan! Voit vastattuasi printata taman
lomakkeen ja ottaa sen mukaan muistilistaksi kehityskeskusteluun esimiehesi kanssa.
Toivomme, ettd saat hyvan aloituksen ty6hdosi ja etta tyon ja perhe-elaman yhteensovit-
tamiseen l0ytyy sinulla hyva tasapaino!

e Millainen perhetilanne sinullaon talla e Jos palasit aiempaan tyotehtavaan,

hetkella? onko tyotehtavasi muuttunut?
O Asun puolisonja____lapsen kanssa O Ei
O Asunyksin ____lapsen kanssa O Kylla, miten?

® Kun palasit perhevapaalta, palasitko
aikaisempaan tyotehtavaasi?

O Kylla . - e
i ® Oletko mielestési saanut riittavasti
i perehdytysta t6ihin palattuasi?
® Tyoskenteletko talla hetkella? O Kylla
O Kokoaikaisesti O Ei
[ Osa-aikaisesti ® Koetko tarvitsevasi (lisd)perehdytysta?
® Millaista tydaikaa olisit halukas O Ei

jatkossa tekemdan? L
O Kylla, mita?
O Kokoaikaista

O Osa-aikaista

® Millaisia tyohon ja tyduraan liittyvia tavoitteita sinulla on?

® QOvatko omat tavoitteesi muuttuneet poissaolon aikana?

® Haluaisitko kokeilla tyossasi jotain uutta tai hankkia lisdosaamista?

® Miten hyvin pystyt mielestasi sovittamaan yhteen tyon ja perhe-elaman?

e Millaisia tarpeita sinulla on kehittaa tyokykyasi ja tyohyvinvointiasi?

® Miten toivoisit tydonantajan tukevan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista?

Vapaa palaute

Kiitos vastauksistasi!
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PERHEVAPAALTA PALAAJILLE VERTAISTUKEA

ISON KUNNAN perhevapailla oleville tyontekijoille toteutettiin Perhevapaalta
tyoelamaan -vertaisryhma. Ohjaajat tulivat Tyoterveyslaitokselta, ja ryhma-
toiminnan toteutus suunniteltiin yhteistydssa henkilostoosaston kanssa. Ver-
taisryhmatoiminta tuki kunnan tasa-arvosuunnitelman toimeenpanoa tyon ja
muun eldman yhteensovittamiseksi.

Koulutuksen aihepiireja olivat mm. seuraavat:
® tyohon paluuseen suuntautuminen

® muutostilanteiden hallinta ty6elamassa
® oma hyvinvointi ja siitd huolehtiminen

® tyon ja perheen yhteensovittaminen

e tukiverkostojen merkitys.

Erityisen hyodyllisiksi koettiin samassa tilanteessa olevien kanssa keskuste-
lu ja heilta saadut vinkit, oman tyon parempi jasentyminen ja tychon paluun
konkretisoituminen.

Kun lapsi sairastuu

un tyontekijan pieni lapsi sairastuu, vaaditaan usein vanhemman

lasnioloa kotona. Samaan aikaan tydn tavoitteiden saavuttaminen voi

edellyttdd lisndoloa tydssi. Suomessa tyontekiji on oikeutettu saa-
maan lapsen hoidon jirjestimiseksi tai timan hoitamiseksi tilapéistd hoito-
vapaata enintddn neljd tyopdivad kerrallaan, jos hinen alle 10-vuotias lap-
sensa sairastuu dkillisesti.

Useimmiten tilapdiselld hoitovapaalla olevan tyot jaetaan tyGtovereil-
le tai tydt jadvit odottamaan tydntekijin paluuta ja kasaantuvat. Ennakoi-
mattomat poissaolot voivat ndin aiheuttaa tydpainetta tyotovereille. Tyo-
paikkojen arjessa vanhempien lasten sairastamiseen liittyvit poissaolot
saatetaan nihdd hdiriond ja pienten lasten vanhemmat "kalliina tyonteki-
j6ind”. Tamin vuoksi vanhemmat kantavatkin helposti poissaoloista syylli-
syyttd ja huonoa omaatuntoa tai tuntevat velvollisuutta korvata poissaolot
esimerkiksi lisidmilld tyonteon intensiteettid. Niin lapsen sairastaminen
voi kuormittaa tyontekijad.

Ty6terveyslaitoksen kyselyn mukaan ékilliset poissaolot esimerkiksi sairaan
lapsen takia hoidettiin suomalaisilla tydpaikoilla useimmin jakamalla tyt tyc-
tovereiden kesken tai tyontekiji jatkoi palattuaan itse siitd mihin jii (kuva 7).
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100

% Tilalle Tyot jaetaan Tyota ei voi Tyot jaavat

palkataan tyotovereiden tehda kukaan kokonaan

sijainen kesken muu, jatkaa tekematta
palatessaan

Akillinen poissaolo (esim. lapsen sairastuminen)

B Tyontekija jaa pois pidemmiksi aikaa (esim. vanhempainvapaa)

KUVA 7. Poissaolojen jarjestelyt tyopaikoilla dkillisissa ja pidempiaikaisissa tilanteissa (Toppi-
nen-Tanner jne., 2015).

Suomessa tilapdisen hoitovapaan kiytto kasautuu pienten lasten dideille.
Lasten sairastaminen kuormittaakin erityisesti pienten lasten diteji ja eri-
tyisesti niitd, joiden tyd on vaativaa ja joiden lapset sairastavat paljon. Huo-
mioivalla esimiesty6lld voidaan tukea vanhempien jaksamista ja lieventda
riittimdttomyyden tunteita.

Tyopaikalla olisi muutenkin tirkedd huolehtia siiti, ettd tyontekijd voi
tarvittaessa jaadd hyvilld omallatunnolla kotiin hoitamaan sairasta lasta ja
hoitaa kunnialla sekd vanhemmuuden velvoitteet ettd tyot. Jos tyonteki-
jad el vol sijaistaa tyon luonteesta johtuen, voidaan organisaatiossa pohtia
muita jirjestelyjd, jotka tukevat eri eliméinalueiden velvoitteiden hoitamis-
ta. Esimerkiksi tyonantaja voi tarjota tyontekij6illeen sairaan lapsen hoi-
topalveluja, jolloin vanhemmat voivat toimia lapsen sairastaessa tiysipai-
noisesti tyontekijoind eikd tydorganisaatio meneti tyStunteja ja tydpanosta
tyontekijoiden lasten sairastamisen vuoksi. Sairaan lapsen hoitopalvelu toi-
mii tyontekijin ja tydnantajan parhaaksi kuitenkin vain, jos tydntekiji voi
aidosti vapaasti valita, kdyttdako hin palvelua vai ei.

Kaikkiaan ty6std poissaolot lapsen sairastumisen vuoksi on varsin mar-
ginaalinen ilmi6é tyopaikoilla verrattuna kokonaispoissaolomiiriin, jo-
pa naisvaltaisilla aloilla. Vuonna 2013 perheissi, joissa molemmat puoli-
sot olivat kokoaikatyGssi ja joissa oli alle 10-vuotiaita lapsia, naisista 71 ja
miehistd 60 prosenttia ilmoitti olleensa pois téistd lapsen sairauden vuoksi
viimeksi kuluneiden 12 kuukauden aikana (Sutela & Lehto 2014). Naisval-
taisella julkisella sektorilla palkallinen tilapdinen hoitovapaa oli vain noin
kolme prosenttia naisten kokonaispoissaolopdivistd (Toivanen ym., 2014).
Voisi jopa sanoa, etti pienten lasten vanhempien lasten sairastumiseen
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liittyvit poissaolot ovat saaneet niiden todellista roolia suuremman paino-
arvon yleisessa keskustelussa. Toki yksittdistapauksissa dkillinen poissaolo,
johtuipa se omasta tai lapsen sairastumisesta, voi aiheuttaa suuriakin hii-
rioitd tyon sujumiseen.

Pienten lasten perhevaihe ja vanhemmuus tulisi nihdi tydorganisaa-
tioissa ongelmallisuuden sijaan ohimenevini eliméinvaiheena, jolla on to-
dettu olevan monia hyvinvointia tukevia vaikutuksia tyontekijoille.

POHDI

® Miten tyopaikalla suhtaudutaan miesten ja naisten perhevelvollisuuk-
siin liittyviin poissaoloihin kuten sairaan lapsen hoitoon?

® Onko tyot mitoitettu niin, etta tavoitteet voidaan saavuttaa, vaikka
tyontekija olisi tilapdisesti pois tyosta lapsen sairauden vuoksi?

® Onko tyotehtavat organisoitu siten, ettei dkillisesta tyosta poissaolos-
ta aiheudu kohtuuttomia ongelmia tyoyhteisolle tai poissaolijalle itsel-
leen?

® Onko tyontekijoiden sijaisjarjestelyja tai toiden siirtamista tyoyhteison
muille jasenille suunniteltu ennakkoon?

® Olisiko tyopaikalla tarvetta tydonantajan kustantamien kotitalouspalve-
lujen kadyttoon?

46



KIRJATUT TAVOITTEET
JA TOIMINTAOHJEET

Esimiehet tarvitsevat oman tyonsa tueksi
ylimman johdon linjaukset ja tiedon kaytossa
olevista kaytanndista. Nain tyontekijatkin
saavat tiedon mahdollisuuksista.
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yopaikan ohjeet, suunnitelmat, ohjelmat ja strategiset pddmairit voi-

vat sisdltdd tavoitteita henkiloston tydn ja muun elimin yhteenso-

vittamisen helpottamiseksi tai tyohyvinvoinnista huolehtimiseksi.
Niilld kirjauksilla ylin johto viestittdd koko organisaatioon, mihin asioihin
tyopaikalla panostetaan. Osittain suunnitelmat ovat lakisdateisid, kuten ta-
sa-arvosuunnitelma, joka pitdd tehdd kaikilla vahintdan 30 henkil6d tyol-
listavilld ty6paikoilla. Tasa-arvo- ja/tai yhdenvertaisuussuunnitelma onkin
hyvi kohde ty6n ja muun elimin yhteensovittamisen tavoitteiden kirjaa-
miselle ja toteuttamiselle.

On tavallista, ettd organisaatiossa on virallisesti kiytossd tyon ja muun
elimin yhteensovittamista tukevia mahdollisuuksia, joiden konkreettinen
kiyttiminen kuitenkin tyssdd asenteisiin tai tyopaikan kulttuuriin. Tilanne
voi olla téillainen esimerkiksi etityon kohdalla: virallisesti sen tekeminen on
mahdollista, mutta asenteet ovat sitd vastaan. Sama tilanne voi olla vaikka-
pa osa-aikatyon tekemisen suhteen. Joskus esimiehet eivit tunne oman or-
ganisaation tai ty6elimin yleisemminkin tarjoamia mahdollisuuksia jous-
toihin. Yksi esimerkki huonosti tunnetusta mahdollisuudesta on palkaton
hoivavapaa omaisen tai liheisen hoitamista varten.

Esimiehet ovat avainasemassa asenneilmapiirin valittdjind ja toiminta-
tapojen tiedottajina. Olisikin tdrkedd, ettd esimiesten koulutuksissa, pereh-
dytyksessi ja kokoontumisissa kisiteltdisiin aihepiirid ja annettaisiin mah-
dollisuus vertaiskeskusteluun.

Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma

erhemyonteisyyden, erilaisuuden huomioimisen ja yhdenvertaisuuden

arvostamisen tulisi ihannetilanteessa lipdistd kaikki organisaation ta-

sot. Ndmd on syytd tuoda esiin organisaation strategiassa, toiminta-
suunnitelmassa tai muissa organisaation toimintapolitiikkaa kuvaavissa
asiakirjoissa.

TIESITKO, ETTA:

® vuoden 2011 Monimuotoisuusbarometrissa 58 % henkildstdalan
ammattilaisista arvioi, etta monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden
arvostaminen on nostettu esiin oman organisaation strategiassa, toi-
mintasuunnitelmassa tai vastaavassa (Toivanen ym. 2011)

® vuoden 2015 Perhemyonteiset kaytannot suomalaisilla tyopaikoil-
la -kyselyssa tyon ja muun elaman yhteensovittamisen tavoite oli
huomioitu tyosuojeluhenkiloston arvion perusteella tasa-arvo- tai
yhdenvertaisuunnitelmassa hieman yli 40 prosentissa tyopaikkoja
(Toppinen-Tanner ym. 2016).
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Tyonantajalla on velvollisuus helpottaa tyo- ja perhe-elimin yhteenso-
vittamista ja pyrkid siihen, ettd naiset ja miehet voivat toteuttaa vanhem-
muuttaan tasavertaisesti. Tyopaikkojen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelmat ovat yksi keino, jolla voidaan edistdd tyoelimin tasa-arvoa ja
yhdenvertaisuutta, mutta myds sujuvampaa tyon ja muun elimin yhteen-
sovittamista.

Tasa-arvolaki (609/1986) velvoittaa kaikkia vihintidn 30 tyontekijin
tyopaikkoja laatimaan tasa-arvosuunnitelman ja edistimdin sukupuolten
vilisen tasa-arvon toteutumista tydpaikalla. Vastaavasti yhdenvertaisuusla-
ki (1325/2014) velvoittaa tyonantajia arvioimaan ja edistimédin yhdenver-
taisuutta omassa toiminnassaan.

Tasa-arvosuunnitelma koskee naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa se-
ki sukupuolivihemmist6on kuuluvia, ja se tulee laatia yhteistyossd hen-
kiloston kanssa. Tasa-arvosuunnitelma voi olla itsendinen ohje tai sitten
sen voi laatia vaihtoehtoisesti osaksi henkil6stosuunnitelmaa tai tydsuoje-
lun toimintaohjelmaa. Tasa-arvosuunnitelmassa tulee olla seuraavat laissa
midritellyt osiot:

e sclvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta
e kiynnistettiviksi/toteutettavaksi suunnitellut toimenpiteet

® arvio saavutetuista tuloksista.

Tarkoitus on, ettd tasa-arvosuunnitelmaan sisillytetddn toimenpiteiti, jot-
ka ovat tirkeitd tyopaikan oman tilanteen kannalta ja tasa-arvon nikékul-
masta. Tasa-arvotilanteen selvittiminen ja toimenpiteet voivat kohdistua
esimerkiksi palkka- ja ammattirakenteen sukupuolijakoon. Ne voivat koh-
distua myos tyon ja perheen yhteensovittamismahdollisuuksiin, perhe-
vapaiden kdyttdon ja niitd tukeviin tyjarjestelyihin, perhevelvoitteita kos-
keviin asenteisiin ja johtamiseen.

Suunnitelmaan sisillytettivien toimenpiteiden tulee olla konkreetti-
sia ja realistisia, ja niiden toteuttamisen aikataulut ja vastuuhenkil6t tulee
madritelld. Suunnitelmaan sisillytettyjen toimenpiteiden toteutumista tu-
lee my6s pystyd seuraamaan.

Tasa-arvosuunnittelu on prosessi, joka ei pdity suunnitelman laatimi-
seen. Suunnitelman toteutumista arvioidaan ja suunnitelmaa paivitetddn
vuosittain saatujen tulosten perusteella. Tirked osa ndiden suunnitelmien
laatimista on tyGyhteisoissd kiytivi keskustelu yhdenvertaisuus- ja tasa-ar-
vokysymyksisti. Lisiksi tasa-arvon toteutumista tyopaikkojen kiytdnndis-
sd tulisi seurata aktiivisesti ja varmistaa, ettd hyvia tarkoittavat suunnitel-
mat jalkautuvat myos tyopaikan kéytintoihin.

49



KIRJATUT TAVOITTEET JATOIMINTAOHJEET

LAKI NAISTEN JA MIESTEN VALISESTA TASA-ARVOSTA,
§ 6A: TOIMENPITEET TASA-ARVON EDISTAMISEKSI
TYOELAMASSA

»JOS TYONANTAJAN palvelussuhteessa olevan henkiloston maara on saannol-
lisesti vahintaan 30 tyontekijaa, tyonantajan on laadittava vahintaan joka
toinen vuosi erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva
tasa-arvosuunnitelma, jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistavat
toimet. Suunnitelma voidaan sisallyttaa henkilosto- ja koulutussuunnitel-
maan tai tyosuojelun toimintaohjelmaan.

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssa luottamusmiehen, luotta-
musvaltuutetun, tyosuojeluvaltuutetun tai muiden henkiloston nimedmien
edustajien kanssa. Henkiloston edustajilla on oltava riittavat osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa.

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisaltaa:

1. selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten
ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka koko henkilostoa koskeva
palkkakartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista
ja palkkaeroista;

2. kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimen-
piteet tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saa-
vuttamiseksi;

3. arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden toimenpi-
teiden toteuttamisesta ja tuloksista.

Tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittamisesta on tiedotettava henkilostolle.

Palkkakartoitus voidaan paikallisesti sopia tehtavaksi vahintaan joka kolmas
vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma muilta osin tehdaan vuosittain.”
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YHDENVERTAISUUSLAKI, § 7: TYONANTAJAN
VELVOLLISUUS EDISTAA YHDENVERTAISUUTTA

»TYONANTAJAN ON arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista tyopaikalla ja
tyopaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettdva tydoloja seka niita toiminta-
tapoja, joita noudatetaan henkilostoa valittaessa ja henkilostoa koskevia
ratkaisuja tehtdessa. Edistamistoimenpiteiden on oltava toimintaymparisto,
voimavarat ja muut olosuhteet huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksen-
mukaisia ja oikeasuhtaisia.

Tyonantajalla, jonka palveluksessa on saannollisesti vahintaan 30 henkiloa,
on oltava suunnitelma tarvittavista toimenpiteista yhdenvertaisuuden edis-
tamiseksi. Edistamistoimia ja niiden vaikuttavuutta on kasiteltava henkilos-
ton tai heidan edustajiensa kanssa.

Tyo6- tai virkaehtosopimuksen perusteella valitulla luottamusmiehella tai, jos
tallaista ei ole valittu, tyosopimuslaissa tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla
tai muulla sellaisella henkiloston edustajalla, joka on osallistunut yhdenver-
taisuustoimien suunnitteluun, on oikeus pyynnosta saada tietaa, mihin toi-
miin tyonantaja on ryhtynyt yhdenvertaisuuden edistamiseksi tyopaikalla.
Sama oikeus on myos tyosuojeluvaltuutetulla.”

lkdjohtaminen osana
henkilostostrategiaa

kdjohtaminen on kasite, jonka alle kuuluu luontevasti myds tydn ja muun

elimin yhteensovittaminen. Eldimin- ja perhetilanteiden vaihtelu liit-

tyy ikikausiin, ja tyopaikalla on yleensi tunnistettavissa erilaisia ryhmii
perhevaiheen ja idn perusteella.

Ikdjohtamisella tarkoitetaan henkildstdvoimavarojen johtamista siten,
ettd huomioidaan eri-ikiisyyteen liittyvid tekijoitd. Eri-ikdisyyteen liitty-
vit tekijit voivat olla kaiken ikdisten vahvuuksien hyddyntimisti ja voima-
varojen kehittdmistd sekd eri-ikdisten tyokykyuhkien hallintaa (Lundell
ym. 2011). Tavoitteena on yhti aikaa edistdd organisaation tavoitteisiin
pédsemistd ja henkiloston tyohyvinvointia.

Ikdjohtaminen on osa monimuotoisuuden johtamista, ja kiytinnossi se
voi olla integroitu esimerkiksi osaksi henkilGstostrategiaa tai toteutua eril-
lisend ikdohjelmana. Ikdohjelma rakennetaan kuvastamaan organisaatiol-
le tirkeitd strategisia tavoitteita ja arvoja. Mikili organisaatio haluaa lisdtd
tuloksellisuuttaan vahvistamalla kaiken ikiisten tyontekijéiden sitoutu-
mista, tyokykyd ja hyvinvointia, ikdohjelma laaditaan edistiméin eri-ikdis-
ten tasapuolista kohtelua, yhteisty6td ja perhemyonteisyytti (Boehm &
Dwertmann 2015). Organisaation ylimmin johdon sitoutuminen ja henki-
16stostrategiaan kirjatut ikdystavalliset kiytinnot ovat ikdjohtamisen lihto-
kohtia (Boehm ym. 2013; Kunze ym. 2013).
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Aloita tilanneselvityksella

kidohjelman teko on hyvi aloittaa analysoimalla tydpaikan lihtokohdat

ikddn ja eliminkulkuun liittyvien seikkojen huomioimiseksi. Sen voi

aloittaa tarkastelemalla henkiloston ikdjakaumaa ja arvioimalla siind ta-
pahtuvaa muutosta seuraavien vuosien aikana. Kuinka paljon tyontekijoi-
td on eldkkeellesiirtymisidssi ja mikd on odotettavissa oleva osuus vuosit-
taisessa elikevaihtuvuudessa? Kuinka paljon pitdd varautua rekrytoimaan
uusia tyontekijoitd ja/tai perustamaan elikkeelle siirtyneiden tyontekijoi-
den sijaisrekisterid? Kuinka paljon tyontekijoistd on perhevapailla ja kuinka
monella on hoivavastuita oman tyon ohella esim. vammaisista lapsista tai
ikddntyneistd lihiomaisista?

Henkiloston ikdjakauman ja tydelimankulun siirtymavaiheiden kartoitta-
misen lisidksi voidaan huomioida tyokykyyn liittyvit yksilon voimavarojen
ulottuvuudet, joita ovat

e terveys ja toimintakyky

e osaaminen ja kompetenssi

® motivaatio ja ty6hon sitoutuminen.

Eri-ikdisten tilannetta voidaan tarkastella tyokyvyn ja hyvinvoinnin kan-
nalta mm. tyShyvinvointikyselyn ja/tai tyéterveyshuollon ty6paikkasel-
vityksen yhteydessd ikdryhmittdin. Lisdksi sairauspoissaolojen tiheyden
ja pituuden mukaiset ikdjakaumat antavat arvokasta tietoa eri-ikdisten
mahdollisesti erilaisista tyokykyhaasteista. Esimerkiksi jos tyopaikalla on
kiytossi terveyttd edistdvid toimenpiteitd, kuten fyysisen kunnon edisti-
miseen kiytettdvad tydaikaa tai tydnantajan sponsoroimia litkunta- ja kult-
tuuriseteleitd, jakautuuko niiden kiytto tasaisesti eri-ikdisille ja eri tyGuran
vaiheessa oleville tyontekijoille?

Myés ty6uran eri vaiheissa havaitut osaamistarpeet antavat tirkedi tie-
toa tyopaikan lihtétilanteesta. Onko tyopaikalla tietoa uusien tyontekijoi-
den seki perhevapailta ja pitkiltd sairauslomilta palaavien tyontekijéiden
perehdyttimisen onnistumisesta? Onko ty6paikalla huomioitu tydroolin
muutostilanteet, kuten esimiesrooliin siirtyminen? Onko tilanteeseen saa-
tavilla koulutusta ja mentorointia?

Onko tyopaikalla tietoa tyopaikan jérjestimidn koulutukseen osallis-
tuneiden ikédjakaumasta; osallistuvatko eri-ikiiset tasapuolisesti osaamisen-
sa kehittimiseen? Kattavatko kehityskeskustelut kaikki tyontekijit? Ovat-
ko tyontekijoiden elikkeellesiirtymiset ajoissa tydnantajan tiedossa? Miten
kriittisen osaamisen tunnistaminen ja sen organisaatiossa sdilyttiminen on
jarjestetty?
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Oikeudenmukaisen kohtelun kokemus

olisi hyvd huomioida ty6paikan alkutilanteen kartoituksessa. Pelkas-

tadn tyopaikan tyontekijoiden laaja ikdjakauma lisdd riskid tyonteki-
joiden kokemukselle eri-ikdisten epitasa-arvoisesta kohtelusta (Kunze ym.
2011).

Erilaisissa elimintilanteissa olevien vilille voi kehittyd epdoikeuden-
mukaisuuden kokemuksia esimerkiksi lapsiperheiden suosimisesta loma-
aikojen valinnassa. Tillaiset kokemukset vihentivit tyontekijéiden tunne-
tason sitoutumista tyOpaikkaansa ja vihentivit heidin panostustaan
tyopaikan yhteiseen hyviin, kuten osallistumista tyoprosessien kehittdmi-
seen. Niilli muutoksilla on tutkimusten mukaan kielteisid vaikutuksia tyén
tuottavuuteen ja henkil6ston vaihtuvuuteen organisaatiotasolla.

Usein tyopaikoilla kiytetyissid tyohyvinvointikyselyissdé on huomioitu
eri sukupuolten epitasa-arvoinen kohtelu, mutta eri-ikdisten tai eri eld-
mintilanteessa olevien epitasa-arvokokemukset tulisi huomioida yhti
lailla. Erityisesti esimiestyén oikeudenmukaisuuden kokeminen eri ika-
ryhmissid voi avata titd ilmiotd, jos kyselyissd ei ole erikseen arvioitu oikeu-

Tyéntekijéiden tydmotivaatioon ja sitoutumiseen liittyvit kysymykset

denmukaisuuden kokemusta elimintilanteen tai idn mukaan.
Hyddyllinen ikdtasa-arvon kokemusta kartoittava mittari on Pohjois-
mainen ikisyrjintdmittari QPSNordic-ADW (Pahkin ym. 2008, lomake
ohessa), jonka kysymykset voidaan sijoittaa osaksi tydhyvinvointikyselyi
tai tyGilmapiirikyselyd. Mittariin 16ytyy pohjoismaiset viitearvot osoitteesta

http://norden.diva-portal.org/smash/get/diva2:702084/FULLTEXTO1.
pdf.
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POHJOISMAINEN IKASYRJINTAMITTARI
EN JOSSAIN | MELKO | ERITTAIN

LAINKAAN MAARIN PALJON PALJON

1. V0|’.c.kc.>. hyodynta? ian 1 5 3 4 5
myota kertynytta - 0 -
kokemusta tyossasi?

2. Arveletko |kaantyn'_1|s.en. 1 2 3 4 c
tuovan mukanaan joitain

. . O O O
ongelmia tyossasi?

3. Arvostetaanko tyo-
paikallasi vanhempien 1 2 3 4 5
tyontekijoiden kokemus- O O O O
ta?

ERITTAIN
HARVOIN HYVIN

TAI EI MELKO SILLOIN USEIN TAI
KOSKAAN | HARVOIN | TALLOIN AINA

4, Oletko havainnut epa-
tasa-arvoisuutta van-
hempien ja nuorempien
tyontekijoiden kohtelus-
sa tyopaikallasi?

Seuraavat kysymykset koskevat yleisesti tyopaikkasi henkil6stopolititkkaa
ja vanhempien tyontekijoiden tyoskentelyolosuhteita. Arvioi, missd madrin
olet samaa tai eri mieltd seuraavien viittimien kanssa.
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TAYSIN TAYSIN
ERI A SAMAA

MIELTA A MIELTA

5. Vanhemmat tyontekijat

sivuutetaan ylennysten 1 2 3 4 5
ja sisaisten rekrytointien | | O O O
yhteydessa.

6. Vanhemmilla tyontekijoilla
ei ole samoja mahdollisuuk- 1 2 3 4 5
sia koulutukseen tydaikana O a O O O
kuin muilla.

7. Nuorempia tyontekijoita
suositaan, kun uusiin tyo- 1 2 3 4 5
valineisiin tai toimintatapoi- O 0 O | |

hin perehdytetaan.

8. Vanhemmat tyontekijat
osallistuvat nuorempia

.. R . 1 2 3 4 5
tyontekijoita harvemmin
- e O O O O
esimiehen kanssa kaytaviin
kehityskeskusteluihin.
9. Vanhemmilla tyontekijoilla
on heikompi palkan kehitys 1 2 3 4 5
kuin nuoremmilla tyonteki- | | O O O
joilla.
10.Vanhempien tyontekijoi-
den ei odoteta osallistuvan
muutosprosesseihin eika 1 2 3 4 5
omaksuvan uusia tyosken- O a O O O

telytapoja yhta paljon kuin
nuorempien.

Yksilolliset I-deal-sopimukset

kdytinnon toimenpiteet, joiden avulla pddstidn haluttuun tavoitetilaan.
Nimi kdytinnon toimenpiteet voivat koskea

‘ ahtotilanteen selkeyttimisen jilkeen pitdd mairitelld konkreettisesti ne

ikdneutraalia uusien tyontekijéiden rekrytointia

tiimien rakennetta, joissa on kaiken ikiisid tyontekijoitd

tyontekijoiden tasaista ikdjakaumaa

ikdneutraalia urakehityspolkua

elinikdisen oppimisen mahdollisuuksia, osaamisen kehittimista ja ylla-
pitdimista

e terveyden edistimistd ja ergonomisia tydjdrjestelyjd
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e ty6n uudelleenjirjestelyjd

e tyopaikan vaihtoon ja elikkeelle siirtymiseen sekd elikkeeltd tyon-
tekoon liittyvid siirtymid

e ikitietoisuuden lisddmistd ja eri-ikdisten epdtasa-arvoisen kohtelun vi-
hentimistd

® joustavia tyojarjestelyjd ja kohdennettuja yksilollisid sopimuksia (i-deals,
idiosyncratic deals).

Kohdennetut yksil6lliset sopimukset eli i-dealit tarjoavat mahdollisuuden
yllapitdd tyontekijoiden tuottavuutta haasteellisissa elimatilanteissa. Koh-
dennettu yksilollinen sopimus tehdddn ty6nantajan ja tyontekijin vililld,
ja sen lihtokohtana on tyontekijin yksil6llinen tarve. Tavoitteena on kui-
tenkin sopimus, joka hyodyttdd molempia osapuolia. Yksilollinen sopimus
eroaa tavallisista joustavista tydjdrjestelyistd, kuten tydaikaliukumasta tai
etityosopimuksesta (Rousseau, 2001).

I-deal-sopimukset kohdistuvat useimmiten neljdin erilaiseen jouston
muotoon: aikataulun, paikan, tydtehtivien ja taloudellisten etujen joustoon
(Rosen ym. 2013). Sopimuksessa tyonantaja ja tyontekijd sopivat siitd, mil-
loin ty6 tehdéin (esim. joustavat tyGajat, osa-aikatyo), missd tyo suoritetaan
(esim. kotitoimisto), miksi (mahdolliset bonukset tai taloudelliset edut) ja
mité tehtdvid tyontekijd tekee (lisivastuut tai projektit).

Tyonantajan nikokulmasta yksilollisesti sovittujen joustojen taustalla
on ajatus sosiaalisen vaihdon ja vastavuoroisuuden lainalaisuuksista (Blau,
1964; Gouldner, 1960). Kun esimies vapaachtoisesti mahdollistaa yksil6l-
lisen jouston, tyontekiji vastavuoroisesti antaa tyonantajalle hyvin ty6pa-
noksensa, koska on aikaisempaa motivoituneempi ja sitoutuneempi.

Tyontekijin kannalta I-dealin taustalla on mahdollisuus sovittaa ty6 ja
muun elimén haasteet paremmin yhteen, josta seuraa mahdollisuus teh-
dd tyonsd paremmin. Ty6n ja muun elimin parempi yhteensovittaminen
on puolestaan yhteydessi lisidntyneeseen motivaatioon, vahvempaan orga-
nisaatioon sitoutumiseen ja vihidisempdin tydpaikan vaihtohalukkuuteen

(Hornung ym., 2008).

Esimies keskeisessa roolissa

yon ja perheen vilistd ristiriitaa voi vihentdd kiytinndssi tyopaikalla
kirjattujen kdytint6jen, ohjelmien tai suunnitelmien toimeenpanemi-
sella. Keskeisessi roolissa ovat esimichet, joiden toiminnan vilityksel-
14 mahdollisuudet kdytintdjen hyédyntimiseen konkretisoituvat.
Esimiehen rooli tydyhteisén hyvinvoinnin ja ty6én ja muun elimin
yhteensovittamista helpottavien kiytintdjen edistdjind on tirked siksikin,
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ettd esimiehilld on suora yhteys henkilostoon. Yksityiselimin tilanteet ja
tunteet heijastuvat tydhon, ja niistd kertominen sopivissa médrin tydyhtei-
solle hyodyttdd kaikkia. Kun esimies ottaa esille omaan elimiin liittyvid
asioita, myos muut rohkenevat siihen.

Esimiehen perhemyonteisyys vahvistaa henkildstén organisaatioon si-
toutumista. Mitd my6nteisemmaiksi tyontekijit kokevat tydyhteisonsi tyo—
elimé-kulttuurin, sitd vihemmin he kokevat tyon ja perheen yhdistdmi-
sen ongelmia, tyytymittomyyttd ja stressid (Mauno ym. 2005). Tydpaikan
perhemyonteisyys voikin toimia voimavaratekijini tilanteessa, jossa tyon
ja perheen vililld koetaan ristiriitaa. TyShyvinvointiin ja tyohén sitoutu-
miseen vaikuttavat tyopaikalla hyvinvoinnin tukeminen ja se, onko johto
kiinnostunut tyontekijoiden hyvinvoinnista ja tyytyviisyydestd (Tuomi &
Vanhala 2005).

Esimiehid voidaan valmentaa suhtautumaan myonteisesti ja tukemaan
henkilstéd yhteensovittamisen paineissa. Esimerkiksi perhemyonteisyy-
teen keskittyvit esimieskoulutukset on todettu hyviksi keinoiksi vihentda
tyon ja perheen vilistd ristiriitaa (Hammer ym., 2011).

Esimiesten valmennus on tirkedd erityisesti silloin, jos tydprosesseja
muutetaan tai joustoja otetaan kdyttdon tyopaikalla, silld usein tyokdytin-
tojen muutokset edellyttivit onnistuakseen paitsi tietoa myds kulttuurisia
muutoksia. Esimerkiksi jos etity6td halutaan lisatd, muutoksen aikaansaa-
miseksi tarvitaan henkilostolle sopivat tyovilineet, ohjeet tai mahdolliset
yksilolliset sopimukset. Mahdollisesti tarvitaan my6s muutoksia tyon teke-
misen ja vuorovaikutuksen kiytint6ihin sekd panostusta etitydlle myontei-
seen ilmapiiriin ja asenteiden muutokseen.

KYSYMYKSIA ESIMIEHELLE

® Osaatko ottaa puheeksi tyontekijan yksityiselaman asiat tarvittaes-
sa? Onko teilla sellainen tyoyhteiso, etta yksityiselaman asiat tulevat
luonnostaan puheeksi?

® Onko teidan tyopaikallanne kdytantoja, joilla voit helpottaa tyonteki-
joiden tyon ja muun eldman yhteensovittamista? Onko teilla kaytan-
to sijaisten hankkimiseen perhevapaiden ajaksi tai yhteydenpitoon
perhevapaalla olevan kanssa?

® Tunnetko tyOpaikan kaytannot (esimerkiksi mita tyontekijalahtoisia
joustoja teilld on kaytossa) tai tiedatko mista saat tietoa tarvittaessa?

e Millainen esimerkki olet itse tyontekijoille tyon ja muun elaman
yhteensovittamisesta?
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Organisaatioihin lisaa tiedotusta

yopaikat ovat lihtokohdiltaan erilaisia, ja jokaisen tyopaikan tulisi

pyrkid luomaan sille sopivat kiytinnét tyon ja muun elimén yhteen-

sovittamisen helpottamiseksi: yhteen organisaatioon soveltuvat kiy-
tinnot eivit valttimattd sovellu toiseen. Tydpaikat voivat oppia toistensa
kokemuksista ja saada toisiltaan inspiraatiota ja virikkeitd kéytintojen ke-
hittdmiseen. Ty6n ja muun elimin yhteensovittamisen tukemiseen ei ole
vain yhtd toimintatapaa, vaan ty6paikan tulisi hyodyntdd useita erilaisia
hyvia kiytint6jd kokonaisvaltaisten ratkaisujen saavuttamiseksi.

Ty6paikan johdon tulisi tuntea henkil6ston perherakenne ja se, millai-
sia elimintilanteita tyontekijoilld on. Tamin perusteella tydyhteisossd on
mahdollista neuvotella ty6n ja perheen yhteensovittamisen kiytdnnoistd
yhdessd. Yhteiset kiytdnnot ja sadnnét puolestaan mahdollistavat sen, ettd
yksittiiselld tyontekijilli on mahdollisuus rakentaa kokonaisuus, joka pal-
velee hinen elimintilanteensa ja perheensi tarpeita. Ty6paikka voi silloin
jarjestdd tyotehtdvid niin, ettd niiden hoitaminen on mahdollista, vaikka
tyontekijd joutuisi vililld lyhentimiin tybaikaa tai olemaan poissa toistd
perheasioiden vuoksi.

Tyopaikoilla on kehittimisen varaa tydpaikan tyokulttuurin, esimies-
tyon ja tyoyhteison toimivuuden parantamiseksi. Tyopaikat eivit aina ra-
kenna riittavisti tukiverkostoja tyontekijoille ja tyon ja perheen yhteen-
sovittamiseksi. Tyon ja perheen yhteensovittamisen jirjestelyistd ja
tukipalveluista ei mydskddn tiedoteta riittdvésti. Ylimmén johdon tulisi
osallistua aktiivisemmin ty6n ja perheen yhteensovittamisen jirjestelyihin
ja toimia esimerkkind tyontekijoille. Tyo ja perhe-elimid -ohjelman tulok-
set osoittivat selvisti, ettd tirkein kehittimisen kohde tydpaikoilla on juuri
tiedotuksen parantaminen esimichille ja henkildstdlle (kuva 8).
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Onko esimiehille ja johdolle annetussa koulutuksessa tai tiedotuksessa
huomioitu eri elamanvaiheissa olevien tyontekijoiden tyon ja perheen
yhteensovittamisen tarpeet?

50 %
40 %
30 %
20% [—
10% [—
2014
0% M 2015
Melko/erittdin Jonkin verran Melko/erittdin
hyvin huonosti tai
ei lainkaan

Tiedotetaanko tydpaikoilla riittdvasti tyon ja perhe-elaman
yhteensovittamisen jarjestelyista ja tukipalveluista ja/tai lakisaateisista
perhepoliittisista ja tydajan jouston mahdollisuuksista?

50 %
40 %
30%
20% —
10% [—
2014
0% M 2015
Melko/erittdin Jonkin verran Melko/erittdin
hyvin huonosti tai
ei lainkaan

KUVA 8. Tyon ja muun eldaméan yhteensovittamisen asioiden huomioiminen johdolle ja esi-
miehille annetussa koulutuksessa seka henkilostdlle tiedottamisessa (Toppinen-Tanner jne.,
2015).

Miten tiedottamista voitaisiin sitten parantaa? Tarkedd on, ettd tavoite on
yhteisesti tunnustettu ja hyviksytty, tai ettd johdon mielestd tyén ja muun
elimin yhteensovittaminen on tirkedd henkildston hyvinvoinnista huoleh-
timiseksi. Esimiehet hydtyvit johdon myonteisestd suhtautumisesta, sel-
keistd ohjeista ja henkilostohallinnon avusta kiytint6jen hyoédyntimiseksi.
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Esimiehet voivat ottaa tyon ja muun elimin yhteensovittamisen aiheen
esille osana esimiestydtddn, esimerkiksi kahden kesken kehityskeskus-
teluissa ja oman yksikon kanssa ilmapiirikyselyn tuloksia kisitellessd tai
omaa toimintaa muuten suunniteltaessa. My0s tyGterveyshuolto voi osal-
listua kiytintojen suunnitteluun. Tavoitteita voidaan kirjata strategiaan tai
erilaisiin tyopaikan ohjelmiin ja suunnitelmiin, kuten tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelmaan.

ESIMIES! PARANTAMALLA TIEDONKULKUA
VAIKUTAT MYOS ILMAPIIRIIN.

® Otatyon ja muun eldman yhteensovittamisen tavoite esille uusien esi-
miesten perehdyttamisessa ja esimiesten koulutuksissa. Tarvittaessa
aiheesta voi jarjestad oman koulutuskokonaisuutensa.

® Muista aktiivinen tiedotus intran ja muiden sisdisten viestimien vali-
tykselld ajankohtaisista asioista.

® Sisallyta tyon ja muun eldman yhteensovittamisen tavoite ja keinot
osaksi rekrytoijan muistilistaa; markkinoit samalla tyopaikkaa. Aiheen
voi ottaa osaksi myos uusien tyontekijoiden perehdyttamista ja pois
lahtevien tyontekijoiden kyselya.

® Miten henkildstolta onnistuu tyon ja muun elaman yhteensovitta-
minen? Henkiloston ikdarakennetta, perhevapaiden pitamista ja ko-
kemuksia yhteensovittamisen onnistumisesta kannattaa sisallyttaa
esimerkiksi ilmapiirikyselyihin seka saannollisesti seurattavaan tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan.

Ty0 ja perhe-elama:
kysely johtamiskoulutusten jarjestdjille

yo ja perhe-elimi -ohjelmassa toteutettiin kysely johtamiskoulutta-
T jille, jossa kerittiin tietoa koulutuksen sisdltdmistd tyon ja muun eld-

min yhteensovittamisen osa-alueista. Haastatteluihin valittiin ver-
kosta sellaisia johtamiskoulutusohjelmia, jotka sisilsivit sisiltokuvausten
perusteella tyon ja vapaa-ajan tai ikdjohtamisen teemoja. Valinnassa tehtiin
yhteistyotd Tydhyvinvointifoorumin kanssa. Haastattelut toteutettiin pu-
helinhaastatteluina. Haastattelupyynt6on vastasi yhdeksin johtamiskoulu-
tusjirjestdjid, joista kaksi oli JET-koulutuksen jirjestdjid. Kaksi koulutuk-
sen jérjestdjad ei halunnut vastata kyselyyn.

Ty6n ja muun elimin yhteensovittamisen sisilt6jd kuului neljadn kou-
lutusohjelmaan. Neljdén koulutusohjelmaan aihealue ei puolestaan kuulunut
suoranaisesti, mutta sitd késiteltiin opinnoissa suppeasti. Yhdessi koulutus-
ohjelmassa aihealuetta ei kisitelty ollenkaan. Opinnoissa tyon ja muun eliman
yhteensovittaminen liittyi useimmiten tasa-arvoon ja/tai tydhyvinvointiin.
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Aihealue nahtiin merkittiviksi asiaksi lapikdydd niin tyontekijin kuin
tyopaikankin kannalta. Se liittyy kysymykseen siitd, kuinka tyShyvin-
vointia voitaisiin lisdtd, jotta tyossd jaksaminen lisddntyisi. Se puolestaan
mahdollistaisi ty6elimissd pidempéddn pysymisen. Johtajan on myos tir-
kedd tunnistaa omaan ja tyontekijoiden tyShyvinvointiin vaikuttavat teki-
jit, ja perhe voi vaikuttaa tydhon positiivisesti tai negatiivisesti.

Aihealue nihtiin merkittiviksi myds tasa-arvon kannalta, ja esiin nou-
si johtajan rooli. Tyon ja muun elimin yhteensovittaminen saattaa toimia
tyopaikoilla eriarvoistavana tekijind, ja johtajan tulisi tistd syystd huomioi-
da eri elimintilanteissa olevat tyontekijit.

Aihealue on mahdollisesti nousussa, koska tydelimissi on tapahtunut
muutoksia ja vapaa-aika ja tyoaika ovat joillain aloilla sekoittuneet. Myos
odotukset tyeldimassd ovat muuttuneet ja muun elimin arvostus kasvanut
samaan aikaan, kun tyon vaatimukset ovat lisddntyneet. Johtamiskoulutuk-
sessa tulisikin pyrkid luomaan kiytint6jd, jotka helpottaisivat tyon ja muun
elimin yhteensovittamista. Kyselyn perusteella johtamiskoulutukseen kai-
vattiin aihealueesta lisdd tutkimustietoa, uusia ideoita ja toimintatapoja.

Tyo ja perhe-elama:
kysely tydsuojeluhenkilostolle

y0 ja perhe-elimd -ohjelman kyselyssi tyosuojeluhenkil6stolle selvi-

tettiin aihealueet, joista kaivattiin eniten tietoa tai hyvid kiytintojd

tyon ja perheen yhteensovittamiseksi omalla tyopaikalla. Niitd olivat
yhteensovittamisen onnistumisen hyddyt tai merkitys tyopaikan kannalta,
esimiesten mahdollisuudet ja osaaminen, uni ja palautuminen sekd ty6aika-
jarjestelyt ja -joustot (kuva 9).

Liikkuva/monipaikkainen
ty0 ja tyomatkat
Sijaisjarjestelyt
TyoOaikajarjestelyt ja -joustot

Uni ja palautuminen

Esimiesten mahdollisuudet/
osaaminen

Yhteensovittamisen onnistumisen
hyodyt/merkitys

Ei tarvetta/en osaa sanoa

0 5 10 15 20 25 30 35 40%

KUVA 9. Mistd aihealueista tyOpaikalla tarvittaisiin liséa tietoa tai hyvia kdytantoja tyon ja muun
eldman yhteensovittamisen parantamiseksi (Toppinen-Tanner jne., 2015)?
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SOVITUT PELISAANNOT
JA TASAPUOLISUUS

Tyopaikoilla tulisi olla selkedt pelisaannot,
joita sovelletaan tasapuolisesti kaikkien
tyontekijoiden kohdalla. Tasapuolisuus ei
kuitenkaan aina tarkoita sitd, etta kaikilla
on samat oikeudet ja velvollisuudet ja
ettel erikoistilanteita huomioitaisi. Avoin
ja myénteinen ilmapiiri mahdollistaa
asioista keskustelemisen ja sopimisen
yhdessa. Tyopaikoilla on hyva olla tietoinen
erityisen haastavista elamdadntilanteista,
kuten yksinhuoltajuudesta ja vaikeista
omaishoivatilanteista.
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yopaikan perhemyonteisyydelld tarkoitetaan esimerkiksi sitd, ettd tyo-
paikalla huomioidaan tydn ja perheen yhteensovittamisen vaatimuk-
sia kirjaamalla kdytdnt6ja ohjeisiin tai toimintamalleihin, kdytintojen
hyddyntimistd pyritidn edistiméin ja kdytdnnoistd tiedotetaan tai niihin
koulutetaan esimiehid. Aiemmissa médritelmissd ovat korostuneet tyopai-
kan kiytintojen ja esimiesten mydnteisen suhtautumisen yhdistelmat.
Yleisesti kiytetyn mddritelmdn mukaan myonteinen ty6-eliméi-kult-
tuuri (work-life culture) tarkoittaa yhteisesti jaettuja asenteita, uskomuksia
ja arvoja, jotka liittyvit perhe-elimidn seki tyon ja muun elimin yhteen-
sovittamiseen. Perhemyonteisyys muodostuu niin midriteltynd johtami-
seen, tyGaikaan ja urakehitykseen liittyvistd kulttuureista, jotka konkreti-
soituvat tyopaikan kéytdnnoéissi ja yleisessd ilmapiirissa.

Esteita hyvien kaytantojen
hyodyntamiselle

aikka ty6paikalla olisi kirjattu toimintamalleja ja ohjeita tyon ja muun

elimin yhteensovittamiseksi, se ei vield tarkoita sitd, ettd niitd hyo-

dynnettiisiin tyopaikalla ja sen eri yksikoissd. Esteitd kiytt6notol-
le voivat olla paitsi tiedon puute myos erilaiset asenteelliset tai kulttuuriset
seikat.

Esteiti voivat olla esimerkiksi

e tiedon puute kiytinnoistd
e kiire ja suuri tyomaird, silld yksilolliset joustot lisddvit painetta

e johdon asenteet; johto voi olla haluton jirjestelemidin yksilollisid jousto-
ja tai vaihtoehtoisesti johto nikee, ettei niitd hy6dyntivi tyontekija ole
riittdvin sitoutunut

e uralla etenemisen hidastuminen poissaolojen tai pienemmain tyopanok-
sen seurauksena

e tydtovereiden kielteinen suhtautuminen; joustojen hyédyntiminen saat-
taa heijastua myds muiden t6ihin tai lisitd epdoikeudenmukaisen koh-
telun kokemuksia

e hallinnolliset esteet eli byrokratia tai muut vaikeudet hoitaa asioita.
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Ikaystavallisen kulttuurin luominen

yon ja muun elimin yhteensovittamista voidaan tyopaikalla kehittda

muun muassa edistamalld ikaystavillistd kulttuuria. Ikdystévillisen

henkil6stostrategian jalkauttaminen ruohonjuuritasolle eli tyonteki-
joiden arkeen ei tapahdu itsestddn. Norjassa julkisella sektorilla toteutetun
tutkimuksen mukaan useampi kuin joka neljds esimies ei ottanut henki-
lokohtaista vastuuta ikdohjelman toteuttamisesta piivittdisjohtamisessaan.
He eivit kokeneet sen koskettavan millddn lailla heitd tai heiddn tyotdin,
siitikin huolimatta, ettd organisaatio oli sitoutunut tyémarkkinaosapuolten
solmimaan ikdystivillisen henkilostostrategian yleissopimukseen (Mykle-
tun ym., 2012).

Yhdysvalloissa yksityiselld sektorilla tehdyn selvityksen mukaan hen-
kil6stéon monimuotoisuutta edistivit henkildstostrategiat eivit padsadntoi-
sesti jalkaudu esimiesten arkeen, vaikka esimiehid koulutettaisiin tai hei-
ddn asenteitaan pyrittiisiin muokkaamaan avoimempaan suuntaan (Kalev
ym., 2006).

Ikiystavillisen kulttuurin luominen ja jalkauttaminen organisaatiossa
vaatiikin rakenteita, joiden kautta uusia toimintatapoja viedddn aktiivisesti
ja systemaattisesti tyontekijoiden arkeen. Ylimmin johdon vahva ja nakyvi
sitoutuminen ikdystavillisyyteen on jalkauttamisen kulmakivi, ja se antaa
tirkedn viestin ja esimerkin lihiesimiehille omien alaistensa kanssa toimi-
miseen.

Toinen kulmakivi on ikdohjelma tai monimuotoisuutta edistdvd hen-
kilostostrategia, joka antaa lahiesimiehille tarvittavia tydkaluja esimiestyo-
hon. Timi auki kirjoitettu, ikdystivillinen “toimintatapakartta” tulee olla
avoimesti ja jirjestelmillisesti tiedotettu koko henkil6stélle, jotta tyonteki-
joilld olisi sama ymmirrys mahdollisuuksistaan kuin linjajohdolla.

Kolmas kulmakivi on esimiesten vastuuttaminen noudattamaan orga-
nisaatiossa sovittuja ikdystéavillisid kiytdntoja. Se voi kdytinndssi tarkoittaa
esimiehen omassa suoriutumisarvioinnissa tai kehityskeskustelussa asetet-
tujen ikdystdvillisten toimintatapojen jalkauttamisen tavoitteita ja niiden
toteutumisen arviointia ja niistd palkitsemista. Toisaalta organisaatiossa voi
olla monimuotoisuutta edistdvd tyéryhmad, joka tarkastelee osastoittain tai
tiimeittdin joustojen tai muiden sovittujen toimintatapojen hyddyntimisti
ja mahdollisia tarpeita.
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Tyoyhteisojen monimuotoisuus

yoyhteisdjen monimuotoistuessa joudutaan johtamiskdytinnoissd so-

vittamaan yhteen yksilollisid tarpeita ja yhteisollisyyden vaatimuksia

sekd pohtimaan oikeudenmukaisuuteen ja yhdenvertaisuuteen liitty-
vid kysymyksid. Aikaisemmissa tutkimuksissa onkin todettu, ettd suoma-
laisista asiantuntijoista 91 % pitdd johtamista ja esimiestyotd avainasemassa
tyopaikan monimuotoisuuden hallinnassa ja sen hyédyntimisessi (Moisio
& Martikainen 2006).

Tyopaikkatasolla yksilollisten tarpeiden kohtaaminen ei kuitenkaan
aina ole tyon arjessa yksinkertaista. Jonkin ryhmin erityistarpeiden huo-
mioiminen voi aiheuttaa muissa ryhmissi epdoikeudenmukaisuuden koke-
muksia. Vuonna 2011 valtaosa (76 %) henkilostohallinnon edustajista kui-
tenkin arvioi, ettd organisaatioiden tulee suunnitella toimintansa siten, etti
ne ottavat huomioon erilaisten tyontekijairyhmien mahdolliset erilaiset tar-
peet. (Toivanen ym. 2012.)

Organisaation monimuotoisuudesta ja moninaisuudesta on useita eri
madritelmid. Se voidaan esimerkiksi maaritelld siksi kokonaisuudeksi, joka
muodostuu tyontekijéiden keskindisestd samankaltaisuudesta ja erilaisuu-
desta. Henkil6stoon kuuluvat tydntekijit eroavat (ja muistuttavat) toisiaan
eri ominaispiirteiden osalta, joista osa on helposti ja osa vaikeammin ha-
vaittavissa. Osa tekijoistd ovat pysyvid, osa taas muuttuvia. Nditd moninai-
suustekij6itd ovat muun muassa iké, sukupuoli, sukupuolinen suuntautumi-
nen, didinkieli ja kulttuurinen tausta, toimintakyky, terveys, koulutustausta
ja ammatillinen osaaminen. Tekij6ihin lasketaan kuuluvaksi myds perhe-
suhteet ja yksityiselimin tilanne seki tydntekijin arvot ja asenteet.

Monimuotoisuuden johtamisella tarkoitetaan usein organisaatiossa
olevan monimuotoisuuden strategista hyodyntimistd. Henkil6ston keski-
ndinen erilaisuus nahdédin voimavarana, jota hyddyntimalld voidaan lisdtd
innovointi- ja kilpailukykyd sekd tuottavuutta. Monimuotoisuuden johta-
misen hy6tyjd ovat myos tyévoiman saatavuuden takaaminen, henkilston
tyOtyytyviisyys ja alhaisempi vaihtuvuus. Lisdksi monimuotoisuuden joh-
tamisella tarkoitetaan moniarvoisuutta ja -kulttuurisuutta arvostavaa li-
hestymistapaa, jossa hyddyn maksimointi ei ole ensisijainen tavoite vaan
erilaisuuden kunnioittaminen. Monimuotoisuudella on siis my6s eettinen
ja yhteiskunnallinen ulottuvuus.

Yhteiskunta normittaa my6s lainsdddannollisesti tyontekijoiden erilai-
suuteen liittyvd kohtelua tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslaissa. Eri lihesty-
mistavat monimuotoisuuden johtamiseen kytkeytyvit toisiinsa ja sen joh-
tamisessa kaytetddn hyviksi kaikkia edelld mainittuja lihestymistapoja. Eri
lihestymistavat linkittyvit ldheisesti myos tyohyvinvoinnin edistimiseen.

Monet henkildstéon moninaisuuden muodot ovat yhteydessi eri tavoin
tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyviin kysymyksiin. Tyontekijoilld,
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joilla on erilaisia perhesuhteisiin liittyvid hoivavastuita, tyon ja perheen
sujuva yhteensovittaminen on luonnollisesti keskeinen tekijd sekd tyo-
hyvinvoinnin ja tydssid suoriutumisen ettd perheen hyvinvoinnin kannal-
ta. Hoivavastuut vaihtelevat elimintilanteen ja iin myotd. Hoivavastuita
voi olla niin pienistd kuin vanhemmista lapsista, erityistarpeisista lapsista,
omista tai puolison vanhemmista, omasta puolisosta ja esimerkiksi sisaruk-
sista. Erityisid tyon ja perheen yhteensovittamisen tarpeita voi ajoittain
syntyé perheenjisenen tai omaisen sairastuessa tai kuollessa.

Maahanmuuttajilla osa perheenjisenistd voi olla ulkomailla, ja heilld
perhepiirid koskevat tapahtumat voivat edellyttid pois Suomesta matkus-
tamista ja pidempéi poissaoloa tydstd. Tyon ja muun elimin yhteensovit-
tamisen tarpeisiin vaikuttavat my6s kulttuuriset ja yksilolliset arvot sekd
asenteet.

Ulkomainen syntypera

ri kulttuureissa ja maissa tyd, perhe ja muu elimi sekd ndiden vili-

set rajapinnat voivat rakentua eri tavoin. Tyon ja perheen yhteensovit-

taminen ja ylipdatdin tydelimdin osallistuminen voivat olla monille
maahanmuuttajille ja erityisesti naisille haastavaa, koska useissa maahan-
muuttajaryhmissi perheet ovat suuria ja lapset ja vanhukset hoidetaan ko-
tona. Esimerkiksi Suomessa asuvien somalialais- ja kurditaustaisten koti-
talouksien on havaittu olevan suurempia kuin koko viestossi (Martelin
ym., 2012).

Lapsiin, omiin vanhempiin ja muihin ldheisiin liittyvit hoivavelvoitteet
saattavat vaikeuttaa ty6hon osallistumista, kuormittaa ja aiheuttaa jaksa-
misongelmia. Ne voivat my6s luoda ristiriitaisia vaatimuksia tyon ja muun
elimin vilille. My6s sukupuolia koskevat asenteet ja sukupuolijirjestelmd
voivat ohjata naisia kodin piiriin ja voimistaa jannitteitd eri elimanalueiden
vililld. Maahanmuuttajataustaiset naiset tyollistyvitkin miehid merkitti-
visti huonommin riippumatta lihtdmaasta ja koulutustasosta.

Toisinaan maahanmuuttajan oma perhe ja lihisuku ovat toisessa maas-
sa, mikd tuo omat haasteensa toimivan eliminkokonaisuuden rakentami-
seen. Tavallista lomaa pidemmat vierailut kotimaahan oman perheen luo
voivat olla tydntekijin toiveena, mikd vaikuttaa muun muassa lomajirjeste-
lyihin. Niissd tilanteissa on hyvi yhdessi etsid toimivia kiytint6jd. Tyon-
tekijd voi esimerkiksi sddstdd lomiaan niin, ettd pidempi poissaolo on mah-
dollista ilman tyosuhteen katkeamista. Tyontekijdd on hyvd muistuttaa
siitd, ettd lomaa ei voi omatoimisesti pidentdd ilman, ettd asiasta sovitaan
tyonantajan kanssa.

Jos puoliso, lapset ja muut ldheiset asuvat toisessa maassa, voi tyon-
tekiji joutua olemaan pitkid aikoja erossa heistd. Tilanne saattaa vaikuttaa
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tyontekijan henkiseen hyvinvointiin ja sitd kautta my0s tyossi jaksamiseen.
Joskus maahanmuuttajat lisiksi huolehtivat kotimaassa tai toisessa maassa
asuvien sukulaisten toimeentulosta. He voivat tehdi tdstd syysti useaa ty6-
td, mikd aiheuttaa lisikuormitusta. Tyontekijin kanssa on hyvi keskustel-
la tillaisista erityisistd jaksamiseen ja hyvinvointiin vaikuttavista seikoista.

Maahanmuuttajilla sosiaaliset verkostot voivat olla vdhiisid tai jopa
puuttua kokonaan, miki voi lisitd vanhempien, useimmiten ditien kuor-
mittumista ja hankaloittaa ty6n ja perheen yhteensovittamista. Hoivavas-
tuut kasautuvat, jos apua lasten- ja kodinhoitoon ei ole saatavilla. Ndin on
erityisesti suurissa tai laajennetuissa perheissd. Lisdksi naisten vastuulle jad
usein perheen lasten tukeminen uuteen maahan sopeutumisessa heti maa-
han saavuttua.

Perhekasitykset vaihtelevat

erhekisitykset vaihtelevat eri maissa ja kulttuureissa. Eteld-Euroopas-
sa perheelld tarkoitetaan usein laajaa yhteisod, johon saattaa kuulua
kolmen tai neljan sukupolven lisiksi myds kummit ja vanhat perhe-
ystavit. Afrikkalaisissa kulttuureissa perheverkostoon voi kuulua koko laaja
suku ja osa naapureistakin. Kiinalaisessa kulttuurissa myos jo kuolleet esi-
isdt ja syntymattomit perilliset voidaan laskea osaksi perhetti. (Yli-Kaitala

ym. 2013.)

ERILAISIA PERHEITA:

® biologiseen sukulaisuuteen pohjaava, joko ydinperhetta tai laajempaa
sukua korostava

® sosiaalinen sukulaisuus (laaja perhekasitys, maahanmuuttaja-
taustaisilla myos globaali verkosto)

® valittu perhe

® sateenkaariperheet

Kun tydelimid monikulttuuristuu, on tydpaikoilla hyvi pohtia, ymmarre-
tadnko sielld riittdvisti perheiden erilaisuutta ja erilaisia elimiéntilanteita.
Esimiehend on my6s hyvi varmistaa, ettd maahanmuuttajataustaiset tyon-
tekijdt ovat tietoisia yhteiskunnan suomista tyon ja perheen yhteensovitta-
mista tukevista etuuksista ja palveluista. Esimerkiksi maahanmuuttajaisista
suuri osa jittdd perhevapaat kokonaan kiyttimittd, myos lyhyen isyys-
vapaan (Hdmaildinen & Takala 2007). Toisaalta moni muualta tullut arvos-
taa suomalaista tyoelimai, ja erityisesti tyon ja perheen yhteensovittamista
ja sukupuolten tasa-arvoa tukevia kiytint6ji. Ne motivoivat osaltaan tyos-
kentelemddn Suomessa, pitdvit kiinni suomalaisessa tyoeldmissa.
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MILLAINEN TILANNE ON TYOPAIKALLANNE?

® Onko organisaatiossanne mietitty strategiaa tyon ja perhe-eldaman

yhteensovittamisen helpottamiseksi?

Suhtautuuko organisaationne johto ja esimies myonteisesti perhe-
elamaan seka perheen ja tyon yhdistamisen vaatimuksiin?

Miten maahanmuuttajataustaisten tyontekijdiden tyon ja perheen
yhteensovittaminen onnistuu? Onko heillad tyon ja perhe-elaman
yhteensovittamisesta johtuvia jaksamisongelmia?

Onko organisaatiossanne mahdollista soveltaa perhe-elamaa helpot-
tavia tyokaytantoja ja tyoaikoja, kuten esimerkiksi joustavia tyoaika-
jarjestelyja, tydaikapankkia tai etatyota? Onnistuuko esim. pidempi
vierailu perheen/suvun luo toiseen maahan?

Tietavatko kaikki tyontekijat, myos maahanmuuttajataustaiset,

yhteiskunnan suomista tuista tyon ja perheen yhteensovittamiseen,
esimerkiksi tilapaisen hoitovapaan mahdollisuudesta?

Onko esimies selvilla tyontekijoiden perhetilanteesta, joka voi ulottaa
vaikutuksensa tyossa jaksamiseen?

Suhtaudutaanko miesten ja naisten vanhemmuuteen tyopaikalla
tasapuolisesti?

TIESITKO TAMAN?

® Noin puolet venalais-, kurdi- ja somalialaistaustaisista tydssakayvis-
ta maahanmuuttajanaisista arvioi kantavansa puolisoaan suuremman
vastuun lastenhoidosta. Vastaava osuus kantavaestoon kuuluvilla nai-
silla oli hieman alle 40 %.

Monikulttuuristen tyopaikkojen osuus on lisaantynyt. Vuonna 2012
Etela-Suomen alueen tyopaikoilla jo lahes puolet (47 %) tyossakayvis-
ta arvioi omalla tyopaikalla olevan maahanmuuttajataustaisia tyon-
tekijoita.
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TYON JA MUUN ELAMAN
YHTEENSOVITTAMISEN
KYSYMYKSET OSAKSI
HENKILOSTOPROSESSEJA

Iyopaikalla kannattaa seurata paitsi
henkiloston ikarakennetta myos hoivavastuita
ja kokemuksia tyon ja muun elaman
yhteensovittamisen onnistumisesta.
Esimerkiksi kehityskeskustelut ja
ilmapiirikyselyt tarjoavat mahdollisuuksia
ottaa puheeksi tyon ja muun elaman
yhteensovittamisen tilanteita kahden kesken
tai tyoyhteisossa.
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avallisissa henkilostoprosesseissa, kuten rekrytoinnissa, perehdytti-

misessd ja kehityskeskusteluissa voidaan huomioida ty6n ja muun

elimin yhteensovittamisen asioita ja kdytint6jd. Niihin kdytdntoihin
voidaan esimerkiksi kirjata muistiin perhemyonteisid kiytint6jd, joita tyo-
paikka tarjoaa tyon ja muun elimin yhteensovittamiseksi.

Yksityisasioiden puheeksi ottamiselle ja yhteensovittamisen onnis-
tumisen seuraamiselle on tarjolla erilaisia mahdollisuuksia, esimerkik-
si kehityskeskusteluohjeistukset ja -lomakkeet sekd ilmapiirikysely. Ilma-
piirikyselyssd voi selvittid henkiloston kokemuksia siitd, onnistuuko
yhteensovittaminen ja mité toiveita henkilostolld on esimerkiksi tycaika-
joustojen suhteen.

Ty6ajan joustojen ja perhevapaiden kidyton seurantaa tehtiinkin suo-
malaisten tySpaikkojen kyselyn tulosten mukaan noin 60 % tyopaikoista
(kuva 10). Lisidksi ty6suojeluhenkil6sté arvioi reilulla puolella tydpaikois-
ta, ettd tySterveyshuolto huomioi tydntekijoéiden perhe-elimistd nousevat
haasteet. Kuitenkin alle puolella tydpaikoista seurattiin tydn ja muun eld-
min yhteensovittamista esimerkiksi ilmapiirikyselyilla.

Millaista seurantaa tyopaikoilla on tehty tyon ja perheen
yhteensovittamiseen liittyen?

Seurataan tydajan joustojen,
perhevapaiden ja muiden vapaiden
kadyttoa (esim. vuorotteluvapaa)

Tyoterveyshuolto huomioi tyontekijoiden
perhe-elamasta nousevat haasteet

Tyodilmapiirikyselyissa tai vastaavissa
kasitellaan henkiloston kokemuksia tyon
ja perheen yhteensovittamisesta

Kehityskeskusteluohjeissa kannustetaan
ottamaan puheeksi tyon ja perheen
yhteensovittaminen

Seurataan tasa-arvon toteutumista mm.
perhe- ja vanhempainvapaiden kédyton
seurannan avulla

Rekrytointi- ja perehdyttdmisohjeessa
kerrotaan tyopaikan tarjoamista
mahdollisuuksista tyon ja perheen
yhteensovittamiseen

Tyosuojelutoimikunnan kokouksessa
seurataan tyon ja perheen yhteen-
sovittamisen kdytantdjen kayttoa ja
niiden kehittamista

0 10 20 30 40 50 60 70 80 %

KUVA 10. Millaista seurantaa tyopaikoilla on tehty tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyen?
(Toppinen-Tanner jne., 2015.)
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Rekrytointi ja perehdyttaminen

yon ja muun elimin yhteensovittamista koskevissa artikkeleissa on

hyvin usein mainittu perhemydnteisyyden olevan yritykselle valtti hy-

vien tyontekijoiden rekrytoimiseksi. Varsinaista tutkimusta siitd, et-
td tyopaikka houkuttelisi erityisesti rekrytoinnissa parhaita tyontekijoitd,
ei ole tietddksemme tehty, mutta viite pitinee paikkansa. Perhemyontei-
syydelld ainakin vihennetdin tyontekijéiden tyopaikan vaihtohalukkuutta,
mikd todennikoéisesti on myds tyopaikan etu.

Tyoénhakutilanteessa tyonhakijalla on yksityisyyden suoja, eikd tyon-
hakijalta saa esimerkiksi kysyd perheen perustamissuunnitelmista. On
kuitenkin hyvi, jos tyonantaja osaa kertoa tyopaikan eduista kertoessaan
tyontekijéiden mahdollisuuksista erilaisiin tybaikajoustoihin. Rekrytointi-
ohjeeseen voi esimerkiksi kirjata tyopaikan tarjoamat mahdollisuudet tyo-
aikaliukumaan, etitydhon jne. Vuorotyéliiselle voi kertoa esimerkiksi, mi-
ten vuoroja tyopaikalla suunnitellaan ja miten tyontekijit voivat vaikuttaa
niihin. Sen esiin tuominen, ettd typaikalla pyritddn huomioimaan ty6n-
tekijoiden yksil6llisistd eliméntilanteista juontuvat tarpeet, voi olla tirked
asia tyonhakijalle.

Kehityskeskustelut

ehityskeskustelu on oiva mahdollisuus ottaa puheeksi tyon ja muun

elimin yhteensovittamisen tarpeet ja seurata yksilollisten tydaika-

jarjestelyjen tarvetta sekd tyytyviisyyttd yhteensovittamisen onnistu-
miseen. Asian voi ottaa puheeksi my6s puhuttaessa tydhyvinvoinnista tai
tyOssd jaksamisesta.

Kehityskeskustelulomakkeeseen valmiiksi sisillytetyt kysymykset ovat
hyvi keino saada asia keskusteluun, silld silloin siithen voi halutessaan val-
mistautua etukiteen. Tyoaikajirjestelyjen tarve on hyvi selvittdd sidnnol-
lisesti ja midrdaikaiset jirjestelyt hyvd uusia tai purkaa elimintilanteiden
muuttuessa. Jarjestelylle on hyvi sopia tarkistuspiste, jossa katsotaan, tar-
vitaanko jirjestelyd vield. Esimiehen kannattaa muistaa, ettd pienten las-
ten perhetilanteiden lisiksi saattaa olla muitakin kuormittavia hoivavaihei-
ta tyGuran aikana.

On hyvi, ettd aihepiirin kisittelyssi siilyy vapaaehtoisuus, aitous ja
rentous: kenenkiin ei ole pakko puhua yksityiseldimistd enempii kuin itse
haluaa. Esimies voi kuitenkin tuoda itse esille, ettéd aihe on tirked ja sithen
halutaan panostaa tyopaikalla. Joskus elimintilanteiden kuormittavuuteen
liittyvid tilanteita voi olla tarpeen hoitaa yhteistyGssi tyoterveyshuollon
kanssa.
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TYON JA YKSITYISELAMAN YHTEENSOVITTAMINEN
KEHITYSKESKUSTELUN AIHEENA

Kasiteltavia kysymyksia voivat olla esimerkiksi seuraavat:
e Millaisena koet tyon ja vapaa-ajan tasapainon?
® Sopivatko tydn maara ja tydajat nykyiseen elamantilanteesi?

e Millaisia haasteita olet kokenut? Mitd mahdollisia haasteita naet tule-
vaisuudessa?

® Miten ndet tyosi muuttuvan tulevaisuudessa?

® Miten toivoisit tydnantajan tukevan tyon ja vapaa-ajan yhteen sovitta-
mista? Onko tarvetta luopua tai lisata esim. tyaikaan liittyvia joustoja?

Puheeksiotto

leja, jotka kuitenkin usein kohdistuvat tilanteisiin, joissa henkil6lla

jo on jotain ongelmaa. Ndiden mallien lisdksi tyopaikalla olisi hyvi

vaalia keskusteluilmapiirid, jossa muun elimin asioita ja tilanteita voi tuoda
esiin ilman erityisid joustotarpeita.

My®és perhevapaalla olevan henkilon kanssa yhteydenpito voi olla hyvi

idea. Yhteydenpidosta ja sen muodoista on hyvi sopia jo ennen perheva-

M onilla ty6paikoilla on kiytossd varhaisen puuttumisen toimintamal-

paalle jadmista.

POHDI

® Miten yksityiseldman asiat on huomioitu tyopaikallasi osana esimies-
tyota?

® Miten edistat omassa yksikossasi yksityiselaman asioiden puheeksi
ottamista?
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ERILAISET TOIMINTAMALLIT

MIHIN TYOPAIKALLASI on kirjattu yhdessa sovitut toimintatavat, jotka liittyvat
henkildston tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen? Arvioi myos, hallitset-
ko itse kunkin toimintamallin vai tarvitsetko lisaa perehtymista siihen.

LITTYYKO MALLIIN HENKILOSTON
TYON JA MUUN ELAMAN YHTEEN-

SOVITTAMISEN SEURANTAA JA TARVITSEN ITSE LISAA TIETOA TAI
TOIMINTAMALLI: TAVOITTEITA? PEREHTYMISTA TOIMINTAMALLIIN.

Tyohyvinvoinnin
seuranta

Eri ikaisten tai
moninaisuuden
johtaminen

Tasa-arvo-ja
yhdenvertaisuus-
suunnitelma

Varhaisen
puuttumisen
toimintamalli

Ikdohjelma

Miten yrityksenne toimintamalleja voitaisiin kehittaa niin, etta ne parhaiten
huomioisivat henkiloston tyon ja muun eldman yhteensovittamisen?
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Henkilostokysely
kehittamisen [ahtokohtana

hetkisestd tilanteesta, toiveista kdytint6jen kehittimiseksi ja arvioita
ilmapiiristd. Kysely voidaan toteuttaa henkil6stolle joko itsendisend,
avoimena tai henkil6ittdin kohdistettuna, sihkoisend tai paperisena kyse-

Kyselylléi voidaan selvittdd tyopaikan henkiloston kokemuksia timén-

lyni tai osana ilmapiirikartoitusta.

Ty6 ja perhe-elimi -ohjelmassa tehtiin kysely kaikkien niiden suoma-
laisten tyopaikkojen tydsuojeluhenkildstolle, jotka ovat ilmoittaneet tyo-
suojeluhenkiloston yhteystiedot Tydturvallisuuskeskuksen  yllapitimiin
rekisteriin. Kysely toteutettiin lisdksi muutamilla ohjelman kehittdmistoi-
menpiteisiin osallistuneilla tyopaikoilla. Kysely oli tarkoituksella mahdolli-
simman lyhyt pitden sisillddn sekd oleelliset taustatiedot, kysymyksia kéy-
tinnoistd ja omista toiveista sekd tyopaikan ja esimiesten suhtautumisesta
muun elimin asioihin. Kyselyjd rdatiloitiin jonkin verran tyopaikan mu-
kaan, mutta osa kysymyksisté pyrittiin pitimddn samanlaisina vertailtavuu-
den sidilyttimiseksi.

. Millainen perhetilanne sinulla on talla hetkella?
O asun yksin
O asun puolison/kumppanin kanssa
O asun lasten kanssa
O asun puolison/kumppanin ja lasten kanssa
. Huolehditko tyosi ohella séanndllisesti hoivaa tai huolenpitoa tarvitsevista
omaisista tai ldheisista? (Voit valita useamman vaihtoehdon.)
alle kouluikaisista lapsista

kouluikaisista (alaikaisista) lapsista

omasta puolisosta, joka on sairas tai tarvitsee muuten apua

O

O

0O omasta tai puolison vanhemmista

O

O muusta laheisestd, joka on sairas tai tarvitsee muuten apua
O

en talla hetkella
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3. Mitd seuraavista kaytannaoista ja joustoista on kaytossasi tai haluaisit kayttaa?
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Liukuva tyoaika, joka mahdollistaa joustot tydhontulo- ja l[dhtoajoissa (| U 0
Esimiehen kanssa voi sopia muista kuin normaaleista tychontulo- ja
b O O O
lahtoajoista
Mahdollisuus vaikuttaa omiin tyévuoroihin (vuorotydssa) O O O
Normaalin ty6ajan yli tehdyt tunnit voi pitdd myéhemmin vapaana O 0 O
(saldovapaa, tyoaikapankki, tiivistetty tyoaika tms.)
Vuosilomasta voi jattaa pitamatta lomapaivia, joita voi myohemmin
i sl ] O O O
kayttaa tahan tarkoitukseen
Lomarahan vaihtaminen vapaapaiviin O O O
Vuorotteluvapaa U U (|
Opintovapaa O O Cl
Lyhennetty tydaika tai osa-aikatyo O O O
Mahdollisuus palkattomiin vapaisiin perhesyista O O O
Kokoukset ym. pyritdan jarjestamaan niin, etta kaikki voivat osallistua
niihin (esim. ei liian aikaisin aamulla tai myohaan iltapaivalla)
Etatydmahdollisuus O O O

4. Huomioidaanko tyopaikallasi mielestasi tyon ja perhe-elaman yhteensovittami-
sen erilaiset tilanteet (esim. pienten lasten tai ikaantyvien omaisten hoito)?

O erittdin huonosti tai ei lainkaan
O melko huonosti

O jonkin verran

O melko hyvin

O erittdin hyvin



. Tiedotetaanko tydpaikallasi riittavasti tyon ja muun eldman yhteensovittamisen
kadytanndista ja mahdollisuuksista (esim. tydaikajarjestelyt ja yksilolliset
joustot)?

O erittain huonosti tai ei lainkaan

O melko huonosti

O jonkin verran

O melko hyvin

O erittdin hyvin

. Kohdistuuko tyontekijoihin sellaisia aikapaineita, jotka hairitsevat
tyontekijoiden perhe- ja yksityiselamaa?

O erittdin usein

melko usein

silloin talloin

melko harvoin

o o o O

erittain harvoin tai ei koskaan

. Kohdistuuko tyontekijoihin sellaisia paineita, ettad heidan pitaisi tehda ylitoita
saadakseen tyot tehdyksi tai edetdkseen urallaan?

O erittdin usein

O melko usein

O silloin talloin

O melko harvoin

O erittdin harvoin tai ei koskaan

. Miten myodnteisesti tai kielteisesti johto ja esimiehet suhtautuvat tyéntekijoiden
perhe-elamaan sekd muun elaman ja tyon yhdistamisen vaatimuksiin?

O erittdin myonteisesti

O melko myonteisesti

O ei myonteisesti eika kielteisesti

O melko kielteisesti

O erittdin kielteisesti

. Onko sinun helppo ottaa puheeksi tyopaikalla esimerkiksi poissaolot perhe-
syista tai akillisesti ilmaantuvien yksityisasioiden hoitamiseksi?

O erittdin helppoa

O melko helppoa

O ei helppoa eika vaikeaa

O melko vaikeaa

O erittdin vaikeaa



10.Nykyisen elamantilanteesi huomioiden oletko tyytyvainen siihen, miten hyvin
pystyt yhdistamaan tyon ja perhe-elaman nykyisessa tyossasi?

O erittain tyytyvainen

O melko tyytyvainen

O en tyytyvainen enka tyytymaton
O melko tyytymaton

O erittain tyytymaton

Mitd toivomuksia sinulla olisi talla hetkella tyopaikan kaytantdjen suhteen?
Mika parantaisi sinun kohdallasi tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista?




TYON JA MUUN ELAMAN YHTEENSOVITTAMISEN KYSYMYKSET OSAKSI HENKILOSTOPROSESSEJA

Miten kysely toteutetaan?

ysely on perinteinen tyoyhteisojen ja -organisaatioiden kehittimisen
viline. Se soveltuu mainiosti my6s tyon ja muun elimin yhteensovit-
tamisen kiytintdjen ja tarpeiden selvittimiseen sekd kehittimiseen.

Kyselyi suunniteltaessa tulee kiinnittdd huomiota seuraaviin seikkoihin:

e Onko ajankohta sopiva? Onko esimerkiksi juuri aiemmin tehty ilma-
piiri- tai muita vastaavia henkil6stokyselyita?

e Voisiko ty6n ja muun elimin yhteensovittamista koskevia kysymyksid
lisitd muihin kyselyihin, joita organisaatiossa tehdddn?

e Avokysymys, eli vastaajan mahdollisuus kirjoittaa omin sanoin ajatuk-
siaan, antaa tirkedd taustatietoa numeeristen vastausten tulkintaan seki
osoittaa my0s arvostusta vastaajaa kohtaan.

e Suunnittele koko kyselyprosessi jo etukiteen — miki on tavoite, miten
ja milloin viestitddn, miten tulokset kisitellddn, miten niitd hyodynne-
tddn jne.

e Tiedota kyselyn tavoitteista, hyddystd ja toteutuksesta etukiteen: ko-

kouksissa, esimiesten foorumeilla, intranetissi, henkilostolehdessi,
sihkopostilla jne.

e Kyselyn yhteydessi kannattaa korostaa, ettd vastaaminen koskee kaikkia
tyontekijoitd, ei esimerkiksi vain pikkulapsivaiheessa elavid.

Huomioi kyselyi toteuttaessa myos seuraavat:

e Jos (ja useimmiten kun) kysely toteutetaan sihkoiselld lomakkeella, ta-
voittaako se kaikki riittdvin tasapuolisesti?

e Kiytetddnko yhteistd linkkid intranetissi vai esimerkiksi henkilokohtai-
sia sihkopostikutsuja? Jalkimmadiselld tavalla toimien on helpompi kar-
huta vastauksia kohdennetusti. Toisaalta kaikissa tyotehtavissd sahko-
postin kaytto ei ole pdivittdistd eikd vilttimittd edes viikoittaista.

e Anna vastausaikaa riittivdsti muttei lilan pitkddn. Esimerkiksi kaksi
viikkoa on melko sopivana pidetty aika.

e Seuraa vastausprosenttia ja kannusta tarvittaessa vastaamiseen pitkin
matkaa.

e Kun vastausaika piittyy, voit kiittdd vastauksista ja kerrata vield etene-
mistd liittyen tulosten kisittelyyn ja hyédyntimiseen.

Kun kisittelette kyselytuloksia, jirjestd tulosten esittelyé ja purkua varten
tilaisuuksia, mielellddn seké johdolle ettd henkilostolle sekd mahdollisesti
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my0s esimiehille vield erikseen. Pyri siihen, ettd tilaisuudet olisivat luon-
teeltaan keskustelevia. On tirkedd saada henkilostoltd tietoa, mitd konk-
reettisia asioita on ajateltu tai mitd koskien on annettu arvio, kun on vas-
tattu jollakin tavalla. Etsikdd yhdessd vastauksia sithen, miten jatkossa
kannattaisi toimia, jotta tyon ja perheen yhteensovittaminen olisi mahdol-
lisimman jouhevaa. Vahvistakaa jo olemassa olevia hyvid toimintatapoja se-
ki miettikdd my6s uusia realistisia mahdollisuuksia tai kokeiluita.

Luento jatkotoimenpiteista

ehittimistoimenpiteiden lihtokohtana voidaan kdyttdd myos aihe-

luentoa tai pohjustusta tyon ja muun elimin yhteensovittamisen hyo-

dyistd seki sitd edistévistd tydpaikan kidytinnoistd. Luennossa voidaan
tuoda esiin vaikkapa tutkimuksellista ja muuta faktatietoa aiheesta seki
muiden tyopaikkojen kokemuksia ja esimerkkeji perhemyonteisyyden ke-
hittimisestd kiytdnnossi. Tallainen luento antaa parhaimmillaan inspiroi-
van pohjan keskustelulle.

On kuitenkin tirkedd huomata, ettd pelkki luento ei itsessddn muu-
ta asioita eikd esimerkiksi kerro siitd, millainen tilanteen koetaan olevan
omalla tyopaikalla. Siksi on ehdottoman hyodyllistd yhdistdd luentoon
keskusteluosuus, esimerkiksi ulkopuolisen vetdjan tai vaikkapa esimiehen
avustuksella. Tarkedd on myos palata aiheeseen muissa yhteyksissi, jottei
luento jéisi yksittdiseksi, muusta tyopaikan kehittdmistoiminnasta ja arjesta
irralliseksi ohjelmanumeroksi.

Kokonaisvaltainen kehittaminen
vai yksittaiset toimenpiteet?

uten ldhes kaikessa tyopaikkojen kehittimistoiminnassa, myds tyon
ja muun elimin yhteensovittamisesta on julkaistu vain vihin korkea-
tasoisia interventiotutkimuksia. Ty6paikkatasolla toteuttamisen vai-
keutena ovat esimerkiksi vertailukohteen l6ytiminen ja tutkimuksen to-
teuttamisen muut kdytinnon haasteet. Epdsuoraa niyttéd tyopaikkojen
kehittdmisen hy6dyistd on paljonkin, kuten aiemmin on todettu. Kuiten-
kin interventioihin liittyvi tutkimustieto olisi tirkedd ndyttoon perustuvien
menetelmien tai toimintamallien levittdmiseksi seki todellisten kehittdmi-
sen kustannusten ja hydtyjen arvioimiseksi.
Aiemmin julkaistujen tutkimusten joukosta 16ytyvit kehittimisen
kohteet voidaan jakaa tybaikaan tai tydjdrjestelyihin ja esimiesten koulut-
tamiseen liittyviin kehittimishankkeisiin. Lisiksi tyopaikalla on toteutettu
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vanhemmuuden tukeen tai muuhun yksilélliseen selviytymiskeinojen ke-
hittdmiseen liittyvid interventioita. Interventioihin ja pitkittdistutkimuk-
siin kohdistuneen systemaattisen katsauksen mukaan edelld mainitut kei-
not on todettu vaikutuksiltaan myonteisiksi (Ropponen ym., 2016).

Periaatteessa pienelldkin vaivalla pystyy tyopaikalla suuntaa antavasti
seuraamaan henkiloston kokemuksia tyon ja muun elimin yhteensovitta-
misesta sekd niihin vaikuttavia muutoksia tyon jirjestelyissi. Esimerkiksi
jos tyopaikalla otetaan kiyttoon jokin tydaikaan liittyvd jousto, voitaisiin
seurata vaikuttaako tdimé henkiloston kokemuksiin yhteensovittamisesta
esimerkiksi osana henkildstokyselyd. Ndin saataisiin suuntaa antavaa tie-
toa siitd, oliko joustosta hydtyd. Usein tydpaikan kehittiminen vaikuttaa
moniin tekijoihin yhtd aikaa, my0s sellaisiin, joiden muuttamista ei ollut
alun perin asetettu tavoitteeksi. Esimerkiksi tyopaikan kehittimistoimin-
nalla saavutetaan parannuksia yhtd aikaa henkil6ston tyohyvinvoinnissa ja
tyon sujumisessa.

Tyon sujumisen parantaminen tai tydkuormituksen vihentiminen jo-
ko ty6ti kehittimalld tai henkiloston selviytymiskeinoja vahvistamalla ovat
avainasemassa myos, kun parannetaan tyon ja muun elimin yhteensovit-
tamista. Kehittdmisen kohteena voi olla kuitenkin yksittdinen muutos, esi-
merkiksi etdtyon lisidminen, jota tuetaan esimiesten ja henkiloston val-
mennuksilla sekd panostamalla kulttuurin muutokseen.

Henkilosto-

kysely ja
kaytantojen Esimiesten
kartoitus valmennus

johdon kanssa

Vertaistuki-
ryhmat

KUVA 11. Kehittdmistoiminta tyopaikalla voi olla kokonaisvaltaista, vaikka se kohdistuisikin
yksittaiseen asiaan (Toppinen-Tanner jne., 2015).
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Henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavat
perhetilanteet ja yksityiseldman kysymykset
kannattaa ottaa osaksi tyoterveyshuollon
toimintaa ja selvityksid. Esimerkiksi
omaishoivatilanteiden tunnistaminen ja
neuvonta ovat hyodyllisia.
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yon ja muun elimin yhteensovittaminen ja sen tukeminen tySpaikal-
la voidaan nihdd henkisen kuormittumisen haasteena ja siten myos
tyosuojelukysymykseni.

Tyosuojelutarkastuksilla valvotaan lukuisia lakeja, asetuksia ja pdi-
toksid. Tydsuojeluvalvontaa tarkastellaan seuraavassa rajattuna tyoturval-
lisuuslakiin (738/2002) ja lakiin tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan
tyosuojeluyhteistoiminnasta (valvontalaki 44/2006). Tahin nykytilan ku-
vaukseen kirjatut havainnot perustuvat edelld mainittuihin lakeihin ja tyo-
turvallisuuslain sddtdmistd ja muuttamista koskeviin hallituksen esityksiin
(HE 59/2002, HE 201/2012), aiheesta tehtyihin aiempiin tutkimuksiin,
aluehallintoviraston dokumentteihin (esimerkiksi psykososiaalisen kuor-
mituksen valvontaohjeeseen) sekd keskusteluihin, joita on kiyty alue-
hallintoviraston ty6suojelun vastuualueen kanssa. Keskusteluja on kiyty
vastuualueen johdon ja psykososiaalisen kuormituksen valvonnan koordi-
naatioryhmin kanssa.

Valvonnassa tyon ja muun elimin yhteensovittamiseen liittyvit asiat
olivat kiinnostuksen kohteena lain noudattamisen ja tyénantajan vaikutus-
mahdollisuuksien nikékulmasta.

Valvonta kohdistuu lain noudattamiseen

yon ja muun elimin yhteensovittamisen kysymyksissd lain minimi-

tason noudattamisen valvonta liittyy tyonantajan yleiseen huoleh-

timisvelvollisuuteen (tydturvallisuuslaki § 8), kuormitustekijoiden
vilttimiseen ja vihentimiseen (tydturvallisuuslaki § 25), epdasiallisen koh-
teluun (ty6turvallisuuslaki § 28), riskinarviointiin (tyoturvallisuuslaki § 10)
ja yhteistoiminnassa kisiteltdviin asioihin (valvontalaki § 26).

Psykososiaalisen kuormituksen valvonnan kohdentaminen eri toimi-
aloille vaihtelee vastuualueittain. Padsddntoisesti psykososiaalista kuormi-
tusta valvotaan julkisella sektorilla, palvelualalla, sosiaali- ja terveysalalla
seki teollisten tyopaikkojen toimihenkildiden tydssi. Tyon ja muun eld-
min yhteensovittamiseen liittyvit asiat yhdistetddn valvonnassa psyko-
sosiaaliseen kuormitukseen, mutta psykososiaalisen kuormituksen val-
vontaohjeessa tyén ja muun elimin ristiriitaiset vaatimukset on rajattu
tyosuojeluvalvonnan ulkopuolelle, koska niitd ei ole nykyisin midritelty
tyon kuormitustekijoiksi.

Kuormituksen valvonnassa tyon ja muun elimin yhteensovittaminen
konkretisoituu ldhinnd siten, ettd joustavat tyGajat ja muut tydn ja muun
elimin yhteensovittamiseen tdhtddvit toimenpiteet ovat keinoja, joil-
la tydnantaja voi vihentdd tyon kuormitustekijéiden haitallista vaikutusta.
Tarkastaja ei miirittele niitd keinoja vaan valvoo, onko tyopaikalla tehty
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riittdvid toimenpiteitd suhteessa kuormitustekijéiden aiheuttamaan vaa-
raan.

Haastatellut tyosuojelutarkastajat saivat harvoin asiakasaloitteisia val-
vontapyyntdjd epaasiallisesta kohtelusta tyon ja muun elimin yhteensovit-
tamiseen liittyen. Tyon ja muun elimin yhteensovittaminen saattaa kui-
tenkin olla taustatekija muiden, kiintedimmin ty6hon liittyvien tekijoiden
ohella. Selkeit, kaikille yhtendiset toimintatavat esimerkiksi loma-ajan-
kohtien madrdytymisessi tai liukuvan tydajan kiytossd vihentivit epdasial-
lisen kohtelun kokemuksia. Valvonnassa myds aprikoitiin, ettd usein tyon ja
muun elimin yhteensovittamisen hankaluus koskee yhti yksittdistd tyon-
tekijdd rajatun ajan, jolloin tydntekijd pystyy sinnittelemdin kyseisen ajan
ilman yhteydenottoa valvovaan viranomaiseen. Riskinarvioinnin osalta val-
vonta kohdentuu riskinarvioinnin toteutukseen, mutta ei vilttimitta ulo-
tu yksittdisten tyontekijoiden henkilokohtaisten edellytysten huomioon-
ottoon.

Tyoturvallisuuslaissa mainitaan usein tyokyky. Valvontaa ei kohdenne-
ta yksittdisen tyontekijin tyokykyyn, vaan tydpaikan keinoihin arvioida ja
hallita henkil6ston kuormittumista terveyttd vaarantavalla tavalla. Tyoter-
veyshuolto on yhteistyokumppani ratkottaessa yksittdisten tyontekijoiden
tyokykyasioita.

Tyon ja muun elimin yhteensovittamiseen liittyvit asiat eivit sisil-
ly valvontalain mukaan ty6suojeluyhteistoiminnassa kisiteltaviin asioihin.

Valvonnan keinoista puhuttaessa tuotiin esille lain minimitason nou-
dattamisen valvonta. Tarkastuksilla ty6n ja muun elimin yhteensovittami-
sen ongelmien ei sindllddn todettu aiheuttavan terveyden menettimisen
vaaraa, johon olisi tarvetta antaa toimintaohjeita tai kehotuksia. Sen sijaan
aiheesta voidaan antaa ohjeita ja neuvoja, joita ei kirjata tarkastuskerto-
muksiin. Siten ty6n ja muun elimin yhteensovittamisen asioihin liittyvien
ohjeiden ja neuvojen madristi tai sisdllostd ei ole mydskiin seurantatietoa.

Tyonantajan vaikutusmahdollisuudet

yosuojeluvalvonta kohdistuu tyénantajan lakisditeisten velvollisuuk-

sien noudattamiseen. Koska valvonnan kohteena ovat tyon kuormi-

tustekijit, tarkastajat ovat kiinnostuneita tyénantajan mahdollisista
keinoista vaikuttaa haitalliseen kuormitukseen. Tydntekijéiden vapaa-
aikaan ei tyonantajalla ole velvollisuutta — eikd aina edes mahdollisuutta
— puuttua. Tyonantajalla ei ole oikeutta saada tietdd tyontekijin vapaa-ajan
vietosta, ellei tydntekiji sitd itse tuo esille. Talloin mahdollisuudet vaikut-
taa tyontekijan kuormittumiseen rajoittuvat tyopaikalla tehtdviin toimen-
piteisiin. Toisaalta tyonantajalla on kuitenkin mahdollisuuksia vaikuttaa
kuormitustekijéihin tydssi ja sitd kautta helpottaa kokonaiskuormitusta.
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Tyon kuormitus suhteutetaan tyontekijin senhetkisiin yksilollisiin resurs-
seihin.

Tyon ja muun elimin yhteensovittamisen kysymykset ovat valvonnassa
vihiisessi roolissa, koska tyon ja muun elimin yhteensovittamiseen liittyvé
haitallinen kuormitus, jolla on terveyden menettimisen vaara, oli haastatel-
tavien mukaan melko vihdistd. Tyon ja muun elimin yhteensovittamisen
kysymysten arveltiin olevan tyopaikalle pikemminkin imagokysymys kuin
pyrkimys noudattaa lain minimitasoa. Karkealla tasolla niyttdd siltd, ettd
valvonnan nikokulmasta ty6paikat, jotka ovat valmiita kiinnittimédin huo-
miota tyon ja muun elimin yhteensovittamisen kdytintoihin, ovat useim-
miten myos valveutuneita lainsdddinnon velvoitteiden noudattamisesta.

Omaisen tai [aheisen
hoito tyossakaynnin ohessa

amaan aikaan, kun ty6ikdisten madrd Euroopan viestossd laskee, yli

65-vuotiaiden miidrd kasvaa lihes kaksinkertaiseksi vuoteen 2030

mennessd (Eurofound, 2015). Tami tarkoittaa sitd, ettd yhd useam-
pi, usein itsekin ikddntyvd, tyontekija huolehtii tyouransa loppupuolella
omista tai puolison ikddntyvistd vanhemmista tai muista liheisistd. Monilla
tyopaikoilla oman henkil6ston ikddntymisen my6td pienten lasten hoidon
jarjestelyjen vaiheesta ollaankin siirtymissd ikddntyvien omaisten hoiva-
tilanteiden ratkomiseen.

Tyon ja muun elimin yhteensovittamisen tutkimuksenkin kentéssa ti-
md ilmié on ollut esilld vasta 1990-luvulta lihtien viestorakenteen muu-
toksen ja elinidn odotteen kasvun myoti (Eurofound, 2015). Monissa
EU-selvityksissid ennustetaan, ettd ikddntyvien vanhusten hoitaminen var-
sinaisen palkkatyon ohessa tulee olemaan tulevaisuudessa vield nykyistikin
keskeisempi kysymys tyopaikoille.

Ty6 ja perhe-elimid -ohjelman tekemin tyopaikkatason kyselyn mu-
kaan vain vajaalla puolella suomalaisista tyopaikoista kaytettiin yleisesti
lain antamaa oikeutta hoivavapaaseen omaisen tai liheisen hoitoon. Noin
joka kymmenes kehittyneissé teollisuusmaissa hoitaa paivittdin liheistddn
ja jopa kolmannes tyossd kdyvistd hoivaa ja auttaa liheistd tai omaista tyos-
sd kidynnin ohessa (Kauppinen & Silfver-Kuhalampi, 2015).

Vuonna 2012 noin neljinnes tyossikiyvistd huolehti ansioty6nsd ohella
omaisesta tai liheisestdin timin korkean idn, sairauden tai vammaisuuden
vuoksi (Toivanen & Bergbom, 2013). Omaishoivaa tyon ohessa tekevien
tyontekijoiden maird vaikuttaa olevan kasvussa, silld vuonna 2009 heidin
osuutensa oli vield alle viidennes (Kauppinen & Jolanki, 2009). Useimmi-
ten huolenpito kohdistui omaan tai puolison vanhempaan (72 %). Huo-
lehtimisen kohteina olivat myds muut sukulaiset tai liheiset, esimerkiksi

84



YKSITYISELAMAN KYSYMYKSET OSAKSI TYOTERVEYSYHTEISTYOTA JA TYOKYVYN YLLAPITOA

naapuri tai ystavi. Huolenpitovastuu painottui keski-ikdin, ja se oli hieman
yleisempid naisilla kuin miehilla.

Vieston ikddntyminen nikyy myds omaishoitajien ikddntymisena:
vuonna 2012 suurin osa sekd omaishoidettavista ettd omaishoitajista oli yli
64-vuotiaita (Linnosmaa ym., 2014). Tdssi arviossa ovat mukana kuitenkin
my6s muut kuin tydikiiset omaishoitajat.

KUKA ON OMAISHOITAJA?

OMAISHOITAJA ON henkild, joka pitda huolta perheenjasenesta tai muusta la-
heisestd, joka sairaudesta, vammaisuudesta, idsta tai muusta erityisen hoi-
van tarpeesta johtuen ei selviydy arjestaan yksin tai omatoimisesti.

Muita omaishoivan muotoja ovat etiomaishoito, jolloin omainen voi asua
esimerkiksi toisella paikkakunnalla. Etdomaishoitajia on arvioitu olevan
Suomessa noin 65 000 henkil6d, mikd on noin 19 prosenttia omaishoita-
jien mdiristd (www.osol.fi). Osa omaishoitajista hoitaa erityislapsia joko
omaishoidon tuella ja/tai palkkaty6n ohessa.

Puolet tyéssikiyvistd olisi ollut valmis ottamaan tydstd hoivavapaata
hoitaakseen laheistdin (Kauppinen, 2013). Useimmat asettivat tdistd pois-
jadmisen ehdoksi riittdvin taloudellisen korvauksen ja sen, etti hoivavai-
heen jilkeen voi palata takaisin téihin. Tdlléin hoivavapaa olisi samalla
tavoin sddnnelty ja turvallinen kuin perhevapaa pienten lasten vaiheessa.
Vuonna 2011 voimaan tulleen tyésopimuslain muutoksen mukaan tyon-
antajan on pyrittivé jirjestimaddn ty6t niin, ettd tyontekijd voi jaddd médra-
ajaksi pois tyostd, jos tyontekijan poissaolo on tarpeen hinen perheenjise-
nensi tai muun hinelle liheisen henkilon erityistd hoitoa varten.

Omaishoiva usein omaan ikddntymiseen liittyvini ja tyon ohessa saat-
taa olla kuormittavaa: Ty ja terveys 2009 -aineiston perusteella yli 45-vuo-
tiailla omaishoitajilla oli enemmin ennenaikaisen elikkeelle jddmisen aja-
tuksia kuin muilla tyossd kiyvilli (Kauppinen & Jolanki, 2009). Useilla
omaishoivajirjest6illd onkin kdynnissd projekteja tyossi kiyvien omaishoi-
tajien tukemiseksi ja toiminnan kehittimiseksi.

Ty0 ja perhe-elama:
kyselyt hoivavastuista

oivavapaan kiyttod tyopaikoilla selvitettiin ensimmdisen kerran vuo-

den 2013 alussa, jolloin Ty6terveyslaitos selvitti lakimuutoksen tun-

nettuutta ja soveltamista suomalaisilla typaikoilla (Kauppinen,2013).
Valtaosalla tyopaikoista oli mahdollisuus sopia tyonantajan kanssa tapaus-
kohtaisesti poissaoloista tai esimerkiksi tydaikoihin liittyvistd jirjestelyista.
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Ty6 ja perhe-elimid -ohjelmassa kerittiin kyselyaineisto suomalaisil-
la tyopaikoilla kdytossi olevista perheystavillistd kiytdnnoistd ja asenteis-
ta. Kyselyn tuloksista ilmenee, ettd tyopaikoilla kiytetddn yleisesti ottaen
melko paljon tyontekijoille kuuluvia lakisditeisid oikeuksia perhevapai-
siin (kuva 12). Esimerkiksi ditiyslomaa kiytettiin 90-prosenttisesti. Hoiva-
vapaata, jolla tarkoitetaan muun omaisen tai liheisen palkatonta hoivaa,
kéytettiin kuitenkin vastaajien mukaan vajaalla puolella (44 %) tyopaikois-
ta. Toisaalta lihes 30 prosenttia ilmoitti, ettd ei osaa sanoa, kiytetdinko
omalla ty6paikalla hoivavapaata.

Kaytetaanko tyopaikallasi yleisesti seuraavia tyontekijalle
kuuluvia lakisaateisia oikeuksia perhevapaisiin?

Aitiysloma |
Hoitovapaa
Isyysloma

Osittainen hoitovapaa

Vapaa perheenjasenen tai laheisen ‘ ‘ ‘ ‘
erityista hoitoa varten (palkaton) ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 %

Kylla M Ei En osaa sanoa

KUVA 12. Kaytetadanko tyodpaikallasi yleisesti seuraavia tyontekijalle kuuluvia lakisaateisia
oikeuksia perhevapaisiin? (Toppinen-Tanner jne., 2015.)

Valtaosa vastaajista arvioi, ettd omalla tyopaikalla tydntekijian oli melko tai
erittdin helppo ottaa puheeksi se, ettd aikoo jaddd médrdajaksi tyostd pois
perhevapaalle tai hoitaakseen perheenjdsentd tai muuta ldheistd. Kuiten-
kin niiden ty6paikkojen joukossa, joilla hoivavapaata omaisen tai ldhei-
sen hoitamiseksi ei vastaajien mukaan ollut kiytetty, oli my6s vaikeampaa
ottaa puheeksi poissaolot kaikista perhesyistd (13 %) kuin tyopaikoilla, joil-
la hoivavapaata oli kiytetty (3 %) (kuva 13). Vastaavasti tyopaikoilla, joilla
hoivavapaata oli kiytetty, puheeksiottaminen oli helpompaa.
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KUVA 13. Poissaolojen puheeksiottamisen helppous/vaikeus tydpaikalla sen mukaan, oliko tyo-
paikalla kdytetty yleisesti lakisaateista oikeutta palkattomaan vapaaseen perheenjdsenen tai la-
heisen erityista hoitoa varten. (Toppinen-Tanner jne., 2015.)

Eurofoundin (2015) jaottelun mukaan omaishoivatilanteessa olevien tar-
peiden jirjestimiseksi seuraavat toimet olisivat tarpeellisia: tybajan jous-
tot ja osa-aikatyd, tydsuhteen sdilyminen poissaolojen aikana, poissaolojen
mahdollistaminen erilaisten hititilanteiden takia sekd palkattomat ja pal-
kalliset lyhyt- ja pidempiaikaiset hoitovapaat.

Tyopaikalla pitdisi pyrkid jirjestimdin erityisesti joustomahdollisuuk-
sia ja tarvittaessa tyon keventimismahdollisuuksia viliaikaisesti tai pi-
demmilld aikajaksolla. Eurofoundin raportin mukaan yksi tirkeimmis-
td onnistuneen tyon ja muun elimin yhteensovittamisen mahdollistajista
omaishoitajilla on tydtovereiden ja esimiesten mydnteinen tuki ja ymmir-
tivdinen suhtautuminen.

Monet omaista hoitavat, itsekin ikddntyvit tyontekijit, ovat arkoja tuo-
maan hoivatilanteisiin liittyvid tarpeita esiin peldtessddn sen vaikuttavan
kielteisesti heiddn asemaansa tyopaikalla.

Omaishoivatilanteet voivat my6s vihentdd halukkuutta ottaa lisihaas-
teita tai vaativampia tyGtehtévid vastaan ja lisitd halukkuutta vihentdd tyo-
midrid (Kauppinen & Silfver-Kuhalampi, 2015). Siksi olisikin tirkedd sel-
vittdd tyopaikalla mahdollisuudet tukea omaishoitajien tyossd jaksamista ja
jatkamista. Tyopaikalla on kylld totuttu hoitamaan perhevapaiden aiheut-
tamia jdrjestelyjd, mutta omaishoivatilanteiden tunnistaminen ei ole itses-
tadnselvyys tySterveyshuollossa tai henkildstoprosesseissa.
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Avoin verkkoaivoriihi
ja muut tutkimukset

yo ja perhe-elimd -ohjelman toteuttamaan, avoimeen verkkoaivorii-
heen osallistui yhteensd 929 henkil6a.

Hoivavastuu omaisesta tai muusta liheisestd oli noin 10 prosen-
tilla vastaajista. Omaishoitajien vastauksissa parhaimmiksi kiytinnoik-
si tyon ja muun elimin yhteensovittamiseen nousivat tybaikajirjestelyt ja
etityo (kuva 14). Ndmi arvioitiin my6s merkitykseltdin tirkeiksi kiytin-
noiksi. Tdssdkin ryhmissi, kuten muidenkin verkkoaivoriihen vastaajien
joukossa, vield merkitykseltddn tirkedmmiksi arvioitiin myonteiset asen-
teet, pelisidnnot ja tasapuolisuus sekd hyvi esimiestyo.

Omaisen tai ldheisen hoivavastuussa tirkedni kiytdntond nihtiin myGs
sujuva litkenne, matkustaminen ja tyomatkat: kuinka esimerkiksi péadsee
kaukana asuvan omaisen luo. My6s ilmapiiri ja yhteishenki sekd tekniset
ratkaisut nousivat tirkeini asioina esille. Nami tekijit eivit olleet niin kes-
keisid alle 18-vuotiaita hoivanneiden vastauksissa (kuva 15). Tami kertoo
eri hoivan muotojen synnyttimistd erilaisista tarpeista, vaikka yhtaldisyyk-
sidkin 16ytyy.
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Hoivavastuu: Kotona asuvia alle 18-vuotiaita lapsia

Joustavat tydaikajarjestelyt

Etatyo

Erilaiset tukipalvelut

Terveys, terveydenhuolto, jaksaminen
Liikenne, matkustaminen, tydmatkat
Johtaminen ja esimiestyo

Liikunta, kulttuuri, vapaa-aika
Ilmapiiri, yhteishenki

Avoimuus, viestinta
Vaikutusmahdollisuudet

Perhe-, vuorottelu- ja opintovapaat
Tyon tulokset ja mittarit

Yllatykset, varajarjestelmat
Palaverikdytannot

Asenteet

Koulutus, osaaminen

Pelisdannat, tasapuolisuus

Teknologiset ratkaisut
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KUVA 14. Hyvat kdytdnnot tyon ja muun eldman yhteensovittamiseen niiden vastaajien mie-
lestd, joilla oli alle 18-vuotiaita lapsia hoidettavana. Kuvion sininen palkki kertoo, kuinka monta
kertaa ko. asia on mainittu aineistossa, vihrea palkki sen arvioidun tarkeyden. (Toppinen-Tanner

jne., 2015.)
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Hoivavastuu: Omainen tai laheinen, joka tarvitsee hoitoa

Joustavat tyoaikajdrjestelyt

Etatyo

Johtaminen ja esimiestyd

Avoimuus, viestinta

Terveys, terveydenhoito, jaksaminen
Tyon tulokset ja mittarit

Ilmapiiri, yhteishenki

Erilaiset tukipalvelut

Pelisdannat, tasapuolisuus

Perhe-, vuorottelu- ja opintovapaat
Liikunta, kulttuuri, vapaa-aika
Vaikutusmahdollisuudet
Palaverikdytannot

Koulutus, osaaminen

Yllatykset, varajarjestelmat
Asenteet

Liikenne, matkustaminen, tydmatkat

Teknologiset ratkaisut

KUVA 15. Hyvat kdytannot tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen niiden vastaajien mie-
lesta, joilla oli omainen tai laheinen, joka tarvitsee hoitoa. Kuvion sininen palkki kertoo, kuinka
monta kertaa ko. asia on mainittu aineistossa, vihrea palkki sen arvioidun térkeyden. (Toppi-

nen-Tanner jne., 2015.)

Ty6 ja terveys Suomessa -tutkimuksessa on tutkittu omaishoitotilanteis-
sa olevien mairdd vuodesta 2003 alkaen. Omaishoitajien mairi ja hoidon
intensiteetti vaikuttaisi kasvaneen erityisesti vuosien 2009 ja 2012 kysely-
jen vililld (kuva 16). Omaishoitajiksi on tissd katsottu kaikki tydssikiyvit,
jotka joskus huolehtivat nykyisen ty6n ulkopuolella toisesta henkil6sti, jo-
ka tarvitsee apua korkean idn, sairauden tai vamman vuoksi.
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KUVA 16. Huolehditko nykyisin tydsi ulkopuolella toisesta henkilostd, joka tarvitsee apua kor-
kean idn, sairauden tai vamman vuoksi (huolehtimisen useus, % kaikista vastanneista)? (Toppi-
nen-Tanner jne., 2015.)

Kun alaikdisten tai pienten lasten vanhempi hoitaa tyossd kdynnin ulko-
puolella lisiksi omaista, puhutaan sandwich-tilanteesta. Ty ja terveys Suo-
messa -tutkimuksessa omaista tai liheistd hoivaavista reilulla puolella oli
my6s omia pienid tai kouluikdisid lapsia (kuva 17). Vuoden 2012 kyselyssi
erityisesti lapsettomien hoivaajien osuus oli kasvanut.

20
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>

Alaikaisia lapsia

M Lapsettomat

KUVA 17. Tyon ulkopuolella omaisesta huolehtivat, joilla on tai ei ole omia alaikaisia lapsia (%).
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HOIVAYSTAVALLISEN
TYOPAIKAN TUNNUSPIIRTEITA OVAT

® joustavat tyokaytannot: liukuva tydaika, tydaikapankki, lyhennetty
tyoaika, etatyo, vuosilomapaivien sdaastaminen, vuorotteluvapaa

® poissaoloista sopiminen lahijohdon kanssa
® kaytantojen kirjaaminen tydsuojelu- tai tasa-arvo-ohjelmaan
® tyopaikalla yhdessa sopiminen ja tiedottaminen

® hoivavapaasaannosten (tyosopimuslain luku 4, § 7a) kdytannot tutuik-
si, niista tyopaikalla informointi ja sopiminen

® kehityskeskustelut tyossakayntia tukeviksi tyduran eri vaiheissa
® puhelinetiketti: miten ja missa tyoajalla ja -paikalla voi ottaa henkilo-

kohtaisia puheluja vastaan, hoitaa hoidettavan asioita, rauhaisa tila,
yksityisyyden suoja

® varhaisen valittamisen toimintamalli: sairauspoissaolojen seuran-
ta, tyokyvyn ja tyohon paluun tukeminen, empatia ja tuki tyontekijan
osallistuessa laheisen saattohoitoon ja menetyksesta toipumiseen

® mydtatunnon harjoitteet, tyoyhteison arjen ystavallisyys ja huomaavai-
suus, tyoterveyshuollon tuki, tydhyvinvointi- ja stressikonsultaatiot

® yrityksen tarjoama koti- ja siivousapu, sairaan lapsen hoitoapu koske-
maan myds muita hoivatilanteita.

(Kauppinen & Silfver-Kuhalampi, 2015; tietokortti.)

Tyopaikan kannalta olisi tirkedd, ettd liheishoivatilanteet tunnistettaisiin
ajoissa. Eurofoundin (2011) mukaan tyossd kidymiseen liittyvit padtokset
(esim. pddtos jaddd pois médrdajaksi tai lyhentdd tyoaikaa) yleensd tehddin
ja ne vakiintuvat ensimmiisten kolmen kuukauden aikana. Jotta ratkaisut
olisivat pidemmalldkin aikavililld tarkoituksenmukaisia kaikkien kannalta,
olisi tirkedd, ettd laheishoivatilanteet tunnistettaisiin ja voitaisiin ottaa pu-
heeksi riittdvin aikaisin ty6paikalla.

Matkatyon ja perhe-elaman
yhteensovittaminen

teita tyon ja perheen yhteensovittamiselle. Niita tekijoitd ovat muun
muassa pitkit tyopdivit, tydaikojen episdannéllisyys, matkojen en-
nakoimattomuus, suuret tyon vaatimukset ja poissaolot kotoa. Ulkomaan
sekid kotimaan tydmatkoja koskeneista tutkimuksista onkin jo saatu viit-
teitd siitd, ettd mitd tiheAmmin tyontekijd matkustaa tydssddn ja on poissa

M atkatyohon liittyy useita tekijoitd, joiden tiedetddn aiheuttavan haas-
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kotoa tydmatkojen takia, sitd useammin ja enemman hin kokee tyostd ko-
tiin kantautuvaa ristiriitaa. Timénhetkisen tutkimustiedon valossa voidaan-
kin olettaa, ettd tyon ja perhe-elimin yhteensovittamisen haasteet ovat yksi
oleellisimmista matkaty6hon liittyvistd hyvinvointia uhkaavista kuormitus-
tekijoistd niilld tyontekijoilld, jotka ovat tydnsi vuoksi paljon tydmatkoilla.

Ty6matkoilla — erityisesti ulkomaan tyomatkoilla — matkoja pyritddn
usein hyddyntimiin tehokkaasti, joten tyopiivit venyvit pitkiksi. Matkat
vaativat usein valmisteluja, ja matkojen jilkeen niihin liittyy raportointia ja
jalkikiteistyotd. Matkojen jilkeen toissd voi odottaa my6s kotimaassa mat-
kojen aikana kasaantuneet tyot. Paljon ulkomaan tydmatkoja tekevit teke-
vitkin muita pidempid tyopdivid sekd ulkomailla ettd kotimaassa tyosken-
nellessddn. Mitd tihedmmin tyontekijd matkustaa tyossddn ulkomaille, sitd
suuremmaksi hédn ilmoittaa sekd tyonsd laadulliset ettd médralliset vaati-
mukset. (Bergbom ym., 2011.)

Tyomatkat vaativat yopymisten vuoksi usein poissaoloa kotoa, jolloin
tyontekijd on estynyt osallistumaan perheen yhteisiin toimiin. Tyomatkojen
ennakoimattomuus ja matka-aikataulujen muuttuminen aiheuttavat usein
muutospaineita perhettd ja muuta elimid koskeviin suunnitelmiin. Tyo-
matkat voivatkin vaikuttaa monella tavalla puolison ja koko perheen eli-
main. Monet matkojen ja perheen yhdistimiseen liittyvit haasteet ovat sa-
mankaltaisia sekd kotimaan ettd ulkomaan tyématkoja tekevilld. Ulkomaan
tyomatkoihin liittyy kuitenkin usein lisdhaasteita, kuten pitkien matkus-
tusaikojen aiheuttama matkarasitus ja aikaeroista toipuminen. Monesti vi-
symys on suurimmillaan matkalta kotiin palattaessa, varsinkin jos matkalla
palautuminen tydn aiheuttamasta kuormituksesta on jadnyt vaillinaiseksi.

Matkatyon ja tyon ulkopuolisen elimin yhteensovittamisen helppous
vaihtelee elimintilanteesta riippuen. Haasteellisinta yhteensovittaminen
on silloin, kun perheeseen liittyvid velvoitteita on useita, kuten pienistd lap-
sista huolehtiminen ja idkkdiden vanhempien tukeminen. Paljon matkusta-
van perheellisen tyontekijin kodin arjen pyorittiminen jdd usein puolisol-
le. Erdissa tutkimuksessa havaittiinkin, ettd ulkomaan tyomatkoja tekevien
puolisot kirsivit stressiperdisisistd hdiriéistd useammin kuin ei tydssddn
matkustavien ty6ntekijoiden puolisot (Dimberg, Striker, Nordanlycke-Yoo
ym., 2002). Mikili matkustavan tyntekijin puoliso itse matkustaa tyos-
sddn tai muutoin tekee pitkdd tyopdivid, voi tasapainoisen yhtdlon 16yta-
minen olla erityisen haastavaa. Arjesta selviytyminen vaatii tilldin usein
perheen ulkopuolista apua. Yksinhuoltajilla ja eronneilla vanhemmilla eri-
tyisesti yllittden tulevat matkat vaativat usein poikkeusjirjestelyji. Esi-
merkiksi eronnut, jolle osuu yllittden matka samaan aikaan lapsen sovitun
huoltovuoron kanssa, joutuu hankalaan tilanteeseen.

Matkat voivat olla haasteellisia my6s lapsettomien yksineldvien tyon
ulkopuolisen elimin kannalta. My6s heilld voi olla hoitovastuuta esimer-
kiksi idkkaistd vanhemmista. Parisuhteen niin kuin my6s ystivyys- ja su-
kulaissuhteiden hoitaminen voi vaatia erityistd panostusta, jos matkoilla
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ollaan tiheddn. Ennakoimattomien tydomatkojen vuoksi ystivien kanssa
tehdyt vapaa-aikaa koskevat suunnitelmat, kuten lomamatkat, voivat raue-
ta. Perheet muuttavat usein suunnitelmiaan yhden perheenjisenen vuoksi.
Samankaltaista mahdollisuutta joustoon ja suunnitelmien muuttamiseen ei
vélttimittd aina 16ydy ystavipiiristd — ainakaan toistuvasti.

Matkatyon ja perheen tai muun elimin yhteen sovittaminen ei kuiten-
kaan vilttdmattd aiheuta suuria haasteita. Riippuen elimintilanteesta ty6-
matkat voidaan saada hyvinkin sovitettua ongelmitta tyon ulkopuoliseen
elimddn. Vaikutusmahdollisuudet matkojen toteutumiseen ja ajankohtiin
helpottavat myos tydmatkojen ja perhe-elimin yhteensovittamista.

Tirkedd on my6s tyontekijin riittdvd palautuminen ja elpyminen tyon
ja matkustuksen aiheuttamasta rasituksesta, jotta voimavaroja olisi kiytet-
tivissi myos tyon ulkopuoliseen elimdin. Riittdvd palautuminen ja lepo
ovat edellytyksid my6s tySkyvyn yllapitimiselle.

Matkoihin liittyvien kielteisten hyvinvointivaikutusten, kuten uupu-
misasteisen visymyksen ja unihdirididen, on osoitettu osin myo6s vilittyvin
tyostd kotiin kantautuvan ristiriidan kautta. Tyomatkat siis lisddvit tyds-
td kotiin kantautuvaa ristiriitaa, joka puolestaan heikentdd hyvinvointia.
Erddssd tutkimuksessa havaittiin, ettd matkustavilla tyontekijoilld tyostd
kotiin kantautuvan ristiriidan ja uupumisasteisen visymyksen keskindinen
suhde on kaksisuuntainen (Westman ym., 2008). Ty6std kotiin kantautuva
ristiriita lisdd uupumisasteista visymystd, joka puolestaan lisdd tyostd kotiin
kantautuvan ristiriidan kokemuksia. Nidin voi syntyéd paheneva noidankeha.
Tyon ja muun elimin yhteensovittamisen helpottaminen on siis erityisen
tirkedd matkustavien tyontekijéiden kohdalla.

Parhaimmillaan matkustustyohon liittyy mielekkditd ja motivoivia
haasteita sekd onnistumisen kokemuksia. Monet kokevat, ettd he ymmar-
tavit ulkomaan tydmatkojen vuoksi paremmin sen kokonaisuuden, johon
oma tyo liittyy. Lisiksi monet kokevat, ettd ulkomaan tyématkat ja vierai-
siin kulttuureihin tutustuminen avartavat omaa maailmankuvaa. (Bergbom
ym., 2011.) Tyomatkoihin liittyvit my6nteiset puolet voivat heijastua myos
perheeseen tervetulleina tuulahduksina maailmalta ja vieraista kulttuureista.

Erdin tutkimuksen mukaan mitd paremmiksi tyontekija koki vaikutus-
mahdollisuutensa matkoihin ja mité tyytyviisempi hin oli matkoihinsa, si-
td tarmokkaammaksi hin koki itsensi (Westman, Etzion & Chen, 2009).
Timi tarmokkuus vaikutti puolestaan heijastuvan myonteisesti puolisoon
lisiten myos hinen tarmokkuuttaan. Tyontekijin tyématkoilla on siis mo-
nella eri tapaa vaikutuksia sekd tyon ja muun elimin yhteensovittamiseen
ettd koko perheen hyvinvointiin.
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MITA TYOPAIKOILLA VOIDAAN TEHDA MATKATYOLAISEN
JAKSAMISEN TUKEMISEKSI JA TYON JA MUUN ELAMAN
YHTEENSOVITTAMISEN HELPOTTAMISEKSI?

® Parantamalla tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa matkojensa to-
teutumiseen ja ajankohtiin helpotetaan tyon ja sen ulkopuolisen ela-
man yhteensovittamista.

e Tyontekijan tulisi pystya kieltdytymaan tyomatkasta ilman kielteisia
seurauksia.

® Matkatyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen sujuvuus vaihte-
lee eldamantilanteesta riippuen. Matkatyon ja muun elaman yhteen-
sopivuutta ja siihen tulleita muutoksia kannattaa aika ajoin tarkastel-
la esimerkiksi kehityskeskusteluissa ja pyrkia [0ytamaan tilannetta
helpottavia ratkaisuja, jos siihen on tarvetta. Voi myos olla, etta mat-
kat sopivat aiempaa paremmin tyontekijan elamantilanteeseen.

® Mahdollisuus etatyohon ja tydajan joustoihin ovat erityisen tarkeita
paljon matkustavien kohdalla.

® Matkustavien tyontekijoiden tydmaaran ja tyopaivien pituuden koh-
tuullistaminen on tarkeaa seka sen varmistaminen, ettd matkatyo-
ta tekevat ehtivat palautua riittavasti matkojen aiheuttamasta ra-
situksesta. Palautuminen tulisi ottaa osaksi matkasuunnitelmaa.
Esimerkiksi saavuttaessa myohaan yolla takaisin kotimaahan pitai-
si varmistaa, etta tyontekija ehtii nukkua riittavasti ennen seuraavaa
tyopaivaa.

VINKKEJA PALJON MATKATYOTA
TEKEVIEN JAKSAMISEN PARANTAMISEEN

SUURI MAARA tyomatkoja on haaste tyon ja perheen yhteensovittamiselle se-
ka henkilokohtaiselle terveydelle. Tyomatkojen aiheuttamaa rasitusta voi lie-
vittaa. Tyopaikalla voidaan tukea paljon matkatyota tekevien jaksamista esi-
merkiksi jakamalla alla lueteltuja vinkkeja.

HUOLEHDI NUKKUMISESTASI MYOS TYOMATKOILLA!
® Varaa riittavasti aikaa nukkumiselle. Arvosta untasi.

® Vasyttaako sinua paivalla? Kokeile lisdta unesi maaraa viikon ajaksi
puolella tunnilla per yo. Seuraa, muuttuuko vire.

® Rauhoitu itsellesi sopivalla tavalla 1-2 tuntia ennen nukkumaan-
menoa. Kirkkaat naytot hairitsevat unta.

® Herada saannolliseen aikaan silloin, kun se on mahdollista.
® Ota tarvittaessa pdivaunet (10-20 minuuttia). Aivot ja keho kiittavat.

e Saannollinen liikunta on yksi parhaista unildaakkeista.
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TORJU JA HALLITSE STRESSIA!

Tauota paivaasi:

® Rentoudu, pohdi ja ratkaise asioita ja huolia.

® Suunnittele paiva- ja viikko-ohjelmaa. Ajoita eri toimia.

® Tyopaivan aikana: pida tauko, vietd aikaa tyokavereiden kanssa.

® \apaa-ajalla: tee jotain mielekasta, lepaa, vieta aikaa perheen,
ystdvien tai sukulaisten kanssa.

Mieti, mika on sinulle paras tapairrottautua stressaavista ajatuksista. Taitava
irrottautuminen tukee myos unta.

Pyri vaikuttamaan stressin syihin:

® Keskustele tyotehtavista ja niiden hoitamisesta esimiehen kanssa.

® Pohdivapaa-ajan ja tyon valista suhdetta ja hae ratkaisuja tukemaan
palautumista.

LIIKKUMINEN PARANTAA UNTASI!
Liikuntasuoritukset, joissa lilkuntakerran vahimmaiskesto on 10 minuuttia:

® kestavyysliikuntaa (kuten kavelya tai pyoradilyd) vahintaan 2,5 tuntia
per viikko

® lihaskuntoharjoittelua (kuten kuntosalia) vahintaan kaksi kertaa vii-
kossa.

Sopeuta lyhytkin liikuntahetki tyon ja muun elaman lomaan. Valta raskasta
liilkuntaa lahellda nukkumaanmenoa.

Tee hyvia arkivalintoja: valitse portaat hissin sijaan, kavele lahikauppaan,
osallistu lasten hippaan.

Tauota tyopaivaasi: nouse kavelemaan, hae kahvia, kdy tulostimella, tyosken-
tele valilla seisten tai liikuttele hartioitasi.

Saannoéllinen liikunta on parhaita keinoja hyvaan ja syvaan uneen.

SYOMALLA JAKSAA!

Noudata saannoéllista ruokailurytmia aina kun mahdollista.
Pienillékin valinnoilla on merkitysta:

® valitse terveellisia vaihtoehtoja

® varaudu evailla tai terveellisilla valipaloilla, jos epdilet ettet ehdi muu-
ten ruokailla

® valta ylensyontiaillalla

® muista juoda vetta (1-1,5 litraa/paiva), muista vedenjuonti etenkin pit-
killa lennoilla

e viltd ja/tai rajoita kofeiinin, alkoholin ja nikotiinin kayttoa.
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VARAUDU AIKAEROON!

Lyhyilld matkoilla (1-2 vrk) pysyttdydy oman ldhtdpaikkasi ajassa. Pitkilla
matkoilla pyri sopeutumaan kohdemaan aikaan.

Itdan suuntautuvilla lennoilla kannattaa nukkumaan menoaaikaistaa 1-2 tun-
tia muutama paiva ennen matkaa.

Itdadn ja lanteen suuntautuvilla matkoilla siirry noudattamaan kohdemaan
rytmia jo lentokoneessa ruokailun ja muiden elintapojen osalta.

Muista liikkkua ulkona, jotta altistut luonnonvalolle. Valo ja liikunta auttavat
sopeutumisessasi.

MITEN VARMISTAT PALAUTUMISEN?
Miten hyvin palaudut tyomatkojen jalkeen?

Josvastaat "hyvin” tai "melko hyvin”, on todennakoista, ettd olosi on aamulla
heratessa virked ja koet olevasi voimissasi paivan haasteisiin.

Jos vastaat "huonosti” tai "melko huonosti”, tulisi sinun huolehtia jatkossa
palautumismahdollisuuksista, jotta voimavarat eivat ehdy.

Palautuminen vaatii aikaa: kokeile merkita kalenteriin omaa aikaa palautu-
miselle.

Palautuminen on myos aktiivista toimintaa. Miten sind palaudut aktiivisesti?
Liikkumalla, opettelemalla uusia asioita vai ihmisten ja harrastusten parissa?

(Bergbom ym., 2015; Jarnefelt & Hublin, 2012)
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TUKEA HENKILOSTOLLE
TYON JA MUUN ELAMAN
YHTEENSOVIT TAMISEEN

Tyopaikoilla tulisi olla selkedsti madritelty,
mita tyontekijan tyotehtaviin kuuluu.

Tyon kuormituksesta palautuminen on
tarked taito meille kaikille. Tyéon ja muun
eldmdn yhteensovittamisen ratkaisut ja
selviytymiskeinot ovat yksilollisia, mutta
jokainen voi harjoitella itsetuntemusta ja
oman elaman hallintaa. Tukea voi antaa
esimies tai tyotoveri ja Siihen voi jarjestad
myos koulutusta.
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oteutimme Ty6 ja perhe-elimd -ohjelman aikana yhteistydorgani-

saatiossa erilaisia palvelutoimenpiteitd. Yhtend tarjottavana palveluna

oli vertaisryhmitoiminta liittyen tyon ja muun elimin yhteensovit-
tamisen teemoihin. Kaikkiaan nditd hyvia palautetta saaneita ryhmid to-
teutettiin viisi Rovaniemen ja Helsingin vililld. Ryhmiin osallistui yhteen-
sd 51 henkil6d, joista padosa oli naisia. Tamin lisdksi tarjosimme ryhmien
ohjaamiseen liittyvdd vertaisryhmiohjaajien koulutusta, joissa koulutettiin
kaikkiaan 22 uutta ohjaajaa yhteisty6organisaatioihin.

Kenelle ryhmia toteutettiin

ertaisryhmid toteutettiin eri nikokulmista organisaatioiden tyon-

tekijoiden eri elimintilanteeseen liittyen. Useimmiten ryhmid to-

teutettiin suoraan liittyen tydn ja muun elimin yhteensovittamisen
teemoihin. Niissd ryhmissd osallistujilla oli pienid lapsia, omaishoidettavia
tai molempia. Lapset eivit aina olleet vélttimittd pienlapsivaiheessa, vaan
monella he olivat jo lihelld tdysi-ikdisyytta.

Toinen selvid kohderyhma oli yksinhuoltajat. Heidén tyon ja muun eld-
min yhteensovittamisen haasteensa olivat astetta hankalampia kuin kah-
den vanhemman perheissd. Kolmas kohderyhmi olivat perhevapaalta ty6-
elimain palaamista suunnittelevat tai juuri sinne palanneet.

Jokainen niistd kohderyhmistd erosi toisistaan ainakin hieman siini,
milld teemoilla tyon ja muun elimin yhteensovittamisen kysymyksid lihes-
tyttiin, joskin samojakin piirteitd 16ytyi. Tallaisia teemoja olivat mm. oma
hyvinvointi ja jaksaminen tydssd, mikd puhutti kaikkia. Samoin ty6hyvin-
vointiin, esimiestydhon sekd yleensd tydssd viihtymiseen, siitd innostumi-
seen sekd myds innottomuuteen liittyvit kysymykset nousivat usein ryh-
mien keskusteluissa esille.

Erojakin kuitenkin 16ytyi ryhmid puhuttavissa aiheissa. Eroavaisuu-
det tulivat esiin enemmainkin nikokulmasta ja tekijoistd, jotka vaikuttivat
ylld mainittuihin asioihin. Yksinhuoltajaryhmissid puhuimme paljon siit,
minkd verran vanhempi voi olla ldsnd oman lapsensa arjessa. Monella oli
jo toimivat hoitokuviot toteutettuna siten, etté lapsilla oli esimerkiksi iso-
vanhempi, sukulainen tai tuttu arjessa mukana didin ollessa tyossi. (Kaikki
yksinhuoltajaryhmiin osallistuneet olivat naisia.) Myos puhelinta ja eri-
laisia sosiaalisen median vilineitd hyédynnettiin yhteydenpidossa omiin
lapsiin. Téssdkin oli haasteita, silli monella tydpaikalla oman puhelimen
kiytto ei ollut sallittua tydaikana. Organisaation sisilld saattaa siis olla hy-
vinkin vaihtelevia kiytintoja vaikkapa eri tydyksikoiden valilld, vaikka ylei-
set linjaukset olisivat ty6n ja muun elimin yhteensovittamisen osalta hy-
villd mallilla.
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Yksinhuoltajien yhtend haasteena on tasapainottelu lisndolon ja talou-
den vilissd. Ollaksesi lisnd mahdollisimman paljon lapsille, tulisi sinun vi-
hentii tyontekoa. Riittivdd palkkaa ei voi yleensd kuitenkaan saada vilt-
telemilld pitkid tyopdivid. Yhden vanhemman talous on muutenkin joka
tapauksessa ahtaammalla kuin kahden vanhemman talous.

Perhevapaalta ty6elimddn palaavia tuntui keskusteluttavan oma osaa-
minen ja tyossd vithtyminen. Ehkd pitkd poissaolo tyosti oli saanut aikaan
sen, ettd oman tyon mielekkyys heritti kysymyksid. Osaamisen osalta mm.
perehtyminen seki yhteydenpito tyopaikkaan ja omaan esimieheen koet-
tiin toimiviksi ratkaisuiksi siirtymévaiheessa.

Kuinka ryhmat toteutettiin

yhmit kokoontuivat yhteensi noin 16 tunnin ajaksi vaihtelevin toteu-

tuksin. Useimmiten kokoonnuttiin neljéksi tunniksi péivissd kahte-

na perikkiiseni pdivind. Taman jilkeen pidettiin 2-4 viikon paussi ja
tavattiin jilleen kahtena perikkiisend pdivini. Téllainen toteutus on hyvi
erityisesti silloin, jos ohjaajat tai osallistujat tulevat kauempaa.

Mahdollinen, mutta melko raskas ryhmien toteuttamisvaihtoehto on
kokoontua kahtena perikkiisend piivini kahdeksan tuntia péivissi. Tis-
sd toteutuksessa on hyvini puolena erityisesti se, jos ohjaajat tai osallistujat
tulevat todella kaukaa tai hankalien kulkuyhteyksien péddsti, jolloin kulke-
minen vaatii niin ajallisia kuin matkakulullisia resursseja. Pdivistdi muo-
dostuu kuitenkin todella intensiivisid sekd ryhmassi oleville ettd ohjaajille.
Tillaisen ryhmin osallistujille asioiden omaksuminen, tydstiminen ja kiy-
tint6on vienti jadvat pitkilti omalle vastuulle, mikd usein helposti monilta
unohtuu.

Mikidli ryhmien toteuttamiselle ei ole matkallisia haasteita, paras
vaihtoehto olisi todenndkdisesti toteuttaa ryhmit nelituntisena jaksona
esimerkiksi viikon vilein neljin viikon aikana. Jaksojen vileji voi kasvattaa
noin kuukaudenkin mittaisiksi, mutta silloin ne kannattaa sitoa toisiinsa
esimerkiksi kirjallisina ja toiminnallisina vilitehtdvin.

Mita hyotya yritykselle on

ryhmatoiminnan jarjestamisesta
yhmitoiminnan jérjestimisessd organisaatiossa on etunsa. Vastaa-
vien ryhmitoimintamallien on todettu vaikuttaneen pitkilld aika-

vililli mm. tyontekijoiden hyvinvointiin ja tyossd viithtymiseen sekd
toissd jatkamiseen. Usein organisaation sisiltd 16ytyy henkilstdd, joka on
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kiinnostunut kehittimain tyontekijéiden tyShyvinvointia ja tydssd jaksa-
mista. Joidenkin toimenkuvaan se jopa kuuluu. Toiminnan jirjestiminen
sisdisend on myds edullisempaa, silld sithen kuluu silloin vain osallistujien
ja ohjaajien tybaikaa sekd osaavien ohjaajien kouluttaminen, joka pienenee
kertakustannuksena, jos ryhmid jirjestetddn useita.

Tyopaikoilla tyoskentelee paljon osaavia tyontekijoitd, joiden kiinnit-
timinen ja sitouttaminen organisaatioon ja sen tavoitteisiin on jokaisen
organisaation elinvoimaisuuden edellytys. Osaavien henkil6iden vaihtumi-
nen on iso kustannuseri jo heihin panostetun kehittimisen osalta, mutta
myos heitd korvaavien henkiléiden perehdyttimisen ja opastamisen takia.
Huomioimalla entistd paremmin tydntekijéiden tarpeita voidaan vahvis-
taa esimerkiksi heididn oikeudenmukaisuuden kokemusta omasta kohte-
lustaan. Télld on suuri merkitys siihen, kuinka tyontekijit viihtyvit tyo-
paikalla, kuinka innostuneesti he tyoskentelevit ja pystyvit sitoutumaan
tyopaikan yhteisiin tavoitteisiin.

Ryhmitoiminnalla voidaan jalkauttaa hyvid kiytint6jd organisaation
sisilld. Ryhmien aikana kisitellyt kokemukset ja 16ydetyt toimintavaihto-
ehdot tulevat jaettua usean tyontekijan kesken ja jalkautuvat tyon arkeen
varsinkin siind tapauksessa, jos osallistujat eivit tyoskentele samassa tyo-
yksikdssd. Sen vuoksi ryhmien toteutuksessa kannattaa vilttdd homogee-
nisid ryhmid. Heterogeenisyys tuo aina rikkautta kokemuksille, niiden
tulkinnoille ja erityisesti erilaisia ratkaisuvaihtoehtoja moninaisiin haas-
teisiin.
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LASTENHOITO-
JAMUUT ARKEA
HELPOTTAVAT PALVELUT

Iyopaikalla kannattaa keskustella,
kokeeko henkilosto tarvetta arkea tukeville
palveluille. Tarvittaessa tyonantaja voi
selvittaa tyopaikan mahdollisuudet niiden
jarjestamiseen tai valittamiseen. Yksi
esimerkki on tyépaikan tarjoama sairaan
lapsen hoitopalvelu.
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uomalaisilla tydpaikoilla jirjestetddn toistaiseksi vain vihin palvelu-
ja, jotka on tarkoitettu perheiden arkieldimin ja tyon ja muun elimén
yhteensovittamiseksi. Aika ajoin asiasta kuitenkin keskustellaan julki-
suudessa, kuten vaikkapa siitd, voisiko ty6paikalla olla oma piivikoti.
Tyopaikalla jirjestettivien tyon ja perheen yhteensovittamista tuke-
vien palvelujen tarpeellisuutta selvitettiin myos Ty6 ja perhe-eldma -ohjel-
man kyselyssd. Tyopaikoilla oli eniten tarvetta tai kiinnostusta tyonanta-
jan jirjestimille ja/tai kustantamalle vapaa-ajan toimintojen tukemiselle.
Niitd ovat esim. tyopaikan litkunta- ja muut tilaisuudet perheille (yhteen-
si 35,2 %), sairaan lapsen hoitajan saaminen kotiin lapsen sairastuessa
(34,6 %) seki satunnaiset lastenhoitopalvelut (32 %) (kuva 18). Henkilos-
ton ja heidin perheidensd vapaachtoiset tukiverkostot koettiin my0s tir-
keiksi perheen yhteensovittamista helpottaviksi kéytinnoiksi. Padasiassa
vastaajat kokivat, ettd toiminta tulisi tapahtua tydnantajan vilittiméini, ei
kustantamana.

Olisiko tyopaikoilla tarvetta tai kiinnostusta seuraaville tydnantajan jarjestamille
ja/tai kustantamille tyon ja perheen yhteensovittamista tukeville kdytannaille?

Lasten kuljetuspalvelut
(paivahoitoon, harrastuksiin tms.) .
Tyopaikan yhteydessa oleva

saanndllinen lastenhoito

Muut kotitalouspalvelut
(esim. remonttipalvelut)

Lasten iltapdivahoito -
tyopaikan yhteydessa
Siivouspalvelut -

Ruokahuolto (esim. mahdollisuus
ostaa ateria kotiin tyopaikalta)

Henkiloston ja heidan perheidensa
vapaaehtoiset tukiverkostot (esim. tyon ja
perheen yhteesovittamisen vertaistukiryhmad)

Satunnaiset lastenhoitopalvelut

Sairaan lapsen hoitaja

Vapaan ajan toiminnot (esim. tydnantajan
tukema liikunta ja tilaisuudet perheille

0 20 40 60

Tydnantajan maksamana M Tydnantajan vilittimana B Palvelu jo kdytossa

KUVA 18. Tyopaikoilla koettu tarve tai kiinnostus tyénantajan jarjestéamille tyon ja perheen
yhteensovittamista tukeville kdytannaille? (Toppinen-Tanner ym. 2015.)
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Vaikka vapaa-ajan toimintoihin liittyviin palveluihin koettiin eniten tar-
vetta, niitd oli jo kdytdssd noin 31 prosentilla vastaajien tydpaikoista. Vihi-
ten tarvetta koettiin muille kotitalouspalveluille, kuten remonttipalveluille,
lasten kuljetuspalvelulle, tydpaikan yhteydessi olevalle lastenhoidolle seki
lasten iltapdivihoitopaikalle tydpaikan yhteydessa.

Viestoliiton kotityon tekemiseen liittyvin selvityksen mukaan koti-
toiden ulkoistaminen ylipddnsi on harvinaista tai olemme tottumattomia
tekemiin sitd (Miettinen, 2008). Suomessa perhepolitiikalla on ollut kes-
keinen rooli tyon ja muun elimin yhteensovittamisen jérjestelyissd, eikd
tyopaikalla ehkd niahdd muun elimin asioiden jirjestimistd tyonteon tu-
kemisena. Yleistd keskustelua on my6s leimannut vastakkainasettelu yksi-
tyisiin asioihin puuttumisen ja toisaalta valtiovallan tukimuotojen valilla.
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PERHEEN HUOMIOINTI
TYOPAIKOILLA

Perheen olisi hyva saada tutustua
tyopaikkaan ja tyon sisaltoihin, sillé se auttaa
ymmartamadn vanhemman, puolison

tai oman lapsen tyota ja sithen liittyvia
vaatimuksia. Esimerkiksi koko perheen
yhteiset tapahtumat tyopaikalla ovat hyvid
keinoja tutustumiseen. Samalla tyonantaja
saa tilaisuuden tutustua tyontekijan

perheeseen, joka on tyontekijalle tarked
voimavara.
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erheen nikymisestd tai nikymittomyydestd tyopaikalla on monenlai-

sia mielipiteitd. Karkeasti ottaen tyén ja muun elimin suhde voidaan

nahdd kahdenlaisen diripadn kautta. Ensimmadisen ddripadn mukaan
tyon ja muun elimin vililld pitéisi olla selked raja, ja jaksamista edistédi se,
kun tyostid lahtiessddn jittda tybasiat tyopaikalle. Toinen ddripdd kannattaa
tyon ja muun elimin yhteensulautumista niin, ettd tyd ja vapaa-aika se-
koittuvat yhteen ajallisesti ja paikallisesti, ja tyotd tehdddn epdsdannollisi-
ni aikoina.

Lait sditelevit ihmisten ty6olosuhteita ja tydaikaa. Ihmisilld on kui-
tenkin myos yksilollisid selviytymiskeinoja kuormituksen sddtelyyn. Toi-
set haluavat varjella yksityisyyttddn enemmin kuin toiset. Perheen huo-
mioiminen tydpaikalla on kuitenkin aina mydnteinen asia. Ei ole my6skdin
yhdentekevid, millaisen kuvan tyoelimasti lapset saavat vanhempien vili-
tykselld. Siksi tydpaikan avoimet ovet, perhetapaamiset ynnd muut sellaiset
ovat oivia mahdollisuuksia tutustua puolin ja toisin kokonaisina ihmisin.

Esimiehilld on merkittivi rooli tyén ja muun elimin yhteensovitta-
misen mahdollistajina, mutta myds esimiechen oma esimerkki on tirkes.
Omalla esimerkillddn tai puheillaan esimies viestittdd arvostuksistaan ja
tyoyhteison normeista. Pelkistddn mydnteinen suhtautuminen saattaa vi-
hentdd henkiloston kokemaa tydn ja muun elimin yhteensovittamisen
ristiriitaa. Myonteinen ilmapiiri kannustaa ottamaan puheeksi esimerkiksi
joustojen tarvetta hyvissd ajoin, jolloin kuormitus ei paise kasautumaan ja
vaikutukset tyokykyyn jaavit vihdisemmiksi.

Perhevalokuva tyopaikalla voi viestid henkil6stolle, ettd perheestd pu-
huminen on sallittua. Perhetapahtumien ja syntymipdivien juhlistaminen
tyopaikalla on my6s yksi tapa vahvistaa tyopaikan perhemyonteistd ilma-
piirid. Yksityiselimidn kriisien varalle tydpaikalla olisi my6s hyvi olla toi-
mintamalli. Joskus elimintilanteiden muutokset vaativat tukea myos ty6-
paikalta, kuten esimerkiksi viliaikaisia ty6aikajirjestelyja.

POHDI
® Onko perhe mielestasi voimavara tyontekijalle?
® Puhutaanko teidan tyopaikallanne tyon ulkopuolisista asioista?

® Miten huomioit tydn ja muun eldman yhteensovittamisen esimies-
tyossa?

® Onko tyopaikallanne toimintamalli yksityiselaman asioiden puheeksi
ottamiseen? Olisiko tyoterveyshuollolla osaamista, jota voisi hyodyn-
taa tyopaikalla?
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ROOLIMALLI TOIMII

NORJALAISESSA TUTKIMUKSESSA todettiin, ettd miesten perhevapaiden pita-
miseen vaikutti muiden ldheisten miesten esimerkki. Erityisen iso vaikutus
oli silla, jos tyopaikalla esimiesasemassa oleva mies oli pitanyt perhevapaa-
ta. (Dahlym. 2014.)

PERHEPIKKUJOULUT

PERHEPIKKUJOULUJA OLI jdrjestetty erddssa organisaatiossa jo vuosikym-
menten ajan. Pikkujouluihin olivat tervetulleita tyontekijoiden lapset ja lap-
senlapset seka puolisot. Tarjolla oli torttukahvit ja lapsille mehua. Ohjelmas-
sa oli muun muassa erilaisia tyopajoja, joissa oli vaikkapa piparin koristelua.
Eri pisteissa kierrettyaan sai leimoja ja paasi tapaamaan joulupukkia. Tyon-
tekijoiden lapset osaavat jo odottaa tata vuotuista tapahtumaa!
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yopaikan toimet tydn ja muun elimin yhteensovittamisen paranta-

miseksi kannattavat. Tutkimukset osoittavat, ettd tyon ja muun eli-

min yhteensovittamisen onnistuminen vaikuttaa myo6nteisesti sekd
tyontekijin hyvinvointiin ettd tyopaikan toimintaan. Erityisesti tydaikaan
liittyvilld jérjestelyilld, esimiehid kouluttamalla ja tyontekijoiden omia
selviytymiskeinoja vahvistamalla voidaan parantaa ty6n ja muun eldmin
yhteensovittamista ja sitd kautta henkiloston tyohyvinvointia ja yrityksen
tuottavuutta.

Yksittiisten kiytintojen soveltuvuus eri aloille ja henkiléille ei ole kui-
tenkaan itsestddnselvyys. Vaikka yhteisesti sovitut toimintamallit ovat hy-
vé perusta kiytinnoille, niiden rinnalle tarvitaan kéytt6d suosiva kulttuuri
ja yksilollisid ratkaisuja. On tirkedd ymmartid, ettd tyon ja muun elimin
yhteensovittaminen koskee koko henkil6st6d: miehid ja naisia, eri ikdisid ja
eri elimintilanteessa olevia tyontekij6itd ja esimiehia.

Perhemyonteisessid tyopaikassa esimiehet, henkilostoasiantuntijat ja
tyotoverit voivat yhdessd rakentaa kiytintojd, jotka tukevan hyvinvointia ja
jaksamista. Ty6paikan yhteiset linjaukset ja henkilstopolitiikan lapiniky-
vyys ovat tirkeimpii asioita mydnteisen ilmapiirin luomisessa. Tyopaikoilla
tulisi myos huomioida erilaiset perheet ja yksilot. Aikaa olisi my6s hyvi olla
johdon ja tyontekijoiden yhteiselle keskustelulle esimerkiksi tydajan jous-
toista (Piensoho 2007).

Toiminnan kehittimiseen tarvitaan koko tyoyhteison panosta ja esi-
merkiksi kehitysprosessissa tulisi kuunnella jokaisen tyontekijin nikemyk-
sid. Yhteistyossd tulisi pyrkid rakentamaan sellainen kulttuuri, joka on tar-
peeksi joustava ja kykenee ottamaan huomioon tyontekijoiden erilaiset
elimintilanteet ja tuen tarpeet. (Hdmildinen & Rahikka- Risinen 2014.)
Suomalaisilla ty6paikoilla on vield haasteita myonteisen tyé—elima-kult-
tuurin merkityksen ymmartimisessi ja edellytysten luomisessa. Erityisen
paljon mahdollisuuksia olisi parantaa esimiesten osaamista sekd henkilds-
tolle tiedottamista. Tydpaikoilla voisi rohkaista isid perhevapaiden pitimi-
seen, ettd hoivavastuut ja sitd myoStéd tydssd kdyminen olisi tasaisemmin ja-
kautunut dideille ja isille.

Tybura on pitkd ja sen kulkuun mahtuu monenlaisia perhetilanteita.
Tyossi kidyvien keski-idn noustessa yhi useammalla on elimintilanne, jossa
huolehdittavana on omia tai puolison ikddntyvid vanhempia mahdollisesti
omien alaikéisten lasten lisiksi. Elamankriisit saattavat olla my6s dkillisid ja
vaikuttaa voimakkaastikin tyossd kdymiseen. Tyopaikalla olisi hyvi olla val-
miina toimintamallit ndihin tilanteisiin. Kun tyoyhteison ilmapiiri huomioi
inhimillisten asioiden vaikutuksen tyohon, pystytdin tyopaikallakin henki-
16ston kesken tukemaan toinen toisiaan tillaisissa tilanteissa ja sopimaan
tarvittavista jarjestelyista.
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