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Tiivistelma

Téssd tutkielmassa tarkastelen sitd, miten tydajanhallinnan kaytdnnot kytkeytyvét luottamuksen kokemuksiin
suomalaisessa tietotyOssi. Tutkielman tavoitteena on selvittdd, millaisena tybaikakdytdntojen, kuten joustavan
tydajan, ja luottamuksen vélinen suhde néyttdytyy tietotyon kontekstissa, kun tydaikakdytdnndt voivat
samanaikaisesti perustua organisaatiossa vallitsevaan luottamukseen, mutta myds rakentaa ja heikentdd
tyOnantajan ja tyontekijan vélistd luottamusta. Tutkimus on laadullinen ja kerdsin aineiston
puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Haastateltuja on kuusi kappaletta ja he ovat suomalaisia
tietotyontekijoitd sekd tietotyontekijoiden esihenkil6itd kahdesta eri organisaatiosta, joista toinen toimii
sosiaali- ja terveysalalla ja toinen finanssialalla. Analysoin aineiston temaattisella analyysilla.

Tutkimuksen tulosten perusteella tyontekijoiden kokemus luottamuksesta rakentuu ristiriitaisessa suhteessa
tydajan joustojen ja tyon kuormituksen vililld. Tydaikajoustot ndhdddn periaatteessa myoOnteisind ja tyon
hallintaa lisddvind, mutta aineisto osoittaa, ettd normaali ty6aika ei useinkaan riitd tyomaaraan, jolloin ylityot
muodostuvat kdytdnndssa normiksi. [Imid nédyttaytyy organisaatiokulttuurin ndkokulmasta ristiriitaisena, silla
ylit6itd kehotetaan usein vilttdmain, mutta organisaation rakenteet tuottavat niitd jatkuvasti. TAma siirtdd
vastuun tydajanhallinnasta tyontekijélle, mikd ilmenee syyllisyyden ja riittdmattomyyden kokemuksina.
Lisdksi viestinndn heikkoudet ja esihenkildiden rajalliset mahdollisuudet vaikuttaa tydméédrdaan heikentivat
luottamusta. Luottamusta lisdédvét tutkimuksen perusteella avoimuus, ldpindkyvé vuorovaikutus, riittdva tuki
sekd kokemus siité, etté tydnantaja kantaa vastuun tydn resursoinnista.

Tutkimus osoittaa, ettd luottamuksen ja tydajanhallinnan vélinen suhde on monimutkainen ja vahvasti
kytkoksissd organisaation kaytdntdihin ja kulttuuriin. Vaikka tyontekijoiltd odotetaan itsendistd
tydajanhallintaa, kdytdnnon rakenteet ja jarjestelmat eivit useinkaan tue tdssd odotuksessa onnistumista, mika
siirtdd vastuuta tyon kuormituksen sédtelystd tyontekijdlle. Téllainen kulttuuri vaikeuttaa kuormituksen ja
epékohtien esiin tuomista seka kannustaa etenkin tunnollisia tyontekijoitd venyméan omien rajojensa yli. Ndin
ollen tydaikajoustot toteutuvat vililld vain organisaation eduksi. Ty0Oaikajoustot voivat parhaillaan lisidtd
tyohyvinvointia ja sitoutumista, mutta ilman riittdvai tukea ne voivat myos kddntyd itsedén vastaan ja lisdtd
kuormitusta. Esihenkil6tyd nousee aiheessa keskeiseksi tekijaksi.

Avainsanat: joustava tyo, luottamus, psykologinen sopimus, tietoty0d, tyon autonomia, tyfajanhallinta, tyon
kuormitus
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1 Johdanto
1.1 Tutkimuksen tausta

Tassd tutkielmassa tarkastelen tydajanhallinnan kéyténtojen ja luottamuksen vilista
vuorovaikutteista suhdetta suomalaisessa tietotydssd sekd tietotyontekijoiden ettd esihenkildiden
ndkokulmasta. Tutkielmassa pyritdédn selvittimédn, millaisena tydaikakaytdntdjen, kuten joustavan
tydajan, ja luottamuksen vélinen suhde ndyttiytyy tietotyon kontekstissa. Tutkielmassa tarkastellaan
sitd, miten ty0aikakaytdnndt voivat samanaikaisesti perustua organisaatiossa vallitsevaan
luottamukseen, mutta my0s rakentaa ja heikentdd tyonantajan ja tyontekijén vélistd luottamusta

organisaatiossa.

Tutkimuksen konteksti on tietotyd. Tietotyontekijan késitteen alle mahtuu hyvin monenlaisia
tyorooleja (De Sordi ym. 2021). Tietotyd on muun muassa tiedon prosessoimiseen, soveltamiseen ja
luomiseen keskittyvid tyotd. Tietotyon keskeinen piirre on, ettd tyotehtivét ovat vaihtelevia,
siséltidvit paljon poikkeuksia ja tyOtehtévit vaativat monen asian samanaikaista hallintaa seki
nopeaa siirtymistid tehtivéasti toiseen. (Davenport ym. 1996.) Tietotyon erityispiirteet korostavat siis

tarvetta tasapainottaa tyontekijoiden kontrolli ja vapaus, johon tydaikakdytannot liittyvét vahvasti.

Aihe on ajankohtainen, koska uusi tydaikalaki (872/2019) tuli voimaan vuonna 2020. Tydaikalaki
toi uusia joustomahdollisuuksia ja tydaikalain sovellusala laajeni (tydsuojelu.fi). Samaan aikaan etd-
ja hybridityon korostunut merkitys on hdmirtényt tyd- ja vapaa-ajan rajoja seki esihenkilon suoria
hallinta- ja valvontamahdollisuuksia tyontekijda kohtaan. On tirkedd ymmartda, miten lain ja
toimintatapojen muutokset nékyvit kdytdnndssd ja millaisia kysymyksié ja haasteita ne

mahdollisesti nostavat.

Luottamus tydyhteisdssé voi olla yhteydessd esimerkiksi tyontekijoiden sitoutumiseen,
tyosuoritukseen, oikeudenmukaisuuden tunteeseen ja tyotyytyviisyyteen (Breuer ym. 2016; Dirks
& Ferrin 2002; McAllister 1995; Robinson 1996), joten on olennaista tunnistaa sithen vaikuttavia
tekijoitd. Tydaikakdytdnndt ja erityisesti tyontekijdn hallintamahdollisuuksien mééra tydaikaansa
kohtaan ovat niin ikdén yhteydessd muun muassa sitoutuneisuuteen (Ilsoe 2010; Kelliher &
Anderson 2010; Nijp ym. 2012) ja ty6tyytyvaisyyteen (Kroll & Niiesch 2019; Nijp ym. 2012; Seitz
& Rigotti 2018). Ty6ajan johtaminen koskettaa jollain tavalla 1dhes kaikkia tydssdkdyvid, joten aihe

on merkityksellinen my0s sen kannalta.



Tyoaikasdédntelyd on tutkittu paljon juridisesta ndkokulmasta, mutta johtamisen ja luottamuksen
nikokulmasta aihetta on tutkittu vehemmain. Johtamisen nidkokulmasta tybajanhallintaa on tutkittu
paljon tyo-perhe-tasapainon ja tyd-vapaa-aika-tasapainon ndkokulmasta, mutta tutkimusten
tavoitteet ovat usein kytkoksissé tyon tuottavuuteen ja ty0sséd suoriutumiseen. (esim. Golden & Ford
2025; Holt & Lang 2025; Kelly ym. 2011.) Esihenkilon ja tyontekijdn vélistd luottamusta on tutkittu
johtamisen ndkokulmasta paljon, mutta sité ei ole useinkaan yhdistetty tydaikakysymyksiin, vaan
aihetta on sivuttu ldhinna etityon ndkokulmasta (esim. Abgeller ym. 2024; Golden & Ford 2025;
Holt & Lang 2025). Oma tutkimukseni kytkeytyy luottamuksen tutkimukseen tuoden siithen uutta
ndkokulmaa tarkastelemalla, miten tydaikalainsddddnnon mahdollistamia joustoja johdetaan ja
koetaan kaytinndssi. Tydaikalainsdddantd asettaa reunachdot organisaatioiden tydaikasééntelylle ja

ndin ollen my0s télle tutkimukselle.

Tutkimus on laadullinen ja toteutin sen puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Analysoin
haastatteluaineiston temaattista analyysid hyodyntéden. Haastateltavat ovat tietotyontekijoiden
esihenkil6itd sekd tietotyontekijoitd suomalaisista organisaatioista. Haastateltavia on yhteensa 6 ja
he ovat kahdesta eri organisaatiosta, joista toinen toimii julkisella sektorilla sosiaali- ja terveysalalla

ja toinen yksityiselld sektorilla finanssialalla. Molemmista organisaatioista on 3 haastateltavaa.
1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa siitd, miten tydoikeudellinen sddntely ja johtamisen
kaytannot kohtaavat tyajan johtamisessa. Tavoitteena on tarkastella, miten tydajanhallinnan
kaytdnnot ja erilaisten tyontekijoiden ja esihenkildiden kokemukset niistd eroavat, vaikka taustalla
vaikuttava lainsdadént6 on kaikille sama. Tutkimuksen tulokset voivat auttaa tunnistamaan
tilanteita, joissa lain tulkinta ei ole yksiselitteistd ja tyoaikakdytdnnot ovat epaeettisyyden rajalla.
Tutkimuksen kahta organisaatiota vertailevan asetelman tavoitteena on tunnistaa tekijoité, jotka

vaikuttavat tyOaikakdytidntdjen ja luottamuksen vélisten yhteyksien taustalla.

Tama tutkimus voi auttaa kehittdiméin tydaikakaytantoja tietotydssd, jossa tyon autonomia ja
ajallinen joustavuus korostuvat. Tutkimuksen tulokset voivat auttaa organisaatioita tunnistamaan
millaisia riskeja erityisesti luottamuksen ndkdkulmasta syntyy, jos tydaikalain rajoja koetellaan tai
tydaikakdytdnndissi ei oteta tyontekijoiden tarpeita huomioon. Lain rajojen koettelemisella
tarkoitetaan téssd yhteydessd kaytantoja, joissa tydaikalain tarjoamia joustoja tulkitaan véljemmin

kuin lain alkuperdinen tarkoitus oletettavasti edellyttéisi.



Tutkimuksen tavoitteiden pohjalta muodostin tutkimuksen paatutkimuskysymyksen, jolla on kolme
alatutkimuskysymystd. Paatutkimuskysymys on: Miten tyOntekijit ja esihenkilot kokevat
tydaikakéytintdjen ja tydaikajoustojen yhteyden luottamukseen tyopaikalla?
Alatutkimuskysymykset ovat: 1) Miten tyOntekijit ja esihenkilot kuvaavat tydaikajoustojen
toteutumista omassa arjessaan? 2) Millaisia odotuksia tyontekijoilld ja esihenkil6illd on toistensa
toiminnasta ty0aikakysymyksissd? 3) Mitd eroavaisuuksia ty0aikakdytintojen ja luottamuksen

suhteessa on organisaatioiden valilld, ja mitkd tekijét selittdviat nditd eroavaisuuksia?
1.3 Tutkimuksen rajaukset, keskeiset kasitteet ja rakenne

Tutkimus keskittyy lainsdddannon ndkokulmasta Suomen tydaikalakiin (872/2019) ja sen
joustomahdollisuuksiin ja aihetta ei ole tarkoitus tarkastella muiden maiden kansallisten lakien
kautta. Tutkielmassa ei kdsitelld muita tydoikeuden osa-alueita elleivit ne liity olennaisesti
tydaikasddntelyyn. Tutkimuksen painotus on lain kdytdnnon toteutuksessa johtamisen nékdkulmasta
eikd lain juridisessa tulkinnassa. Tutkielma keskittyy tydaikalain tarjoamiin joustomahdollisuuksiin
ja niiden johtamiseen, eli tarkoituksenmukaista ei ole kisitelld esimerkiksi tydaikakirjanpidon
teknisid jarjestelmid tai sopimusoikeudellisia yksityiskohtia. Tutkimus ei tarkastele koko
organisaation tasoa, vaan painotus on esihenkildiden ja tyontekijoiden kokemuksista arjen
johtamiskdytdnnoistd. Aineisto rajataan kahteen organisaatioon, jotta vertailua voidaan tehdd, mutta

aineisto pysyy hallittavana. Tutkimus on poikittaistutkimus ja kohdistuu nykyhetkeen.

Tutkielman keskeisii kisitteitd ovat tydajanhallinta ja tydaikasddntely, tyon autonomia ja luottamus.
Tyoaika tarkoittaa perusmaéritelmaltiddn tyontekoon kéytettyd aikaa seké aikaa, jolloin tyontekija
on velvoitettu olemaan tydpaikalla ja tydnantajan kaytettévissd (Tyo- ja elinkeinoministerid).
Tyo6aikasédéntely viittaa lakeihin ja sopimuksiin perustuviin kdytint6ihin ja sdantdihin, jotka
médrittelevdt muun muassa tyontekijan sadnndllisen tydajan, tauot ja lepoajat. Tydn autonomia
tarkoittaa, ettd tyontekijdlld on vapaus pddttdd omista tydskentelytavoistaan, kuten
tyoskentelypaikasta ja -ajasta (Jeffrey Hill ym. 2008). Késite on tdssd tutkimuksessa erityisen

olennainen tydaika-autonomian osalta.

Luottamus voidaan maéritelld monella tavalla ja sille ei ole yhti yleisesti hyvaksyttyd madritelmaa.
Kahden osapuolen vilinen luottamus voidaan méiritelld esimerkiksi osapuolien odotuksiksi,
oletuksiksi ja uskomuksiksi siitd, ettd toinen osapuoli toimii tavalla, joka on hyddyllinen ja
edullinen tai ei ainakaan haitallinen yksilod kohtaan (Robinson 1996). Toinen tapa médritella
luottamus on ndhdi se osapuolien halukkuutena olla haavoittuvaisia toisen osapuolen toiminnalle

(Mayer ym. 1995). Luottamuksen ymmaértdmisessd voidaan hyodyntdd myds psykologisen
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sopimuksen kisitettd, joka viittaa sopimuksen osapuolten hiljaisiin odotuksiin ja oletuksiin toisiaan

kohtaan (Rousseau 1989).

Tutkielman 1. padluvussa késiteltiin tutkielman aihe, tavoitteet ja tutkimuskysymykset seka
maédriteltiin keskeisimmat kasitteet. Pddluvut 2 ja 3 muodostavat tutkielman teoreettisen
viitekehyksen. Padluvussa 2 kisitellddn luottamusta tyOyhteisdssd teoreettisesta ndkokulmasta
keskittyen luottamuksen méérittelyyn ja ulottuvuuksiin sekd esihenkilon ja tyontekijan vélisen
luottamuksen erityispiirteisiin. Pddluvussa 3 keskitytdin tyoajanhallintaan erityisesti joustavan tyon
ja tydaika-autonomian ndkokulmista. Lisdksi pddluvussa 3 kdydain 1dpi Suomen keskeisti
tyOaikalainsdddintda ja tydaikakysymysten yhteyksid luottamukseen. Padluvussa 4 esitelldan
tutkimusmenetelmit, tutkimusasetelma seki tutkimuksen aineisto. 5. padluvussa keskitytdian
tutkimuksen tuloksiin ja 6. padluvussa johtopddtoksiin, jossa kéasitellddn my0s tutkimuksen

teoreettinen ja kdytdnnon kontribuutio seké jatkotutkimusehdotuksia.
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2 Luottamus tyoyhteisossa
2.1 Luottamuksen kasite ja ulottuvuudet tyoelamassa

Luottamus on sosiaalinen rakennelma, jonka voidaan sanoa muodostavan ithmissuhteiden ja
thmisten vélisten sopimusten ytimen, koska se vaikuttaa suuresti osapuolten kayttdytymiseen
toisiaan kohtaan (Robinson 1996). Luottamus on yksi mekanismi, joka auttaa yhteison jdsenid
toimimaan tehokkaammin ryhménd. Luottamuksen tutkimus on kuitenkin siséltinyt useita puutteita
muun muassa késitteen mairittelyssé, selkeyden puutteessa luottamuksen ja riskinoton vélisen
suhteen ymmartdmisessd, luottamuksen edeltdjien ja seurauksien erottamisessa, luottamuksen
kohteiden madrittelyssé seké kaikkien luottamuksen osapuolien ndkdkulmien huomioon

ottamisessa. (Mayer ym. 1995.)

Robinson (1996) miirittelee luottamuksen yksilon uskomuksiksi, oletuksiksi ja odotuksiksi siitd,
ettd toinen osapuoli toimii hyddylliselld ja edullisella, tai ei ainakaan vahingollisella, tavalla hanti
kohtaan. Mayer ym. (1995) méérittelevit luottamuksen osapuolien halukkuutena olla
haavoittuvaisia toisen osapuolen teoille perustuen odotukseen siitd, ettd luottamuksen kohde
suorittaa jonkin teon, joka on luottajalle tirked ilman, ettd tima voi hallita tai valvoa kohteen
toimintaa. Schoormanin ym. (2007) mukaan Mayerin ym. (1995) luottamuksen maéritelmassi
olennaista on se, ettd luottamusta ei ndhda yksilon luonteenpiirteisiin verrattavana asiana, vaan
luottamus on osa ihmissuhteita. Mayerin ym. (1995) luottamuksen mééritelma on ollut
tutkimuskentéllé laajasti hyvaksytty eiké sitd ole juurikaan kyseenalaistettu (Schoorman ym. 2007).
Lewicki ym. (1998) miirittelevit luottamuksen varmoina (confident) positiivisina odotuksina
toisen toimintaa kohtaan. Toiminta kattaa tdimédn mééritelméan mukaan toisen henkilon sanat, teot ja
paatokset. Varmat positiiviset odotukset viittaavat uskoon toista kohtaan, taipumukseen liittda

toiseen edullisia ominaisuuksia sekéd halukkuuteen nojata omassa toiminnassa toisen varaan.

Perinteisissé luottamusteorioissa luottamus ndhdéin usein kahdenvilisend ilmionéa (dyadic trust),
mutta tyOyhteisdiden tutkimuksessa on tarve ymmaérrykselle myds koko tiimin tasolla olevasta
luottamuksesta (Breuer ym. 2020). Breuer ym. 2016 méérittelevét tiimiluottamuksen (team trust)
tiimin jdsenten yhteisend halukkuutena olla haavoittuvaisia toistensa toiminnalle perustuen
yhteisymmérrykseen ja odotukseen siitd, ettd tiimin jdsenet toimivat tiimin etua edistavélla tavalla
riippumatta tiimin jdsenten mahdollisuudesta valvoa tai kontrolloida muita jésenid. Tiimiluottamus
on kahdenvilistd luottamusta monimutkaisempi ilmio, koska muuttujia, eli yksilitd, on enemmaén,

mikd mahdollistaa esimerkiksi liittoumien ja jopa sosiaalisen eristimisen esiintymisen tiimin sisélla.
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Niin ollen tiimin tasolla yksilot arvioivat tiimin jésenten luotettavuutta monimutkaisemmalla

tavalla kuin kahdenvélisissd ihmissuhteissa. (Breuer ym. 2020.)

Mayer ym. (1995) tunnistivat kolme tekijaa, jotka koostavat yksilon luotettavuuden havainnoitsijan
silmissd tdmin tulkinnan perusteella. Tekijét ovat kyvykkyys (ability), hyvéntahtoisuus
(benevolence) ja rehellisyys (integrity). Etenkdén tyGyhteisossd ndma tekijét eivdt kuitenkaan ole
vélttdmattd yleistettdvissd, vaan ne ovat kontekstisidonnaisia. Tama tarkoittaa, ettd samojen
yksildiden vilinen luottamus voi tietyissé tilanteissa olla korkeaa ja toisissa matalaa, koska
esimerkiksi yksiloiden kyvykkyyden vaikutelma on tehtivisidonnaista. Luottamuksen kohteen
kyvykkyyden, hyvintahtoisuuden ja rehellisyyden liséksi luottavan yksilon yleinen alttius tai
taipumus luottaa on merkittiva tekijé siind, kuinka herkésti hdn luottaa muihin. Luottamus on
jatkumo eika yksiselitteinen joko-tai-ilmi6. Tiimiluottamuksen tasolla Breuer ym. (2020) tunnistivat
luotettavuuden arvioinnin piirteiden kyvykkyyden, hyvéntahtoisuuden ja rehellisyyden rinnalle

ennakoitavuuden (predictability) ja 14pindkyvyyden (transparency).

Mayerin ym. (1995) mukaan luottamuksen ymmartdmiseksi on tirkeéda erottaa se riskin ottamisen
késitteestd. Riskinotto on tiarked osa luottamuksen mallintamista, mutta luottaminen itsessdén ei
vaadi riskinottoa. Sen sijaan luottavainen toiminta vaatii. Ndin ollen on erotettava pelkké valmius
ottaa riski todellisesta riskinotosta. Luottamus johtaa riskinottoon ihmissuhteessa. Luottamisen
seuraukset ovat kontekstisidonnaisia ja niihin vaikuttaa muun muassa luottamisen panokset (stakes),
osapuolien valtasuhde, arvio riskin tasosta sekd muiden vaihtoehtojen saatavuus. Riskinoton
seuraukset luovat palautteen kehén (feedback loop), jossa riskinoton positiiviset seuraukset johtavat

luottamuksen kasvamiseen ja negatiiviset seuraukset luottamuksen vihenemiseen.

My®ds tiimiluottamus lisdd riskinottoa sisdltdvaa kdyttdytymisté tiimissd. Tdma ndkyy avoimuutena
esimerkiksi luottamuksellisen tiedon jakamisessa tiimin kesken seki virheistd ja konflikteista
kertomisessa. Lisédksi luottamuksesta noussut riskinotto nidkyy toisiin tiimin jdseniin tukeutumisessa
ja yhteyden hakemisessa esimerkiksi avun pyytdmisen ja kontrollista luopumisen kautta.
Tiimiluottamus kasvattaa halua tehda jatkossakin yhteistyoté ja viettdd myos vapaa-aikaa yhdessa,
miké sisdltdd sosiaalisen riskin muun muassa torjutuksi tulemisesta. (Breuer ym. 2020.)

Tiimiluottamus luo edellytykset tiimin yhtenéisyydelle ja yhteistyolle (Breuer ym. 2016).

Luottamuksen on esitetty koostuvan kahdesta eri ulottuvuudesta, jotka ovat kognitiivinen ja
affektiivinen luottamus. Kognitiivinen luottamus on rationaalinen arvio toisen osapuolen
luotettavuudesta, ja se perustuu muun muassa nikemykseen toisen pitevyydestd ja

johdonmukaisuudesta. Affektiivinen luottamus pohjautuu emotionaaliseen siteeseen ja vilittdmisen
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kokemukseen. (Lewis & Weigert 1985, McAllisterin 1995 mukaan.) Tydyhteisoissd kognitiivinen
luottamus luo pohjan, jonka péille affektiivinen luottamus voi kehittyd (McAllister 1995). On
kuitenkin kyseenalaistettu, ovatko kognitiivinen ja affektiivinen luottamus tosiasiassa toisistaan
erillisid ilmi6itd, silld empiiriset tutkimustulokset ovat monesti osin ristiriitaisia ja kasitteet usein
korreloivat voimakkaasti keskenédédn. Lisdksi kognitiivisen ja affektiivisen luottamuksen késitteiden
mairitelmat sekd niiden mittarit ovat usein puutteellisia. Néin ollen kognitiivista ja affektiivista
luottamusta voidaan pitdd liian samankaltaisina keskenédén kuvatakseen eri ilmiditi. (Legood ym.

2023.)

Luottamus on olennainen osa psykologista sopimusta, jonka tyontekiji ja tydnantaja muodostavat
keskendin (Robinson 1996). Psykologinen sopimus tarkoittaa tyontekijdn ja tyonantajan hiljaisia ja
kirjoittamattomia odotuksia ja oletuksia toisiaan kohtaan. Psykologinen sopimus kumpuaa siiti,
kuinka paljon arvoa yksilot asettavat ihmissuhteen vastavuoroisuudelle. Vastavuoroiset vaatimukset
ja velvoitteet ovat kuitenkin tyosuhteen perusedellytyksid. Psykologinen sopimus on yksil6llinen ja
vaistdmaéttd subjektiivinen, jolloin sopimuksen osapuolet eivét valttiméttad ole samaa mieltd sen
siséllostd. (Rousseau 1989.) Psykologisen sopimuksen osa-alueita voivat olla esimerkiksi odotukset
palkasta, tyosuoritukseen perustuvista palkkioista, etenemisesti ja ylennyksistd, urakehityksestd ja
koulutuksesta, tyon pysyvyydestd sekéd vallan ja vastuun suhteesta. Luottamus taas kuvastaa
psykologisen sopimuksen osapuolten uskoa siihen, ettd toinen osapuoli tdyttdd odotukset. (Robinson

1996).

Ty0Oyhteisoissd muodostetaan sekd vaihdantasuhteisia (transactional) ettd suhdeperustaisia
(relational) sopimuksia, jotka pohjautuvat vaihdantasuhteisiin sekad suhdeperustaisiin velvoitteisiin
(obligations). Velvoitteet tarkoittavat tidssd yhteydessi asioita, joita osapuolet kokevat olevansa
moraalisesti velvoitettuja tekeméin toistensa hyvéksi. Vaihdantaan perustuvat sopimukset viittaavat
konkreettisiin, taloudellisiin ja selkedsti rajattuihin, usein lyhytkestoisiin, vaihtosuhteisiin
tyOnantajan ja tyontekijan vélilld. Vaihdantasuhteiset sopimukset korostavat palkkaa ja muita etuja
tyon keskeisind vastikkeina, eivitka sisdlld pitkdaikaisen sitoutumisen odotusta. Suhdeperustaiset
sopimukset ovat avoimempia ja vihemman konkreettisia yhteisymmarryksid, jotka solmivat ja
ylldpitavat ihmissuhteita. Suhdeperustaisiin sopimuksiin voi sisdltyd seké rahallisia ettd aineettomia
osa-alueita. Suhdeperustaisia kannustimia ovat esimerkiksi koulutus- ja kehittymismahdollisuudet
sekd odotukset pitkistd tyosuhteesta. Suhdeperustaisia velvoitteita ovat muun muassa ylitdiden
tekeminen, lojaalius tyonantajaa kohtaan sekd ylimaardisten tyotehtdvien ottaminen vapaaehtoisesti.

(Robinson ym. 1994.)
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Siegristin (1996) ponnistuksien ja palkkioiden epdsuhdan malli eli ERI-malli (effort-reward-
imbalance) kuvaa tyon psykososiaalista kuormitusta tilanteissa, joissa tyontekijan ponnistukset
kuten tyOpanos, sitoutuminen ja ajankdyttd ovat epasuhdassa tyon vastineiden, eli palkkioiden,
kuten palkan, arvostuksen, urakehityksen, tunnustuksen ja sosiaalisten tekijoiden kanssa. Myos
ERI-malli perustuu ajatukseen sosiaalisen vaihdannan oikeudenmukaisuudesta, jolloin se on
hyodynnettavissé luottamukseen liittyvassé tutkimuksessa. ERI-mallia on testattu laajasti eri
tyoterveyden osa-alueilla viimeisten kolmen vuosikymmenen aikana, ja useat tutkimukset osoittavat
tilastollisesti merkittdvid yhteyksid ponnistusten ja palkkioiden epdsuhdan ja fyysisten seki

psyykkisten terveysriskien vélilla (Siegrist 2026).

Schoormanin ym. (2007) mukaan epdluottamus (distrust) ja luottamuksen puute (lack of trust) ovat
sama asia ja luottamuksen jatkumon péinvastaiset pait. Sitd vastoin Lewicki ym. (1998) nékevit
epéluottamuksen ja luottamuksen erillisind toisiinsa linkittyneind ulottuvuuksina eivétki saman
jatkumon péinvastaisina paind, jolloin matala epiluottamuksen miéré ei suoraan tarkoita korkeaa
luottamuksen méaraa eikd matala luottamuksen mééré suoraan tarkoita korkeaa epaluottamuksen
miidrdd. He méadrittelevét epiluottamuksen varmoina kielteisinid odotuksina toisen toimintaa
kohtaan, joita ovat pelko toista kohtaan, taipumus liittdd toiseen pahantahtoisia aikomuksia sekd
halua suojautua toisen toiminnan vaikutuksilta. Yksil6 voi kokea luottamuksen olevan matala toista
kohtaan ilman, ettd han liittdd toiseen niitd negatiivisia epdluottamuksen piirteitd. Talloin sekd

luottamuksen ettd epdluottamuksen miéra on matala.

Rousseau (1989) méidrittelee psykologisen sopimuksen rikkomisen (breach) tilanteina, joissa
organisaatio epdonnistuu vastaamaan tyontekijan panokseen tavalla, jolla tyontekijé oletti
organisaation olevan velvollinen vastaamaan siithen. Koska Robinsonin (1996) luottamuksen
madritelman mukaan luottamus muodostuu yksilon odotuksista, oletuksista ja uskomuksista toista
osapuolta kohtaan, psykologisen sopimuksen rikkominen voidaan rinnastaa luottamuksen
rikkomiseen, koska myds luottamuksen rikkomuksena voidaan pitda tilanteita, joissa toinen
osapuoli ei vastaa yksilon odotuksiin. Robinsonin ym. (1994) mukaan psykologisen sopimuksen
rikkominen vidhentéa luottamusta. Rousseau (1989) erottaa késitteellisesti psykologisen sopimuksen
rikkomuksesta psykologisen sopimuksen loukkauksen (violation), joka on syvempi emotionaalinen
petetyksi tulemisen kokemus, mika voi herdttid muun muassa vihaa, epdoikeudenmukaisuuden

tunnetta ja surua.

Robinsonin (1996) tutkimuksen mukaan psykologisen sopimuksen, ja néin ollen luottamuksen,

rikkominen tyOnantajan puolelta on negatiivisesti yhteydessd muun muassa tyontekijoiden
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tyosuoritukseen, organisaatioon sitoutumiseen sekéd aktiiviseen osallistumiseen organisaation
toimintaan sekd sen kehittimiseen. Myo6s Rousseaun (1989) mukaan psykologisen sopimuksen laatu
on vahvasti kytkoksisséd organisaatioon sitoutumiseen. Robinsonin ym. (1994) tutkimuksen mukaan
petetyksi tulemisen kokemus tyonantajan toimesta vihentia tyontekijan suhdeperustaisten
velvoitteiden, kuten ylitdiden tekemisen, madrdd. Schoormanin ym. (2007) mukaan luottamuksen
puuttuessa riskinotto, eli halukkuus olla haavoittuvainen, lakkaa kokonaan. Siegristin (1996; 2026)
mukaan epédsuhta tyon ponnistusten ja palkkioiden vililld voi heikentdd tyontekijan ty6hyvinvointia
sekd yleistd henkistd hyvinvointia, mutta liséksi se voi olla yhteydessa fyysisiin terveysongelmiin.

Nadin ollen luottamuksen rikkomisella on laajoja ja kauaskantoisia seurauksia organisaatioissa.

Sharma ym. (2023) maérittelevét luottamuksen korjaamisen (trust repair) kaiken tasoisena
luottamuksen mééran kasvamisena luottamuksen rikkoutumisen jilkeen. Tdydellinen korjaus
tarkoittaa sité, ettd luottamuksen méaérad saavuttaa rikkomusta edeltdneen luottamuksen méaran.
Luottamuksen korjaamiseksi on Schoormanin ym. (2007) mukaan kriittistd ensin tunnistaa, miten
luottamus rikkoutui. Tunnistaminen voidaan heiddn mukaansa tehdd Mayerin ym. (1995) kolmen

piirteen kautta selvittdmalld, mik& néisté piirteistd rikkoutui.

McAllisterin (1995) mukaan kognitiivinen luottamus tydyhteisdssi on yhteydessa tyon
tehokkuuteen, ennustettavuuteen sekd ammatilliseen kunnioitukseen, mutta se ei yksin riitd
synnyttdmiin yhteisollista sitoutumista. Sen sijaan tyontekijat, jotka kokivat affektiivista
luottamusta kollegoihinsa, olivat valmiimpia ylittdma4n muodollisia roolirajoja sekd auttamaan ja
jakamaan tietoa tyOyhteisdssd. Dirksin ja Ferrinin (2002) tutkimuksessa luottamuksella on vahva
yhteys erityisesti organisaatioon sitoutumiseen seké tyotyytyvaisyyteen. Lisdksi tutkimuksen
mukaan luottamus on yhteydessé tyytyvadisyyteen esihenkiloon, tyontekijoiden asenteisiin ja
kayttdytymiseen sekéd tyosuoritukseen. Holtin ja Langin (2025) mukaan tyontekijoiden kokemus
siitd, luottaako tydnantaja heihin, vaikuttaa merkittavéasti tyontekijoiden tyon imuun ja tyopaikan

houkuttavuuteen.

Tiimiluottamus on yhteydessé tiimin tehokkuuteen ja suoriutumiseen useiden tekijoiden kautta. De
Jongin ym. (2016) kirjallisuuskatsauksen mukaan seki kognitiivinen ettd affektiivinen luottamus
vaikuttavat olevan samassa maérin yhteydessa tiimin suoriutumiseen. Breuerin ym. (2016) mukaan
tiimiluottamus vaikuttaa tiimin jdsenien asenteisiin tiimié kohtaan parantaen esimerkiksi tiimiin
tyytyvaisyyttd ja tiimin havaittua yhteenkuuluvuutta. Tiimiluottamus on positiivisesti yhteydessa

myos tiimiin sitoutumiseen ja vaivannikoon tiimin eteen. Tiimiluottamus on yhteydessd sekd tiedon
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jakamiseen ettd tiimioppimiseen (team learning). Néin ollen tiimiluottamuksen rakentaminen on

organisaation kannalta monella tavalla merkityksellista.

Luottamuksen merkitys korostuu virtuaalisissa tiimeissd. Tdma voi johtua siitd, ettd virtuaalisissa
tiimeissa riskit ndhdidén suurempina, jolloin riskinottoa siséltavé kéyttdytyminen vaatii taakseen
enemmaén luottamusta. (Breuer ym. 2016.) Erityisesti tiimin jdsenten saavutettavuuden (availability)
merkitys korostuu virtuaalisissa tiimeissé verrattuna kasvokkain tapaavien tiimien jésenten
saavutettavuuteen (Breuer ym. 2020). Breuerin ym. (2016) tutkimuksen mukaan virtuaalisissa
tiimeissa tiimiluottamuksen ja tiimin suoriutumisen vélinen yhteys on vahvempi kuin kasvokkain

tapaavissa tiimeissa.
2.2 Esihenkilo—-tyontekijasuhteen erityispiirteita

Friedman (1977) jakaa johtamisen kahteen peruslogiikkaan, jotka ovat suora kontrolli (direct
control) ja vastuullinen autonomia (responsible autonomy). Suoralla esihenkilokontrollilla hén
viittaa siithen, ettd esihenkild méiérittelee tyotehtavit tdsmaéllisesti, valvoo tyontekijoitddn tarkasti ja
ohjaa laajasti tyon tekemistd. Vastuullisessa autonomiassa tyontekijoille annetaan liikkumavaraa,
enemman péitdsvaltaa ja myds enemmain vastuuta tyon lopputuloksesta. Vastuullinen autonomia ei
kuitenkaan ole rajatonta, vaan se on sidottu organisaation tavoitteisiin. TyOntekijéiden odotetaan
sisdistdvin organisaation pddmaérit ja sitoutuvan niihin ja tdmén seurauksena sdételevén itse omaa
toimintaansa niiden mukaisesti. Autonomia ei siis tarkoita Friedmanin (1977) teorian mukaan
kontrollin vastakohtaa, vaan vastuullisessa autonomiassa kontrolli siirtyy ulkoisesta valvonnasta

tyontekijoiden sisdistettyyn vastuuntuntoon.

Seka luottamuksella ettd kontrollilla on merkittavé rooli esihenkilo—tyontekijasuhteessa ja
luottamus ja kontrolli eivit useinkaan ole toistensa vastakohtia, kuten perinteisesti on saatettu
olettaa. Luottamusta voi kdyttdd my0ds kontrollointistrategiana, koska luottamusta ei yleensé haluta
pettdd, kun se on saavutettu. Sitd kautta tyon autonomian tarjoaminen tyontekijille voi muun

muassa lisdtd tyontekijén itsekuria ja vaatimuksia itseddn kohtaan. (Abgeller ym. 2024.)

Esihenkilon tarkoitusperien ja motiivien ymmaértdminen on kriittistd tyontekijén luottamuksen
kehittymisessd (Golden & Ford 2025). Dirksin ja Ferrinin (2002) mukaan tyontekijé arvioi
esihenkilon luotettavuutta perustuen timén luonteenpiirteisiin ja ominaisuuksiin (character-based
trust) seké perustuen ihmissuhteeseen (relationship-based trust), joka tyontekijélld on esihenkilon
kanssa. Thmissuhteeseen perustuva luottamus pohjautuu esihenkilon ja tyontekijén yhteiseen

historiaan, kokemuksiin ja vuorovaikutuksen kautta syntyneeseen siteeseen. Erityisesti
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organisaation kdytdnteiden havaittu oikeudenmukaisuus vaikuttaa luottamukseen esihenkilod
kohtaan, koska kdytinteet ndhddén heijastumana luonteenpiirteista tai siitd, millainen suhde

tyontekijilla on esihenkiloon.

Robinsonin (1996) tutkimuksen mukaan uudet tyontekijét lahtokohtaisesti luottavat sisdsyntyisesti
esihenkil6idensé lupauksiin, mutta toisaalta he myos reagoivat vahvasti, jos luottamus petetdan.
Tutkimuksen mukaan esihenkilon ja tyontekijin vélinen luottamus oli alusta asti vahva eli sité ei
tarvinnut erikseen rakentaa. Sharman ym. (2023) mukaan yleinen luottamuksen kehittyminen
tuleekin 1lmidné erottaa luottamuksen rikkoutumisen jilkeisestd luottamuksen korjaamisesta (trust
repair). Robinsonin ym. (1994) tutkimuksen mukaan tyontekijan ja tydnantajan viliset odotetut ja
oletetut velvoitteet toisiaan kohtaan muuttuvat radikaalisti tydsuhteen ensimmaéisten vuosien aikana.
Tutkimuksen mukaan tyontekijén oletukset siitd, mitd tyonantaja odottaa hineltd vihenee ajan
kuluessa, mutta sitd vastoin tyontekijédn odotukset ja vaatimukset tydonantajaa kohtaan kasvavat
tyosuhteen pituuden kasvaessa. Mayerin ym. (1995) mukaan kolmesta tekijasté rehellisyyden
merkitys on suurin luottamuksen kehittymisessé esihenkilo-tyontekijasuhteen alussa, kun taas

hyvintahtoisuuden merkitys kasvaa ajan kuluessa.

Psykologisen sopimuksen muodostumisen voidaan sanoa olevan yksi esihenkild-tyontekijdsuhteen
erityispiirteistd, koska Rousseaun (1989) mukaan psykologiset sopimukset ovat aina yksiléiden
vilisid eli esimerkiksi organisaatiot eivdt muodosta psykologisia sopimuksia. Robinsonin (1996)
tutkimuksen mukaan alkuperéisen, eli ennen luottamuksen rikkomisen tapahtumista olleen,
luottamuksen maara selittdd luottamuksen rikkomisen jilkeistd luottamuksen maaraa. Tyontekijat,
joilla on korkea luottamus esihenkiloonsa, saattavat unohtaa tai jattdd huomiotta todellisia
luottamuksen tai psykologisen sopimuksen rikkomuksia. Vastaavasti tyontekijét, joilla on
lahtokohtaisesti vdhadn luottamusta esihenkilod kohtaan, saattavat aktiivisesti etsid merkkeja
luottamuksen rikkomuksesta tai jopa muistaa kokeneensa luottamuksen tai psykologisen
sopimuksen rikkomuksen, vaikka mitdén niin sanottuja oikeita todisteita sellaisesta ei olisi. [lmio
perustuu valikoivaan havainnointiin. Toisaalta, koska Rousseaun (1989) mukaan psykologiset
sopimukset ovat aina subjektiivisia, on myos psykologisen sopimuksen rikkomus subjektiivinen
kokemus, jolloin tdysin objektiivisia tai todistettavissa olevia perusteluja sellaisen tapahtumisesta

voi olla mahdotonta 16ytaa.

Etdtyossd luottamuksen ja kontrollin vélilld tasapainottelun haasteet korostuvat (Abgeller ym.
2024). Etatyo viistamatti tuo esihenkilon ja tyontekijan véliseen suhteeseen fyysisen etdisyyden

lisdksi psykologista etdisyyttd, jolloin tyontekijén késitys esihenkilostd on abstraktimpi ja



kontekstiin ja kdyttdytymiseen perustuvat vihjeet puuttuvat siitd. Esihenkilon ollessa etéélla
tyontekijoiden kisitykseen hénesti ja hdnen toimistaan ja motiiveistaan yhdistyy enemmin
epdvarmuutta ja monitulkintaisuutta, mika tekee tyontekijoistd haavoittuvaisempia. Tdmai haittaa
affektiivisen luottamuksen kehittymisti. Erityisesti esihenkilon samanaikainen etdisyys ja tiukka
kontrolli ja valvonta rapauttavat luottamusta. Etitydskentely heréttdé usein esihenkildissé tarpeen

valvoa tyontekijoitd tarkemmin, koska heitd ei nde luontaisissa tilanteissa, mika tekee ilmiosta

haasteellisen. Luottamuksen ylldpitdminen etdtyon aikakaudella vaatiikin esihenkil6ltd osaamista.

(Golden & Ford 2025.) Néin ollen luottamus kytkeytyy vahvasti nykyaikaisiin joustaviin

tyOaikajérjestelyihin, joita késittelen seuraavassa padluvussa 3.

18
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3 Tyoajanhallinta ja sen merkitys
3.1 Tyoajan kasite ja tyoaikalainsaadanté Suomessa

Tyoaika tarkoittaa perinteisen juridisen mééritelman mukaan tyontekoon kéytettyd aikaa seké aikaa,
jolloin tyontekijd on velvoitettu olemaan tydpaikalla ja tydnantajan kdytettavissa (Tyo- ja
elinkeinoministerid). TyOajan yleismaéritelmastd ei saa poiketa tyontekijan vahingoksi

tyosopimuksella tai tydehtosopimuksilla (Hietala ym. 2022, 66).

Ty6n joustavuus tyontekijan ndkdkulmasta tarkoittaa, ettd tyontekijilld on vapaus péattad missé,
milloin ja miten pitkddn hén tydskentelee. Organisaation ndkdkulmasta tyon joustavuuden
tavoitteena on kyetd organisaationa sopeutumaan nopeasti muuttuvaan toimintaymparistoon ja sen
vaatimuksiin, jolloin tydntekijoiden tarpeet ovat toissijaisia. Sitd vastoin tyontekijin nikokulmasta
tyon joustavuuden tavoitteena on parantaa yksiléiden mahdollisuuksia sovittaa yhteen
henkilokohtaiset ja tyohon liittyvéat velvollisuudet, mikd voidaan ndhdé viyland organisaation
tavoitteiden saavuttamiseen. Niin ollen tydn, ja sitd kautta tydajan, joustavuuden madritelma
riippuu ndkokulmasta. Pelkkien joustokdytintdjen kiyttoonotto ei kuitenkaan tee tyOpaikasta aidosti
joustavaa, vaan tyopaikan joustavuutta tulisi tarkastella kokonaisvaltaisesti osana
organisaatiokulttuuria eiki vain yksittdisind kdytintoini tai hankkeina. (Jeffrey Hill ym. 2008.)
Tyo6n joustavuutta voidaan tarkastella myos psykologisena ja subjektiivisena kokemuksena, joka
perustuu yksilolliseen nikemykseen ja tunteeseen vapaudesta ja joustavuudesta (Boccoli ym. 2024).
Tyo6n joustavuus ndhdddn nykyadn enemmainkin nykytydeldamin oletuksena kuin saavutettavana

etuna (Nakash 2026).

Tyo6aikalaki uudistui Suomessa vuonna 2019 vastaamaan paremmin nykyaikaisen tydeldméan
tarpeita. Nykypdivin tyonteko ei useinkaan ole sidottu aikaan ja paikkaan. Ty0aikalain uudistusten
tarkoitus on vastata tdhdn muutokseen helpottamalla tydajan joustavaa jirjestelyd. Uudistuksilla on
tarkoitus luoda edellytyksia tyontekijédlahtdisille tydaikajoustoille. (Tydaikalaki 872/2019.) Hietalan
ym. (2022, 136) mukaan tydaikajoustojen perimmaiinen tarkoitus on keventdd sddntelya niiltd
tyontekijoiltd, jotka tosiasiallisesti voivat itsendisesti paéttdd omista tyoskentelyajoistaan ja -
tavoistaan. Vastaavasti sdéintely on sitd velvoittavampaa mitd vihemmaén tyontekijalla on itsendista

vaikutusvaltaa omaa tydaikaansa kohtaan.

Tyoaikalain mukaan sdénnollinen tydaika ei saa ylittdd kahdeksaa tuntia pdivésséa ja 40 tuntia
viikossa. Mikéli tyOssé sovellettava tydehtosopimus ei velvoita toisin, tyOnantaja ja -tekija saavat

sopia vuorokautisen sddnnollisen tydajan pidentdmisestd enintdéin kahdella tunnilla, jolloin
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viikoittainen sddanndllinen tydaika saa olla enintdéin 48 tuntia. Télloin kuitenkin viikoittaisen
sadnndllisen tydajan tulee tasoittua enintédn 40 tunniksi enintéén neljin kuukauden ajanjakson
aikana. (Tydaikalaki 872/2019, 3 §, 5 §, 11-12 §.) Suomalaisessa lainsdddédnndssa ei ole madardyksid

vahimmaistyoajasta (Hietala ym. 2022, 98).

Joustotyodaika ja tydaikapankki ovat merkittdvimpid uuden tydaikalain tuomista uudistuksista
tybaikajoustojen kannalta. Joustotydaika tarkoittaa, ettd tyOnantaja ja tyontekijéd sopivat, ettid
tyontekijé saa laajalti paattdd omista tyoskentelypaikoistaan ja tydskentelyajankohdistaan, mutta on
silti velvoitettu tydskentelemédn tydsopimuksessa médrityn ajan verran sovitun ajanjakson sisélla.
Joustotydajassakaan keskimédariisen vitkkotydajan maird neljan kuukauden ajanjakson sisélli ei saa
olla yli 40 tuntia. Tydaikapankki tarkoittaa jirjestelyd, jonka avulla tydaikaa, ansaittuja vapaita tai
vapaa-ajaksi muutettuja rahallisia etuuksia voidaan sddstdd ja yhdistia toisiinsa. Tydaikapankin

tarkoituksena on helpottaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovitusta. (Ty0aikalaki 872/2019, 13-14 §.)
3.2 Joustava tyoaika ja tyoaika-autonomia tietotyossa

Erilaiset ajalliset rakenteet, kuten kokoukset ja méérdajat, ohjaavat vahvasti tietotyotd (Véaéninen
ym. 2020). Tietotyd keskittyy erityisesti tiedon prosessoimiseen, soveltamiseen ja luomiseen. Sen
ominaispiirteitd ovat vaihtelevat poikkeuksia sisdltdvit tydtehtdvit, nopeat siirtymiset tehtavasta
toiseen sekd monen tydtehtdvin samanaikainen hallitseminen. (Davenport ym. 1996.) Tietotyon
termi kattaa allensa hyvin monenlaisia tyorooleja, ja monissa tutkimuksissa tietotyontekijan kasite
on jétetty avaamatta, jolloin késitteen merkitys kyseisen tutkimuksen kontekstissa jad herkasti

epaselviksi (De Sordi ym. 2021).

Tyd6tuntien mééra vaikuttaa suurimmalla osalla tietotyontekijoistd unenlaatuun, vireystasoon ja
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin (Ropponen ym. 2018). Tyodaika onkin ollut pitkdén yksi
tyoehtosopimusneuvotteluiden ydinaiheista ldnsimaissa (Ilsoe 2010). TietotyOssé tyon autonomiaa,
eli vapautta paittad omista tydajoistaan ja -tavoistaan, on nykytydeldméssa periaatteessa enemmin
kuin koskaan, mutta kdytdnndssa tietotyontekijiat ovat nykydidn myds entistd riippuvaisempia muista
ihmisistd (Vddnidnen & Toivanen 2018). Tamai tekee autonomiasta samanaikaisesti resurssin ja

taakan (Véaandnen ym. 2020).

Tyo6aika-autonomia hyodyttdd useimpia tyontekijoitd, eikd vain perheellisid tyontekijoitd, kuten
usein saatetaan olettaa (Kelly ym. 2011). Ty6aika-autonomian hyddyntdminen kadytinnosséd on
kuitenkin vélilld haasteellista. Tietotyon paradoksi viittaa siihen, ettd vaikka tydaika-autonomiaa

tarjotaan laajasti, perinteinen yhdeksista viiteen toimistotydaika sdilyy ja ty0aika-autonomiaa ei



21

kéytdnndssd useinkaan hyddynnetd. Tdmai johtuu muun muassa tyon luonteesta ja prosesseista,
sisdistetysti kasityksestd siitd, millainen on niin sanottu ihannetyontekiji sekd aikataulupaineista
tyOssd, jotka ajavat usein joustavuuden yli. Jos tydomédira ei jousta, tydaika-autonomia jii teorian
tasolle. (Tammelin ym. 2017.) Tyon autonomia ei siis kdytdnndssd koskaan ole tdysin vapaata,
koska sitd kehystdd laajemmat yhteiskunnan ja organisaation odotukset, kuten organisaation
tavoitteet, erilaisten sidosryhmien vaatimukset ja tydeldman normit. Tydaika-autonomia rakentuu
monien arjen kdytdntdjen, vuorovaikutustilanteiden ja verkostojen kautta ja muotoutuu tyon

jokapiivéisissé tapahtumissa, kuten kokouksissa ja projekteissa. (Vadninen & Toivanen 2018.)

Demeroutin ym. (2001) tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (job demands—resources model, J-
DR) jakaa tyon piirteet tyon vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin. Mallin mukaan ndiden piirteiden
vilinen suhde maadrittid, kokevatko tyontekijdt uupumusta vai tydhyvinvointia. Tyon vaatimukset
vaativat tyontekijoiltd fyysistd tai henkistd ponnistelua ja voivat pitkdén jatkuessaan johtaa
kuormitukseen. Nditd piirteitd ovat esimerkiksi suuri tydmééra ja tiukat aikapaineet. Tyon
voimavaroiksi Demerouti ym. (2001) nostavat muun muassa tyon autonomian ja tyoén
hallintamahdollisuudet. Tdméin perusteella tydaika-autonomian voidaan péatelld lisddvin
tybhyvinvointia ainakin, jos siihen ei yhdisty liian suurta tyomééaraa. Myos Barbieri ym. (2025)
havaitsivat tutkimuksessaan, ettd JD-R mallin mukaisesti tyon autonomian mukanaan tuoma
kognitiivinen haaste voi tietyissi tilanteissa toimia tydn voimavaratekijand, mutta joissain

tilanteissa se voi toimia my9s tyon vaatimuksena.

Karasekin (1979) tyon vaatimusten ja tyon hallinnan malli ndkee ty6hyvinvoinnin tydn vaatimusten
ja hallintamahdollisuuksien vélisen suhteen kautta. Malli nostaa tyon autonomian merkittdvaksi
tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi. Mallin mukaan tyd, jossa on korkeat vaatimukset ja vihin
autonomiaa, on kuormittavinta. Sitd vastoin ideaality0sséd korkeat vaatimukset ovat yhdistettyna
korkeaan autonomiaan. Tydaika-autonomian voidaan katsoa olevan yksi tydon autonomian osa-
alueista, jolloin Karasekin (1979) mallia voidaan hyodyntda myds tyaikakysymysten
nikokulmasta. Toisaalta Vadnésen ja Toivasen (2018) mukaan Karasekin (1979) sekd Demeroutin
ym. (2001) ty6hyvinvoinnin mallit eivdt kuvaa nykypéivén tietoty6té ja sithen liittyvaad realistista
autonomiaa kovinkaan hyvin. Sen sijaan tyohyvinvoinnin tutkimuksessa tulisi tiedostaa
nykyaikaisen autonomian paradoksaalinen luonne. Védninen ja Toivanen (2018) esittelevit sidotun
autonomian termin, joka kuvaa sitd, miten nykyajan tietotyd on samanaikaisesti hyvin itsendistd ja

hyvin keskindisriippuvaista.
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Kellyn ym. (2011) tutkimuksessa tulosperusteinen tydaikamalli lisdsi tyontekijdléhtoistd tydaikojen
hallintaa yhté paljon niilld tyontekijoilld, joilla on matalat tyon vaatimukset kuin niilla
tyontekijoilld, joilla on korkeat tyon vaatimukset. Tulosperusteinen tydaikamalli perustuu siihen,
ettd tyontekijoilld on tiysi vapaus suunnitella oma tyoaikansa, kunhan he saavuttavat tydlleen
asetetut tavoitteet. Tulosperusteinen vapaa tydaikamalli lisdsi siis tydaikojen hallinnan tunnetta

kaikilla tyontekijoilld eikd vain tietyissé tiimeissa.

Kellyn ym. (2011) tutkimuksen mukaan tyontekijan lisdantynyt hallinta omia tydaikojaan kohtaan
parantaa tyon ja perhe-eldmén yhteensovittamista ja vdhentd4 niiden vélisti ristiriitaa. Tutkimuksen
mukaan hyoty koskee sekd korkean kuormituksen tyontekijoitd ettd vihemmén kuormittuneita.
My®ds Nijp ym. (2012) 16ysivit vahvan positiivisen yhteyden tydaika-autonomian ja tyon ja vapaa-
ajan tasapainon valilld. Kelliherin ja Andersonin (2010) mukaan joustavan tyon tarkoitus onkin
yleensé helpottaa tyontekijoiden arkea. Toisaalta Vddnésen ja Toivanen (2018) mukaan juuri
tydaika-autonomian mukanaan tuoma tyon rajattomuus voi lisiti tyon ja perheen vilisti ristiriitaa.
Liséksi Seitzin ja Rigottin (2018) tutkimuksessa tyontekijat, joilla on joustava tydaika, olivat
vihemmén tyytyviisid omaan vapaa-aikaansa kuin tyontekijét, joilla on joustamaton kiinted
tyoaika. Vaikutus oli samankaltainen ylitdiden tekemiseen liittyen. Tyontekijat, jotka paattivit itse
ylitdihin jddmisestd, kokivat sen vaikuttavan negatiivisemmin heidén tyytyvéisyyteensd omaa
vapaa-aikaansa kohtaan verrattuna tyontekijéihin, joiden kohdalla ty6nantaja péédtti heidian

puolestaan ylitdihin jddmisen tarpeesta.

Tammelinin ym. (2017) tutkimuksen mukaan tydaika-autonomia itsessddn ei paranna tyon ja
perheen vélistd tasapainoa, jos se ei tuo muita tekijoitd mukanaan. Tutkimuksen mukaan muun
muassa tydajan pirstaloituminen ja jatkuvat keskeytykset aiheuttavat sen, ettd tyontekijat joutuvat
jarjestiméin keskeytymatonta tyOaikaa esimerkiksi siirtdmalld tydaikojaan, jolloin tydajanhallintaa
kiytetddn tyostd selviytymiseen eikd tyon ja vapaa-ajan tasapainottamiseen. Myds Védndnen ym.
(2020) tunnistivat, ettd nimenomaan tietotydssa on iso tarve aikatauluttomalle ja
keskeytyksettomalle tydajalle ja se on erityisen oleellista luovuutta vaativissa tehtévissa.

Keskeytyksettomén tydajan jérjestiminen vaatii toisinaan joustoa tyon ulkopuoliselta elamalta.

Ilsoen (2010) tutkimuksen mukaan Tanskassa tyontekijit ovat yleisesti vahvasti sitoutuneita
organisaatioonsa, jolloin tyOnantajat antavat tyontekijoille mahdollisuuden hallita itse omaa
tyOaikaansa, mikd mahdollistaa sen, ettd tydaikaa voidaan joustavasti sovittaa seké tyonantajan ettd
tyontekijin tarpeisiin. Sen sijaan Saksassa tyontekijoiden yleinen sitoutuminen organisaatioon on

matalampaa, jolloin tyontekijoiden vaikutusvalta on rajallisempaa ja tydaikaa sdddellddn enemméin
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esihenkilon kontrollin kautta. Tutkimuksen mukaan joustavat tydaikakdytdnnot vaikuttavat
lisddvain niin sanottuja win-win-tilanteita, joissa seké tyontekijé ettd tyonantaja hyotyvit tydajan
joustoista. Kelliherin ja Andersonin (2010) tutkimuksen mukaan joustavien yksilollisten
tyoskentelytapojen mahdollistaminen lisdé tyontekijoiden arvostuksen kokemusta ja lojaaliutta
tyonantajaa kohtaan. Myds Nijpin ym. (2012) mukaan tydaika-autonomia on vahvasti positiivisesti
yhteydessa tyOtyytyvéisyyteen ja sitoutumiseen. Krdll ja Niiesch (2019) sen sijaan eivét loytaneet
vahvaa tilastollista yhteyttd joustavan tydajan ja sitoutumisen vélilld, mutta etdtyon ja sitoutumisen

vililld kylla.

Kelliherin ja Andersonin (2010) mukaan joustavan tyon lisddmé organisaatioon sitoutuminen voi
tuoda mukanaan tyontekijélle tarpeen todistaa vahvemmalla tyopanoksella, ettd hin on
organisaation tarjoaman edun arvoinen, miké voi aiheuttaa negatiivisia lieveilmiditd kuten tyon
intensiivistymistd (work intensification). TyOn intensiivistyminen viittaa tyon vaatimusten kasvuun,
miké ilmenee lisdéntyneend tydmadrina, tyotahdin kiristymisend seké tydpanoksen kasvamisena
tyOaikaa kohden, jolloin samassa ajassa tehddin enemman toitd (Green 2004). Lisddntynyt
autonomia lisdé tyon intensiivistymisté (Abgeller ym. 2024). Autonomian yhteys tyon
intensiivistymiseen on ristiriidassa sen kanssa, ettd autonomian perimmaéinen tarkoitus usein on
helpottaa tyontekijoitd tyydyttidvin tyon ja vapaa-ajan vélisen tasapainon 10ytdmistd. Ndin ollen

tyOn intensiivistymisen ja autonomian suhde on paradoksaalinen. (Kelliher & Anderson 2010.)

Tietotyon aikatauluttaminen on usein haastavaa ja aikataulutuksen vastuun siirtyminen tyontekijille
itselleen voi lisédtd kuormitusta. Aikataulutuksesta tekee haastavaa se, etti se on ndennéisesti
tyontekijdn omalla vastuulla ja niin sanotusti tyontekijan henkilokohtainen pulma, mutta tyén
vaatimukset ja tydympéristd ovat tyontekijan hallintamahdollisuuksien ulkopuolella. Useimmat
tyontekijét tietdvét, miten heiddn kuormittuneisuutensa vihenisi, mutta kdytdnnon toteuttaminen, eli
tyon rajaaminen, tuntuu olevan tyontekijoiden ulottumattomissa. (Védnénen ym. 2020.) Oman
tyOajan hallinnointi vaatii tyOntekijéltd itsesditelyd ja varsinkin tilanteissa, joissa tyontekijé ei ole
tottunut tdhdn, tydaika-autonomia voi muuttua kuormituksen helpottajasta sen lisdéjéaksi (Seitz &
Rigotti 2018). Kuitenkin Barbierin ym. (2025) tutkimuksen mukaan joustavan tyén mukanaan
tuoma kognitiivinen haaste, joka sisiltidd esimerkiksi tyon aikataulutusta ja suunnittelua, lisdd

tyOtyytyvéisyyttd ja myos edistdd etity0ssd suoriutumista.

Tammelinin ym. (2017) mukaan tydpaikalla joustamisessa nimenomaan vastavuoroisuus on
keskeisti, silld useimmat tyontekijat ovat valmiita joustamaan organisaation hyvéksi, jos he saavat

organisaatiolta tarpeeksi vastinetta siitd. Toisaalta Tammelinin ym. (2017) tutkimuksen mukaan
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naistietotyontekijit usein priorisoivat organisaation tarpeita ja muiden tyontekijoiden tyon
etenemistd itsensd kustannuksella ja ovat niin ollen valmiita joustamaan tyon sujuvuuden
ylldpitdmisen ja muiden tarpeiden vuoksi. Timé johtaa tyon kasaantumiseen ja kiireen
lisdadntymiseen, jolloin tydaika-autonomia jai illuusioksi. Vaikka tydaikaa voisi periaatteessa
sdadelld itse, jatkuva kiire ja tyon vaatimukset ohjaavat ajankdytt6d enemmaén kuin tyontekijin oma
valinta. T4lloin tydaika-autonomiaa kéytetdin siis tyon sujuvuuden turvaamiseen eiki tyontekijan
oman kuormituksen vihentdmiseen. Téllaisissa olosuhteissa autonomia voi lisdtd kuormitusta,
uupumusta ja riittimattomyyden kokemusta sen sijaan, ettd se edistdisi hyvinvointia (Vddninen ym.
2020). Tyduran alussa olevat tyontekijat kokevat Holtin ja Langin (2025) mukaan jopa véhemmén
tyon imua pelkéssi etdtydsséd, mika viittaa sithen, ettd tyduran alussa oleville tyontekijoille

sosiaalinen tuki tydssd on autonomiaa tarkeimpéaa.

Ty06ajan joustavuus voi olla seké eduksi ettd vaaraksi tyontekijan hyvinvoinnille ja terveydelle
(Gupta & Hershey 2019; Nijp ym. 2012). Boccolin ym. (2024) mukaan tyon joustavuuden vaikutus
hyvinvointiin riippuu tyon autonomian ja tyon rajojen hallinnan vilisestd suhteesta. Ropponen ym.
(2018) loysivéat noidankehdn unenlaadun ja vireystilan, palautumisen ja ty0std irtaantumisen seka
tyOtuntien vélilld, jota havainnollistan kuviolla 1. Keskinkertainen tai kohtuullinen unenlaatu lisda
todennékoisyyttd tehdd pitkit tydtunnit seuraavana péivand. Myos huono palautuminen ja tyosta
irtaantuminen vapaa-ajalla on yhteydessd korkeampiin tydtunteihin seuraavana paivana. Pitkét
tyGtunnit taas lisddvat huonon unenlaadun mahdollisuutta seuraavana yoné. Tdmai korostaa
palautumisen ja ty0Ostd irtaantumisen merkitystd. Yksi keino palautumisen ja ty0sté irtaantumisen

edistdmiseen voi olla tyontekijén vaikutusmahdollisuuksien lisddminen tydaikaan liittyen.

Pitkiit tydtunnit

Heikko unenlaatu ja Heikko palautuminen

vireystila <: ja tyOsté irtaantuminen

Kuvio 1 Unenlaadun, ty6tuntien ja palautumisen noidankeha

Unenlaadun ja vireystilan, pitkien tyotuntien ja palautumisen ja tydsta irtaantumisen valisen suhteen
muodostama noidankeha mukaillen Ropposen ym. (2018) tutkimuksen tuloksia.
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Nijp ym. (2012) eivit kuitenkaan I9ytaneet selkeitd todisteita yhteydesté tydaika-autonomian ja
terveyden ja hyvinvoinnin vililld, vaan ty6aika-autonomialla voi olla sekd positiivisia ettd
negatiivia vaikutuksia hyvinvointiin ja terveyteen. Koska joustavalla ty6lld on seki positiivisia ettd
negatiivisia vaikutuksia terveyteen, vaikuttaa siltd, ettd niméa vaikutukset tasapainottavat toisensa
pois, jolloin terveysvaikutukset kumpaankaan suuntaan jadvét vihdisiksi (Kroll & Niiesch 2019).
Sen sijaan Seitz ja Rigotti (2018) 10ysivit negatiivisen yhteyden tydaika-autonomian lisdintymisen

jayleisen terveyden vililla.

Boccolin ym. (2024) tutkimuksen mukaan pitkélld tdhtdimelld hyvinvoinnille on haitallista, jos
tyontekijélla on paljon vapautta paéttdd omista tydskentelyajoistaan, mutta ei kyvykkyyttd vetdd
rajoja tyon ja vapaa-ajan vilille. Toisaalta tutkimuksessa kaikista huonoiten voivat ne tyontekijat,
joilla et ollut tydn autonomiaa eikd kykya tyon rajaamiseen. Vadndsen ym. (2020) mukaan tietotyon
rajattomuus voi aiheuttaa pitkéaikaista ylivirittyneisyyttd, keskittymisvaikeuksia sekd heikentda
palautumista, miké taas voi olla riski terveydelle. Boccolin ym. (2024) mukaan hyvinvoinnin
kannalta optimaalisinta on yhdistelma, jossa tyontekijéalld on paljon autonomiaa ja hyva
hallintakyky tyon rajoista. Pelkka tyon joustavuus ei siis ole kestivid pitkdlla tdhtdimelld ilman
tyon rajojen hallintaa. Vadnisen ja Toivasen (2018) mukaan heikko tydstd palautuminen voi liittyd
nykyaikaisen sidotun autonomian ristiriitaisuuteen, jossa yhdistyy itsendisyys ja riippuvaisuus

muista.
3.3 Tyoaikakysymysten yhteydet luottamukseen

Jeffrey Hillin ym. (2008) mukaan tyon joustavuus on enemman kuin pelkdstidén joustavan tydajan ja
satunnaisen etityon mahdollistamista. Tyon joustavuus kattaa yhteisen kokemuksen luottamuksesta
ja arvostuksesta tyontekijan ja tyOnantajan vililld, kannustavan organisaatiokulttuurin ja tyontekijan
optimaalisen hallinnan tunteen miéran omiin tydskentelytapoihin liittyen. Koko joustavan tyon ja
ndin ollen joustavan tydajan konsepti pohjautuu siis luottamukseen tyontekijin ja tyonantajan
vililla. Etityon aikakaudella tarve luottamukseen perustuvaan johtamiseen on korostunut
entisestddn (Nakash 2026). Friedmanin (1977) vastuullisen autonomian teoria perustuu

luottamukselle ja luottamus on autonomiaa koossa pitivd voima (Abgeller ym. 2024).

Ilsoen (2010) tutkimuksen mukaan luottamukseen ja sitoutumiseen perustuva johtamistapa, jossa
tyontekijoilld on enemmain vapautta vaikuttaa tydaikaansa, paransi tyontekijéiden kokemuksia
tyOtyytyviisyydestd ja tyon ja vapaa-ajan tasapainosta. Vastaavasti kontrolliin perustuvassa
johtamisessa, jossa tyontekijoilld on vihdn mahdollisuuksia vaikuttaa tydaikaansa, hy6tyja koettiin

vihemman. Nykypdivén tietoty0ssd tyontekijét olettavat ja odottavat tydskentelyajalta ja -paikalta
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joustavuutta ja sdilyttddkseen luottamuksen organisaation tulee vastata tdhén odotukseen (Nakash
2026). Breuerin ym. (2020) tutkimuksen mukaan autonomia lisdd luottamusta myds tiimin tasolla,

koska se vihentdd kokemusta siitd, ettd tiimin jdsenet kontrolloivat toisiaan.

Holtin ja Langin (2025) tutkimuksen mukaan joustava tydskentely, jota he tarkastelevat 1&hinna
etidtyon ndkokulmasta, ei ole suoraan yhteydessd havaittuun luottamukseen eli joustavan tyon
mahdollistaminen ei itsessédn riitd vahvistamaan luottamusta. Lisdksi uusien tyontekijéiden
tyOyhteis6on sopeutumisen edistimiseen tarkoitettu etdyhteydelld tapahtuva vuorovaikutus ei ole
yhté tehokasta luottamuksen rakentamisessa kuin kasvokkainen vuorovaikutus (Abgeller ym. 2024).
Kuten Nakash (2026) mainitsee, tyon joustavuutta pidetddn nykyéédn herkisti perusoletuksena eikd
erityisend luottamuksenosoituksena tai palkkiona. Joustavan tydskentelyn epdkohtia saatetaan jopa
pelété tuoda esiin, koska osa tyOnantajista késittdd joustavan tyon tarjoamisen mydnnettyné etuna,
jonka tyontekijit voivat menettéd, jos he eivét osoita tarpeeksi kiitollisuutta siitd (Abgeller ym.
2024). Joustava ty0 kytkeytyy siis my0s sosiaalisen vaihdannan oikeudenmukaisuuteen ja

velvoitteiden tekemisen mééraén (Kelliher & Anderson 2010).

Johdon vastahakoisuutta joustavaa tydskentelyd kohtaan on perinteisesti perusteltu huolella tyon
tehokkuudesta, mutta perimmaiinen huoli on todellisuudessa usein kontrollin menetyksessa seka
yhteis6llisyyden ja vuorovaikutussuhteiden haurastumisessa. Suoran kontrollin puute ja esihenkilon
nikyvyyden heikentyminen tyontekijdéd kohtaan voidaan nihdé uhkana luottamukselle. Toisaalta
joustavuuden puute heréttidd usein tyontekijoissé vastareaktioita ja sitd kautta heikentdd heidén
luottamustaan tyonantajaa kohtaan. (Nakash 2026.) Tima nidkokulma asettaa tyontekijét ja
esihenkil6t vahvasti eri puolille luottamukseen perustuvaan johtamiseen seka tyonteon

joustavuuteen liittyvissd kysymyksissa.

Tyontekijoiden vaatimus joustavuudelle ei heijastele pelkdstddn halua autonomialle esimerkiksi
mukavuussyistd, vaan myds tyontekijoiden vastustusta sellaista kehitystd kohtaan, joka vahvistaa
esihenkilokontrollia. Joustavuuden puolustaminen voi siis olla vastareaktio kontrollille. (Nakash
2026.) Vahva esihenkilokontrolli ja -valvonta heikentdd tyontekijan kokemusta siitd, ettd tyonantaja
luottaa tyontekijéén. Luottamus on selittdva tekija my0Os valvonnan yhteydessi tyon imuun, mika
taas on yhteydessd tyon houkuttavuuteen. (Holt & Lang 2025.) My6s Goldenin ja Fordin (2025)
tutkimuksen mukaan esihenkilon kontrollointi- ja valvontakédyttdytyminen vaikuttaa tyontekijan

luottamukseen esihenkilda kohtaan.

Goldenin ja Fordin (2025) mukaan esihenkildvalvonnan vaikutukset luottamukseen ovat

suurimmillaan, jos esihenkild tyoskentelee suurimmaksi osaksi etdnd tyontekijoistdén ja tyontekijit
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kokevat psykologisen etdisyyden olevan suuri. Kun tyontekijét kokevat esihenkilon valvovan heiti
kaukaa mutta tarkasti, se koetaan herkésti merkkind esihenkilon epdluotettavuudesta. Vaikka
esihenkil6 olisi etdinen, mutta valvontaa on vihemman, se koetaan todennikoisesti merkkind siité,

ettd esihenkild luottaa, mika vastavuoroisesti heréttdd tyontekijoissd luottamusta.

Nakashin (2026) mukaan kontrolliin ja vapauteen liittyvaa ristiriitaa voi ratkoa esimerkiksi siten,
ettd esihenkil6t seuraavat tyontekijoiden tyontekoa enemmaén lopputulosten (output), kuten tyon
tuloksen ja tavoitteiden saavuttamisen, kuin tydpanosten (input), kuten tyotuntien, kautta. Tadma
todetaan myds esimerkiksi Kellyn ym. (2011) tutkimuksessa, jossa tulosperusteisen tydaikamallin
todettiin lisddvén tydaikojen hallinnan tunnetta. Holtin ja Langin (2025) mukaan
esihenkildvalvonnasta aiheutuvaa luottamuksen heikentymisté tulisi paikata joko panostamalla

muihin luottamusta vahvistaviin tekijoihin tai muuttamalla valvonnan tasoa ja menetelmié.

Luottamukseen ja vastuulliseen autonomiaan liittyva teoreettinen keskustelu osoittaa, etti
autonomia ja kontrolli eivit ole toistensa vastakohtia vaan kietoutuvat toisiinsa organisaatioiden
arjessa. Joustava ty0aika voidaan ndhda luottamuksen osoituksena ja tyontekijdn autonomian
vahvistamisena, mutta samanaikaisesti ne voivat toimia hienovaraisena kontrollin muotona siirtden
vastuun tavoitteiden saavuttamisesta ja tyon organisoinnista entistd vahvemmin tyonantajalta
tyontekijélle. Talloin joustavuus ei merkitse vain vapautta vaan siithen kytkeytyy myos kasvavia
odotuksia, tulosvastuuta ja itsesdételyn korostumista. Tdmain ristiriidan kirvoittamana ldhdin

suorittamaan omaa tutkimustani.
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4 Tutkimusmenetelmat
4.1 Tutkimusasetelma ja aineistonkeruumenetelma

Tutkimus on laadullinen ja tavoitteena on ymmartda esihenkildiden ja tyontekijoiden kokemuksia,
tulkintoja ja merkityksid. Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritd luomaan tilastollisia yleistyksid,
vaan kuvaamaan, ymmartdméaén ja tulkitsemaan tutkittavaa ilmiotd tai toimintaa (Tuomi &
Sarajirvi 2018). Flickin (2022, 4) mukaan laadullinen ldhestymistapa tulee valita, jos
tutkimuskysymykset niin vaativat jonkun toisen ldhestymistavan sijaan. Valitsin laadullisen
ldhestymistavan, koska tutkimuksen tavoitteena on ymmartad, miten esihenkil6t ja tyontekijat
kokevat tydajanhallintaan liittyvit kdytdnnot ja niiden yhteydet luottamukseen. Kokemukset
luottamuksesta ja tydajanhallinnasta ovat subjektiivisia, tulkinnanvaraisia, asioita. Néin ollen niiden
osoittaminen pelkin méérillisin menetelmin olisi hankalaa, silld méérillinen tutkimus jaa herkasti
etddlle yksiloiden kokemuksista ja kontekstisidonnaisista merkityksistd (Flick 2022, 4). Laadullinen
tutkimus mahdollistaa ndiden yksildllisten merkitysten ja kokemusten esiin tuomisen, joita

madralliset mittarit eivat valttimatta tavoittaisi.

Tutkimus on poikittaistutkimus eli tarkoitus on tarkastella ilmi6td yhdessé ajankohdassa eri
organisaatioiden nidkokulmista. Tutkimuksen analyysitaso on organisaatioiden vilinen taso eli
tarkoitus on tarkastella organisaatioiden viélisid eroja ja samankaltaisuuksia tydaikakdytdnnoissé ja
niiden ilmenemisessé arjessa sekd niiden yhteyksissé luottamukseen. Tutkimuksessa ei ole tarkoitus
seurata ilmion pitkén aikavilin muutosta organisaatioissa. Poikittaisasetelman haaste on, ettd yhden
ajanhetken aineistonkeruulla ei saada selville ilmion kehittymisti tai prosessiluontoisia asioita. Kun
tavoitteena on kuvata ilmion olosuhteita tutkimushetkelld, poikittaisasetelma sopii kuitenkin hyvin.
(Flick 2022, 99.) Tutkimusoletuksena on, ettd tydaikakédytinnot ja organisaatiossa vallitseva
luottamuksen taso ovat jollain tavalla yhteydessé toisiinsa. Lisdksi oletettavaa on, ettd asia ilmenee

eri tavalla tyontekijén ja esihenkilon ndkokulmasta.

Keriésin tutkimuksen aineiston puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Puolistrukturoiduissa
teemahaastatteluissa haastattelussa kisiteltdvit aihepiirit eli teemat ovat tutkijan ennalta paéttdmia
ja ne ovat kaikille haastateltaville samat. Haastatteluista tekee puolistrukturoituja se, etté
haastattelut eivét ole tdysin vapaamuotoisia kuten syvihaastattelut, mutta kysymysten tarkan
muodon ja jarjestyksen sdilyminen haastateltavien vélilld ei ole olennaista. Teemahaastattelut
mahdollistavat tutkittavien ddnen kuulumisen niin, ettd haastattelu pysyy kuitenkin

tarkoituksenmukaisessa aihepiirissd. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)
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Haastatteluaineisto mahdollistaa joustavuuden ja aiheeseen syventymisen, koska haastatteluissa
voidaan esittdé tarkentavia kysymyksié ja seurata keskusteluissa esiin tulevia teemoja, joita ei
esimerkiksi kyselylomakkeessa olisi osattu ennakoida. Haastattelutilanteessa tutkija voi my0s
oikaista mahdollisia véarinkdsityksid ja selventdd ilmausten esitys- ja sanamuotoja tarpeen mukaan.
(Tuomi & Sarajérvi 2018.) Lisdksi tydaikalainsdddédnnon rajojen koetteleminen, ei alkuperéisen
tarkoituksen mukainen tulkinta tai kyseenalaiset kdytannot eivit valttimatta ndy virallisissa
dokumenteissa. Haastattelut antavat mahdollisuuden saada niisté tietoa epasuorasti kokemusten,

perustelujen ja esimerkkien kautta.
4.2 Aineiston kuvaus ja aineistonkeruuprosessi

Laadullisessa tutkimuksessa on tirkeda, ettd tiedonantajat, eli tdssd haastateltavat, tuntevat
tutkittavan ilmion mahdollisimman hyvin tai heilld on kokemusta siitd. Haastateltavien valinta ei
siis tule olla satunnaista, vaan otannan tulee olla tarkoitukseen sopivaa ja harkittua. (Tuomi &
Sarajirvi 2018.) Tamaén takia valitsin haastateltavat esihenkilot omien verkostojeni kautta ja he
ehdottivat omista tiimeistién tyontekijoitd haastateltaviksi. Téllaista niin sanottuihin
avainhenkil6ihin perustuvaa otantaa voidaan kutsua myds lumipallo-otannaksi. Lumipallo-
otannassa tiedetty avainhenkil6 johdattaa tutkijan toisen tiedonantajan pariin, eli tutkija siirtyy
tiedonantajasta toiseen sitd mukaa, kun uusi tiedonantaja esitelldén hénelle. (Tuomi & Sarajirvi
2018.) Yksi haastatteluiden mahdollinen haaste tdiméan tutkimuksen kontekstissa on
totuudenmukaisen tiedon saaminen, koska haastateltavat saattavat vélttdd organisaation epdkohtien
esiintuomista tai pyrkid vastaamaan sosiaalisesti suotavalla tavalla (Hirsjdrvi & Hurme 2022).
Tamaén takia aineiston keruussa painotettiin anonymiteettid ja luottamuksellisuutta sekéd kysymykset
suunniteltiin tarkasti. Tutkimuskysymykset ovat néhtavilla liitteessé 2. Tyontekijoille ja
esihenkildille oli erilliset haastattelurungot. Haastattelukysymyksii ei kéyty kaikkien
haastateltavien kanssa samassa jérjestyksessd ja keskustelu ajautui haastattelutilanteissa myos

haastattelurungon ulkopuolisiin asioihin. Jokainen haastattelu oli siis yksilollinen.

Haastattelin tutkimukseen kuutta henkilod. Haastattelujen kesto oli 36—52 minuuttia. Haastateltavat
ovat tietotyOntekijoitd ja tietotyOntekijoiden esihenkil6itd suomalaisista organisaatioista.
Haastattelujen keston vaihtelu aiheutui pddasiassa haastateltavien erilaisista tavoista kertoa
kokemuksistaan sekd siitd, kuinka laajasti he kasittelivit haastattelun teemoja. Lisdksi haastattelujen
keston vaihtelu heijasteli osittain roolikohtaisia eroja, silld molemmat esihenkil6t kertoivat hieman
lyhyemmin kuin valtaosa tyontekijoistd. Tdma voi johtua siité, ettd esihenkilot kasittelivit aihetta

enemman alaistensa kautta, kun taas tyontekijét kertoivat aiheesta omasta nikokulmastaan.
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Haastateltavat ovat kahdesta eri organisaatiosta, joista toinen on julkiselta sektorilta ja toinen
yksityiselta sektorilta. Toinen organisaatioista toimii finanssialalla ja toinen sosiaali- ja
terveysalalla. Kutsun jatkossa julkisen sektorin sosiaali- ja terveysalan organisaatiota tunnisteella A
ja yksityisen sektorin finanssialan organisaatiota tunnisteella B. Havainnollistan haastateltavia ja

heidédn organisaatioitaan taulukossa 1.

Kaikki haastateltavat tekevit asiantuntijaty6ta ja heilld on sddanndllinen virkatydaika. Koska
tutkimuksen aihe on osittain sensitiivinen, kerron haastateltavien taustoista, roolista ja tyonantajasta
mahdollisimman védhéin heidén anonymiteettinsd suojelemiseksi. Aineistosta otetuissa sitaateissa ei
mainita niiden lausujaa muuten kuin erityisestd syysté, kuten vertailun mahdollistamiseksi
sellaisissa yhteyksissd, jotka eivit ole liian arkaluontoisia tai yksilollistdvii ja sitd kautta

anonymiteetin vaarantavia.

Taulukko 1 Haastateltavat

Haastateltava Organisaatio Pseudonyymi

Tyontekija A, Julkinen sektori, sosiaali- ja H1A
terveysala

Tyontekija A, Julkinen sektori, sosiaali- ja H2A
terveysala

Esihenkild A, Julkinen sektori, sosiaali- ja H3A
terveysala

Tyontekija B, Yksityinen sektori, finanssiala H4B

Tyontekija B, Yksityinen sektori, finanssiala H5B

Esihenkild B, Yksityinen sektori, finanssiala H6B

Haastattelut toteutettiin etdyhteydelld Microsoft Teams -alustaa kdyttden. Haastattelut nauhoitettiin
ja litteroitiin alustan automaattista litterointity6kalua apuna kayttden. Kdvin litteraatit manuaalisesti
1dpi ja samalla anonymisoin aineiston eli poistin tunnistetiedot. Havainnollistan anonymisoinnin ja

ymmérrettdvyyden vuoksi aineistoon ja siitd otettuihin sitaatteihin tehtyjd merkintdjd taulukossa 2.

Taulukko 2 Aineiston merkintojen selitteet

T Tutkija
H Haastateltava
* Anonymiteetin takia muutettu sana

Sitaatista jatetty osa pois

[] Tutkijan lisdamaa tekstia
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4.3 Aineiston analyysi

Aineiston analysointitavan valinnassa on tirkeéi, ettd valittu metodi on yhteensopiva tutkimuksen
tarkoituksen ja tutkimuskysymysten kanssa. Lisdksi on olennaista, ettd tutkija tunnustaa ja
perustelee valintansa sekd ymmartii, ettd ne ovat nimenomaan valintoja eivitka ainoita oikeita
tapoja tehdd tutkimusta. (Braun & Clarke 2006.) Useimmat laadullisen tutkimuksen menetelmit
perustuvat jossain méérin siséllonanalyysiin, jossa tarkastellaan kirjoitettua, kuultua tai ndhtya
aineistoa sen merkitysten ja sisdltjen kautta. Sisdllonanalyysi toimii usein niin sanottuna valjana
teoreettisena kehykseni, mik tarkoittaa, ettei tutkimusta sidota tiukasti yhteen valmiiseen teoriaan.
(Tuomi & Sarajéarvi 2018.) Aineiston analyysitavaksi valitsin temaattisen analyysin, koska sen
avulla voidaan tuoda esiin tiedonantajien kokemuksia ja merkityksenantoja sekd kuvata heidan
todellisuuttaan (Braun & Clarke 2006). Koska tutkimuksessa on tarkoitus kuvata tyontekijoiden ja
esihenkildiden kokemuksia tybajanhallinnasta ja sen yhteyksistd luottamukseen, temaattinen

analyysi sopii hyvin yhteen tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteiden kanssa.

Temaattinen analyysi on erittdin suosittu metodi laadullisessa tutkimuksessa (Braun & Clarke
2019). Temaattisen analyysin keinoin voidaan tunnistaa, analysoida ja raportoida kaavoja (patterns)
ja teemoja (themes) aineistossa. Temaattinen analyysi on joustavaa ja se mahdollistaa siséltorikkaan
ja yksityiskohtaisen mutta kuitenkin monitahoisen analyysin. Teema tarkoittaa jotain aineistossa
ilmenevéa, tutkimuskysymyksen kannalta tirkedd ja jollain tavalla kaavamaisesti toistuvaa
vastausta tai merkitystd. (Braun & Clarke 2006.) Teemat eivét kuitenkaan ilmesty aineistosta
itsestddn, vaan ne ovat tutkijaldhtoisid havaintoja ja argumentteja (Saldafia 2025, 295). Kuten myos
Braun ja Clarke (2019) toteavat, teemat eivit ole aineistossa valmiina odottamassa 16ytdjiénsd, vaan

tutkija muodostaa ne.

Sisédllonanalyysin ja temaattisen analyysin keskeisistd eroista ei ole yleisesti hyviksyttya
yhteisymmérrystd (Tuomi & Sarajdrvi 2018). Temaattinen analyysi onkin usein jétetty
analyysimenetelmévaihtoehtojen listauksista kokonaan pois, vaikka se on laajasti kdytetty metodi.
Usein analyysi on temaattista, vaikka metodiksi olisi nimetty jokin muu metodi. (Braun & Clarke
2006.) Vastaavia teemoittavia laadullisia menetelmid, joissa hyodynnetdin myds sisédllonanalyysin
piirteitd, on kdytetty onnistuneesti aihetta sivuavissa tutkimuksissa (Abgeller ym. 2024; Tammelin

ym. 2017; Véddnanen ym. 2020), mikd vahvistaa analyysimenetelmén valintaa.

Temaattisen analyysin kaytto edellyttda useiden valintojen tekemistd, joita tulee harkita ja jotka
pitdd perustella ja raportoida (Braun & Clarke 2006). Siséllonanalyysi voidaan jakaa

aineistoldhtdiseen ja teorialdhtdiseen sisdllonanalyysiin. Tdssd tutkimuksessa sovellan
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aineistoldhtoistd analysointitapaa. Aineistoldhtoisessd sisdllonanalyysissd pyritdén luomaan
aineistosta teoreettinen kokonaisuus. Télloin analyysiyksikot eivét ole ennalta paitettyjd, vaan ne
valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti. (Tuomi & Sarajirvi 2018.)
Aineistolahtdistd analyysid voidaan kutsua myds induktiiviseksi analyysiksi, ja induktiivisessa
temaattisessa analyysissd aineisto koodataan ilman pyrkimysti sovittaa se tiettyyn ennalta
paitettyyn teoriaan (Braun & Clarke 2006). Vaikka analyysi alkaisi induktiivisesti, sithen on hyvi
liittd4d myos teorialdhtdinen eli deduktiivinen vaihe, jossa aineistoa tarkastellaan muodostettujen
teemojen pohjalta uudelleen, jotta voidaan arvioida, onko teemojen tueksi riittdvad niyttod vai
tarvitaanko mahdollisesti lisdd tietoa. Télldin analyysi sdilyy aineistoldhtéisend, mutta sen

luotettavuus ja systemaattisuus paranevat. (Creswell 2022, 194.)

Puhtaasti aineistoldhtdisessd sisdllonanalyysissd aikaisemmalla tiedolla ja teorioilla tutkittavasta
ilmiGsti ei saisi olla vaikutusta analyysin toteutukseen, jolloin kaikki mitd ilmidsté jo tiedetéddn,
pitdisi sulkea analyysin ulkopuolelle. Kdytdnndssé niin sanottuja puhtaita ja objektiivisia havaintoja
ei kuitenkaan ole olemassa, koska muun muassa kiytetyt kdsitteet, tutkimusasetelma ja
tutkimusmenetelmaét ovat tutkijan valitsemia ja vaikuttavat vaistdmaittd tutkimuksen tuloksiin.
(Tuomi & Sarajéarvi 2018.) Tutkijat eivét siis voi niin sanotusti vapauttaa itseddn heilld ennalta
olevasta tiedosta (Braun & Clarke 2006). Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tuleekin reflektoida,
miten tutkijan tausta, rooli, arvot, kokemukset ja ennakkokisitykset mahdollisesti muovaavat

tutkijan tekemid havaintoja (Creswell 2022, 194).

Suoritin aineiston temaattisen analyysin Braunin ja Clarken (2006) temaattisen analyysin
suosituksia mukaillen. Braunin ja Clarken vuonna 2006 muodostamat temaattisen analyysin
suositukset ovat olleet todella laajasti hyodynnettyja laadullisessa tutkimuksessa (Braun & Clarke
2019). Aloitin analyysin aineistoon tutustumisella lukemalla sen aktiivisesti 1dpi useita kertoja. Luin
aineiston ensimmadisen kerran litteroinnin manuaalisen tarkastamisen yhteydessd. Tdmén jilkeen
aloitin aineiston koodauksen, jossa kédvin aineiston systemaattisesti lépi ja pyrin tunnistamaan
tutkimusaiheen kannalta mielenkiintoisia nédkokohtia, jotka voisivat muodostaa aineistossa kaavoja.
Koodi tarkoittaa laadullisessa tutkimuksessa usein sanaa tai lyhyttd ilmausta, joka symbolisesti
kuvaa aineiston osaa tiivistden sen keskeisen sisdllon, olennaisen merkityksen tai antaman
vaikutelman (Saldafia 2025, 5). Jaottelin aineistoa koodeittain, mutta yksi aineistokatkelma eli
sitaatti saattoi kuulua useampaan eri teemaan, eli se saattoi olla koodattu kerran, useamman kerran

tai e1 yhtdk&én kertaa.
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Koodaamisessa muodostin koodeja 38 kappaletta. Koodattavan aineiston osan pituus voi vaihdella
yksittiisestd sanasta kokonaisiin kappaleisiin ja sivuihin (Saldafia 2025, 5). Laatimani koodit
kattavat aineiston osia pddsddntoisesti yhdestd lauseesta noin yhteen kappaleeseen. Koodien nimet
nédkyvit taulukossa 3. Sitaattien méérin perusteella suurimmat koodit eli aineistossa eniten toistuvat
asiat olivat esihenkilon tuki, tyonantaja ei huolehdi, luottamus tyontekijoiden tydajan kiyttoon seka

tunnolliset ja sopeutuvat tyontekijat.

Koodauksen jilkeen muodostin teemoja. Induktiivisessa analyysissé tutkija kulkee edes takaisin
aineiston ja teemojen vililld, kunnes teemat muodostavat jirkevin kokonaisuuden (Creswell 2022,
194). Jaottelin koodeja potentiaalisiin teemoihin, jolloin osasta koodeista tuli padteemoja, osasta
alateemoja ja osan koodeista hylkésin tissd vaiheessa. Muodostin koodien pohjalta 10 alateemaa.
Jaoin alateemat teemoihin, joita muodostin neljad kappaletta. Teemoihin jaottelun jilkeen arvioin
teemoja ja alateemoja kriittisesti. Teemojen arvioinnissa tirkedi on se, vastaavatko ne tutkimuksen
tutkimuskysymyksiin (Saldafia 2025, 294). Luin teemoihin sijoitetut sitaatit uudestaan ja pohdin,
muodostuuko niistd kaavoja, jotka kytkeytyvét tutkimuskysymyksiini. Liséksi pohdin, onko néille
teemoille riittdvésti tukea aineistossa. Arvion mukaan muokkasin teemoja ja uudelleen sijoitin

sitaatteja. Havainnollistan teemoja, alateemoja ja koodeja taulukossa 3.



Taulukko 3 Teemat, alateemat ja koodit
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Tydbaika kuluu turhiin
asioihin

Teema Alateemat Koodit Sitaattiesimerkki
Ty6ajan rakenteellinen Normaali ty6aika ei riitd | Tydaika ei riitd “Meilla on niin paljon
riittdmattdémyys ja tydmaaraan tydmaaraan tyo6ta, ettd se niin kun
piiloylitydn kulttuuri Kaikki tekee liikkaa tybaika ei vaan siis
tyStunteja oikeasti riita, vaikka oisit
C sitten kuinka tehokas”
Ei voi jattaa toita i ] )
tekematta “Meille on kirkkaimpana

mielessa se, etta
hommat taytyy hoitaa”

Nakymattomat ylityot ja
kirjaamattomuus

Ylitoita ei saisi tulla
Ylitoita ei tarvitse
perustella
Nakymaton tydaika

"Osa tekee sita, etta he
ei kehtaa merkita kaikkia
niitd tunteja mitka ne on
taalla toissa, ettd he kay
leimaamassa itsensa
ulos, mutta jaavatkin
tekemaan toita”

Organisaatiokulttuuri ja
syyllisyyden tunne

Tydajoista ei puhuta
Kokemus syyllisyydesta,
kun tybaika ei riitd
Reiluutta lisaavat asiat

"Meilla on tosiaan
semmoinen aika niinku
julkinen salaisuus, etta
kaikki oikeastaan tekee
aika paljon ylit6ita”

Jarjestelmien,
kaytantojen ja
ohjeistuksen selvyys

Rakenteelliset ja
tekniset ongelmat

Jarjestelmien heikkous

Heikko ohjeistus ja
viestinta
Toimiva viestinta ja
ohjeistus

Lainsdadannon tai sen
valvonnan heikkous

Seurannan tarkeys

"Sitten ne [tyétunnit] ei
vaan enaa kirjaudu
mihinkaan, etta he tekee
kaiken ylitydn niinku
ihan ilmaiseksi, etta se
ei missdan nay”

*Jos koko ajan viestitaan
siita [tyOajoista], niin
mulle tulee sellanen olo,
etta kytatadanko”

Tydntekijan oma vastuu

Tydajanhallinta
tyéntekijan omalla
vastuulla

Asioiden selvittamisessa
tydntekijan oma vastuu

"Ei ole mitdan tarvetta
kontrolloida, etta mihin
aikaan joku aloittaa ja
mihin aikaan lopettaa,
ettd kunhan he jollain
tavalla seuraavat omaa
tydaikaa”
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Joustojen jakautuminen
ja tyontekijoiden erilaiset
roolit

Ristiriitaiset kokemukset
joustoista

Joustot ei tasapuolisia
kaikille

Liukuman vahvuudet
Liukuman heikkoudet

Molemmat hyétyy
joustoista

Aika vs raha

"Tietysti siina on se
puoli, etta ei haluta
laittaa ylit6itd maksuun,
mutta mun mielesta aika
on ehka jopa rahaakin
arvokkaampaa, niin kylla
ma mieluummin sen
vapaana sitten otan”

Tyontekijdiden
persoonalliset roolit ja
normit

Tunnolliset ja
sopeutuvat tyontekijat

TyOntekijat joustavat
organisaation hyvaksi

Yksilolliset toimintatavat
Muilla on asiat viela

"Se on enempi varmaan
semmoinen
organisaation etu, etta
tuolla on tietysti paljon
aika kiltteja ja tunnollisia
tyontekijoita, jotka sitten
ensisijaisesti haluaa

dynamiikka ja
vastavuoroisuus

tekijat

tyontekijéiden tydajan
kayttéon
Vastavuoroisuus lisaa
luottamusta

Avoimuus lisaa
luottamusta

Tydntekijan hallinnan
tunne

Kannustava ilmapiiri
Sitoutuminen

huonommin hoitaa tyonsa hyvin, ja
toissijaisesti pitdd omista
oikeuksistaan kiinni”
Luottamuksen Luottamusta lisdavat Luottamus "Kylla ma ajattelen etta

ma voin niinku luottaa
heihin ja he minuun, etta
se on niinku
molemminpuolinen
ymmarrys siita
tybajasta”

"Vaikka sitd joustoa ei
kayttaisi, niin kuitenkin
sa tiedat, etta sulla olisi
se vapaus. Niin se on
mun mielesta merkittava
se tunne siind”

Epaluottamus ja
epaselvyydet

Epaluottamusta
epaselvista jarjestelyista
Tydnantajan korulauseet
TyoOnantaja ei huolehdi
Epakonhtia ei tuoda esiin

"Isoin ongelma on ollut
siina, etta on olo, etta
eipa se esihenkild voi
mua auttaa kuitenkaan
... ei ole myOskaan
sitten ehka semmoista
luottamusta, etta jos ma
haluaisin, etta asiat
muuttuisi, etta he
pystyisi sitten sita
muuttamaan”

Esihenkilon rooli

Esihenkilon tuki

Esihenkiloroolin
haasteet

"Ma kylla huomaan, etta
esihenkild yrittaa 16ytaa
keinoja olla [Ahempana
meita tydntekijoita,
mutta se on tosi
vaikeaa, kun hanella on
niin iso maara
tydntekijoita ... se on
haastava paletti”




36

5 Tulokset

Tulokset-pddluku on jisennelty alalukuihin teemojen mukaisesti. Teemat ovat tydajan
rakenteellinen riittdméttomyys ja piiloylityon kulttuuri, jarjestelmien, kdytdntojen ja ohjeistuksen
epdyhtenevyys, tyOaikajoustojen jakautuminen ja tyontekijoiden erilaiset roolit sekd luottamuksen
dynamiikka ja vastavuoroisuus. Kunkin teeman alla tarkastelen niitd merkityksié ja ndkokulmia,

joita haastateltavat liittivit tyoaikakdytdntoihin ja niiden vaikutuksiin.
5.1 Tyoajan rakenteellinen riittamattomyys ja piiloylityon kulttuuri

Lahes kaikki haastateltavat kokivat, ettd usein tyomaara ylittdd kdytdssd olevan tydajan. Kuten yksi
haastateltava toteaa: ’Meilld on niin paljon tyotd, ettd se niin kun tydaika ei vaan siis oikeasti riité,
vaikka oisit sitten kuinka tehokas.” Tdma herittdd kokemuksia asian olemisesta omalla vastuulla,
syyllisyydesti seka riittimattomyydesti. [lmid nékyy erityisesti tilanteissa, joissa toitd ei
haastateltavien mukaan voi jattdd tekemattd, vaikka normaali tydaika ei riitd. “Teen virkavastuulla
hommaa, niin ettd en voi jattad toitd tekemétta, jos ei aika riitd”, yksi haastateltavista kuvaa. Jaoin
tyOajan rakenteellista riittiméttomyytta ja piiloylityon kulttuuria kuvaavan teeman kolmeen
alateemaan, jotka ovat normaali tyOaika ei riitd tyOméarain, ndkymattomat ylityot ja

kirjaamattomuus sekd organisaatiokulttuuri ja syyllisyyden tunne.

Aineistossa korostuu siis vahvasti kokemus siitd, tydméaéra ei ole realistisesti tehtédvissd normaalin
virkatydajan puitteissa. TyOtd kuvataan henkilokohtaisena velvollisuutena, jota ei voi jéttaa
tekeméttd normaalin tydajan loppuessa. TyOajan ja tydmééran vilinen epédsuhta ei ndyttdydy
aineistossa yksittdisend kokemuksena, vaan sitd kuvaillaan koko tiimin ja jopa koko organisaation
tasolla. Haastateltavien mukaan ylitiden tekeminen on enemmaén saantd kuin poikkeus, ja kaikki
tuntuvat tekevén ylitditd. Ylitoiden tekemisen kuvataan olevan molemmilla haastatelluilla aloilla

tavallista ja ylitdiden tekeminen ndhdidin myos ammatinvalintakysymyksena:

En ma oo oikeastaan ndhnyt koskaan tapausta, missa olisi [tydaikasaldossa] miinusta.
Mai en oikein tiedd ketédén, ettd kuka olisi tehnyt tavallaan etukiteen miinusta. Kylld se
haaste on aina niissd plussissa.

Se on ehkd vidhdan meiddn ammatissa ssmmoinen niinku riski. Uhka ja mahdollisuus
tietysti, mutta ne ty0t on vaan tehtivi, mutta etti ei se aina kylla riitd se tydaika.

Haastateltavat kuvaavat velvollisuudentunnetta ja sisdistettyd normia siitd, ettd tyot tdytyy saada
tehdyksi: ”Luulen, ettd mun isoin niinku tavallaan huutava d4dni on omatunto.” Haastateltavat

kuvaavat ilmiotd osana organisaation kulttuuria, jossa tyOmaérin ja tydajan epiasuhta normalisoituu



37

ja siirtyy tyontekijoiden oman vastuun ja henkilokohtaisen moraalin varaan. Liséksi haastateltavat
kertovat, ettd tyotuntien kertyminen on kdytannossé viistiméatonti. Haastateltavien mukaan
saldotuntien vdhentdminen on huomattavasti hankalampaa kuin niiden kerryttdminen: “Hirvedn
vaikea vihentdd saldotunteja, on paljon helpompi lisitd saldotunteja.” Miinussaldo olisi
haastateltavien kokemuksien mukaan jopa poikkeuksellinen ilmid, kun taas plussaldo on

arkipdivdisti ja oletettavaa.

Aineistossa toistuivat kokemukset ndkyméttomista ylitdisté ja niiden kirjaamattomuudesta, jotka
ndyttdytyvit osittain osana organisaation vakiintunutta toimintakulttuuria ja osittain osana

tyontekijdkohtaisia selviytymiskeinoja kamppailussa riittdméittomyyden tunteen kanssa:

Sielld on niinku muutamakin semmoinen ainakin ollut, ketk4 sitten vaan on jopa niinku,
jopa tavallaan mieluummin, tehnyt salaa sitten niitd toitd, jotta tuntuu, etti ei ole
ainakaan niinku huono tyontekijé, kuin niin pdin, ettd he olisi sitten jotenkin tehnyt
kauhean isoa numeroa niinku omien oikeuksiensa puolesta.

Haastatellut esihenkilot pitdvét ylitdiden kirjaamattomuutta paheksuttavana:

Osa tekee sitd, ettd he ei kehtaa merkité kaikkia niitd tunteja mitké ne on tialla toissa,

ettd he kily leimaamassa itsensd ulos, mutta jadvitkin tekemdén toitd, miké ei ole mun

mielestd oikein ja en mé voi esihenkilona sitd hyviksya.
Ongelmaan on kuitenkin vaikea puuttua, jos epékohtia ei tuoda ilmi, mink& tyontekijatkin
tiedostavat: ”Eihén se niinku tyonantajan vika ole, etti jos mé alotan aamulla aikaisemmin enk&
kirjaa sitd mihinkdén yl6s, niin sitten se on peiliin katsomisen paikka.” Tama kytkeytyy siihen, etté
tydajoista puhuminen ei ole yleistd ja monet kokevat asian olevan omalla vastuulla tai itse
aiheutettu. Aineistossa on vaihtelua siind, miten esihenkil6t ja johto suhtautuvat ylitoihin.
Organisaatiossa A korostuu kokemus siitd, ettd johdon mielestd ylitdita ei saisi tulla, mutta

organisaation rakenteet tuottavat niité jatkuvasti:

... Annetaan vihén niinku noottia, ettd ei saisi tulla ylitditd. (H1A)

Kylld mulla sitd plussaa kertyy. Vaikka ei nyt ehki niin saisi olla, mutta kyll4 sitd vaan
tulee. Ei sille mahda mitdén. (H2A)

Organisaatiossa B korostuu kokemus siiti, ettd ylitdiden tekemisti ei tarvitse perustella.
Tyontekijoiden ei siis tarvitse perustella tekemidén ylitoita tydnantajalle eivitka tyontekijit odota
tyonantajan perustelevan ylitdiden tarvetta. Ylitdiden tekemistd ja niiden tarvetta pidetdén itsestddn
selvini ja normaalina, kuten haastateltava H4B kuvaa: “’Ei ole tarvinnut kylla perustella [ylitoita]
ndissa tilanteissa missd mé oon ollut, ettd se on vaan niinku evidenssi, ettd se on niinku itsestdan

selvdd.” Aineiston perusteella tyontekijét eivét kuitenkaan pidd ylitdiden tekemisti tdysin
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vapaaehtoisena, vaan niiden tekemiseen liittyy hiljainen odotus, jonka rikkomisen seurauksia ei

tunneta. Haastateltava HSB jatkaa:

En ole koskaan kokeillut, ettd jos mulla on joku deadline, ja en saa sitd normaalin

tyOajan, niin sanotun normaalin tydajan, puitteissa tehtyd, enkd mydskéén ldhtisi sitten

niin sanotusti tekeméén pitkdd pdivéi, ettd miten siithen suhtauduttaisiin, koska sitten

vaan tekee pitkdad paivaa.
Aineistossa ndkyy molempien organisaatioiden kohdalla kokemus siit4, ettd ty0ajoista ja ylitdistd ei
juurikaan puhuta. Ylity6t ndhdéén niin sanottuna julkisena salaisuutena, jossa ilmion tiedetdan
olevan yleinen, mutta sitd ei usein sanoiteta ddneen. Aineistossa korostuu, ettd vaikka ylity6t ovat
arkipdivaa, niistd puhuminen on viahaistd: ”Ei niistd kylld kukaan huutele, enempi kun meilld on
tosiaan semmoinen aika niinku julkinen salaisuus, ettd kaikki oikeastaan tekee aika paljon ylitoitd.”
Toisaalta juuri aiheen arkipdiviisyys on haastateltavien mukaan vihentényt kiinnostusta puhua
aiheesta. Ylitdiden normalisoituminen on johtanut siihen, ettd tyontekijat eivit enéé koe aihetta
erityiseksi. Esihenkilot ja johto saattavat harvakseltaan yleisluontoisesti muistutella tydajoista,
mutta se koetaan pintapuoliseksi, eikd se vaikuta kdytantdihin. Johdon muistuttelu ylitdiden

viélttdmisestd ei ndy arjessa konkreettisena ohjauksena tai tukena:

Ehka silleen kerran vuodessa tai kerran parissa vuodessa jossain yleisessa
*kokouksessa* joku esimiesten niinku tai ylempi esimies saattaa muistutella siitd, ettd
katsokaa nyt ettei teille tule néité ylitoita.

Toisaalta aineistossa ilmeni myds ndkemys siitd, ettd tydajoista ei tarvitse keskustella. ”Ei meilla
hirvedsti tarvitse siitd [tydajoista] keskustella”, yksi haastateltavista toteaa. Tama lisdd vaikutelmaa
siitd, ettd aihe on arkipdivdistynyt ja normalisoitunut tyontekijoiden kesken, eiké sitd pideté
merkittdvind puheenaiheena. Kokemus siitd, ettd tydajoista ei tarvitse keskustella, nidkyy aineistossa
my0s merkkind siité, ettd tyontekijat ndkevit tydajanhallinnan olevan heidédn omalla vastuullaan ja
atheesta puhumattomuus kertoo siité, ettd tydnantaja on tyytyvéinen tyontekijoiden

tydajanhallintaan.

Tyo0ajoista ja ylitdistd puhumattomuus on yhteydessd myds syyllisyyden tunteisiin. Yksi
haastateltavista kuvaa, ettd vaikka tyontekija tietdisi monien kollegoiden olevan samassa tilanteessa,
toiden kasaantuminen herittidd hépein ja riittiméttomyyden tunteita. Syntyy kokemus siitd, ettid
ongelma on tyontekijaldhtoinen henkilokohtainen epdonnistuminen eikd organisaation rakenteista

johtuva:

Aika monella on sitten semmoinen haté, ettd vaikka kaikki vdhan niinku tietdd, ettd ei
ole ainoita ... niin kuitenkin sitten se on aika semmoinen yksindinen kokemus ja olo,
ettd mé en vaan saa tehtyd nditd hommia annetussa ajassa.
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Siind koin enemmaén semmoista ahdistusta myds siitd, ettd jos sitten ei ehtinyt tehda
niitd ajoissa, ja oli just sitd yhteen aikaan, sitd kokemusta, etté ei osaa tehda riittdvin
hyvin eikd ehdi tekeméén riittdvan hyvin.

Ty6ajoista puhumattomuutta lisdd myos tyontekijoiden itsensd vertaaminen esihenkildihin tai
aiheuttaa kokemuksen siitd, ettd muilla on asiat vield huonommin kuin itselld, jolloin omista
haasteista ei kehdata puhua. ”Ma4 ajattelen, etti se vaikeuttaa sité, ettd menisi itse valittamaan niista
omista pienistd ty0tunneista, kun ne esimiehet tekee vahintddn yhté pitkid pdivid”, yksi

haastateltavista kertoo.

Yhteenvetona aineisto osoittaa, ettd ylitdiden ndkymaittomyys ja kirjaamattomuus eivit ole
pelkdstddn ajankdyton kysymyksid, vaan ne linkittyvét syville organisaation normeihin, kuten
tyontekijén velvollisuudentuntoon ja tarpeeseen osoittaa riittdvyyttd. Tastd seuraa kokemuksia
yksindisyydestd, puhumattomuuden kierre seké tunne syyllisyydestd, mikd estdd tyontekijoitd
tuomasta esiin kuormitusta tai vaatimaan muutosta. [lmi6 nédyttaytyy suhteellisen samankaltaisena
sekd organisaatiossa A ettd organisaatiossa B, mutta organisaatio A:n haastatellut ilmaisivat
enemman huolta ja tyytyméttomyyttd tilanteeseen, kun taas organisaatio B:n haastatellut vaikuttivat

tyytyvaisilta tilanteeseen ja pitivit sitd normaalina ja nykytilannetta asianmukaisena.
5.2 Jarjestelmien, kaytantojen ja ohjeistuksen epayhtenaisyys

Aineiston mukaan monet tydajanhallinnan haasteet kytkeytyvét organisaatiossa kdytossé oleviin
jarjestelmiin, kdytintdihin sekd viestintddn. Jaoin jirjestelmien, kiytdntdjen ja ohjeistuksen
epayhtendisyyttd kuvastavan teeman kahteen alateemaan, jotka ovat rakenteelliset ja tekniset
ongelmat seka tyontekijan oma vastuu. Tydaikajérjestelmien koetaan usein olevan epéselvid, hitaita
tai puutteellisia, mikd vaikeuttaa tydajan seurantaa. Ty0aikoja koskeva viestintd voidaan kokea eri

tavoilla tyontekijéstd ja viestintdtavasta riippuen.

Tyo6aikaan liittyvien jirjestelmien heikkouksiksi kuvattiin esimerkiksi tydtuntien laskemisen
lopettaminen tietyn pisteen jélkeen, monien eri jarjestelmien vililld navigointi seké jarjestelmien
kayton perehdytyksen véhiisyys. Jarjestelmaongelmat johtavat muun muassa siihen, etti tyotunnit
eivit kirjaudu, mika tekee ylitoistd nakymaéttomid: ”Jos mulla on joku 60 tuntia liukumaa ja ma
tekisin toisen 60 tuntia, niin mulla on silti vaan 60 tuntia liukumaa rekisterissa, kun ei sinne voi
kerdtd enempad kuin 60 tuntia.” Tyodaikaseurantajérjestelmain rajoitteet eivit silti nayttaydy
aineistossa tyontekoa rajaavana tekijéni, vaan pédinvastoin tyontekijéit kuvaavat jatkavansa

tyoskentelyd my®ds silloin, vaikka tydtunnit eivit endd tallentuisi: ’Sitten ne [ylity6tunnit] ei vaan
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endd kirjaudu mihink&édn, ettd he tekee kaiken ylityon niinku ihan ilmaiseksi, ettd se ei missddn
ndy.” Tama viittaa sithen, ettd tydajan seuranta ei miiritd tyonteon rajoja, vaan tydaikaa ohjaavat
muut, usein hiljaiset, odotukset. Jirjestelmien tekniset rajoitteet eivit siten ndyttdydy tyontekijoitd
suojaavana rakenteena, vaan pikemminkin ne voivat kadntyé itsedédn vastaan ja tulla irrallisiksi
todellisesta arjesta. Jarjestelméin asettama ndenniinen raja ja kdytdnnon tyon jatkuminen sen yli

muodostavat ristiriidan, joka ja4 aineiston perusteella ratkaisematta tyontekijin tasolla.

Tyoaikakdytdntojen perehdytykseen liittyvissd kokemuksissa on aineistossa organisaatiokohtaista
vaihtelua. Organisaatiossa A perehdytyksen koetaan olleen heikkoa, mikd on johtanut muun muassa
tyOajan kirjautumiseen vairin, jolloin virhe on kertautunut palkanlaskentaan asti. Organisaatiossa B
perehdytyksessa tai tiedonkulussa ei koettu olevan ongelmia. H1 A kuvailee tilannetta ndin: ”Niin ei
ollut riittdvaa perehdytysta [tyOaikakdytdnndistd] than kdytdnnossd.” Sitd vastoin H4B kuvailee
tiedonkulkua ja perehdytystd ndin: ”Koen, ettd olisi vaikea olla tavallaan saamatta siti

[tyGaikakdytintoihin liittyvad] tietoa.”

Myos esihenkildiden vélisen tiedonkulun kuvailtiin olevan vélilld puutteellista, miké johtaa
vadrinkasityksiin ja epavarmuuteen tyontekijoiden tasolla. Epdselvé ja ristiriitainen viestinta

heikentdi aineiston mukaan luottamusta tyonantajaa kohtaan:

Mai yhden esimiehen kanssa luulin jo sopineeni sen [tyOméadrddn liittyvéan] asian, ja
sitten tavallaan yhtdkkia tulikin toiselta alemmalta esimiehelti tieto, ettd ei se menekiin
ndin, ja sitten vield samaan aikaan mun ldhiesimies oli aivan pihalla tésté kaikesta ...
kun puhuttiin, ettd mun tarvitsisi olla yksin vastuussa siitd [tyOmaéréstd], niin silloin se
heikensi huomattavasti mun luottamustani esimiehiin ja niinku ty6hyvinvointia.

Toisaalta tydajoista jatkuva viestiminen tuntuisi osasta tyontekijoistd kyttddmiseltd. ”Jos koko ajan
viestitddn siitd [tydajoista], niin mulle tulee sellanen olo, ettd kytitdanko”, yksi haastateltavista
kertoo. Viestinnén vastaanottoon tyontekijoiden keskuudessa vaikuttaa aineiston mukaan erityisesti
viestinndn sdvy, viestinndn madri ja se, keneltd viestinti tulee. Tyoaikoihin liittyva viestinta
voidaan herkdsti tulkita hyokkéaavéna tai syyttavind. Osa tyontekijoistd ja esihenkildistd myos
mieluummin selvittdd asioita itse sekd toivoo myds muilta tiimiléisiltd samaa sen sijaan, etti

muutoksista muistutettaisiin usein:

Mun mielesti sitten tulee jo oma vastuu, ettd viitsii oikeasti lukea. Miné en ainakaan
halua kaikesta saada aina sdhkopostia.

Ehka sitd niinku esihenkiloné olettaa, ettd kaikki ymmartéa ja tietdd asian samalla
tavalla.
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Aineistossa korostuu kokemus siitd, ettd tydajanhallinta ja toisaalta myds tydaikoihin liittyvistd
kaytannoistd, viestinnistd ja ohjeistuksista ajan tasalla oleminen on tyontekijin omalla vastuulla
eikd tyOnantajan vastuulla. Asiantuntijatyd on haastateltavien mukaan hyvin itsendisté, mik4 siirtia
paljon vastuuta tyOnantajalta tyontekijélle. Tyontekija kertoo: ”No me tehddin niin itsendisté tyota,
ettd se on niinku, siitd jad semmoinen olo ainakin, ettd ti4 [tydajanhallinta] on niinku omalla
kontolla.” Esihenkil6 vastaavasti kuvailee tilannetta eri nikokulmasta: ”He tekee aika itsendisesti
tyOtd, niin musta se on myds niinku térkedd, ettd he pystyy aika pitkélti myos padttamain siitd, ettd
miten ja milloin he tekee sitd.” Aineistossa siis vaihtelee kokemus siité, onko tydajanhallinnan
tyontekijan omalla vastuulla oleminen kuormittavaa vai pdinvastoin vapauttavaa. Kokemukseen
ndyttdd vaikuttavan se, missd médrin organisaation rakenteet mahdollistavat tyontekijan

hyvinvointia tukevan tydajanhallinnan:

Se niinku struktuuri ei mydskdin tue semmoista hallintaa, etté sitten tarvitsisi jotenkin
aktiivisesti my0s aina itse muistaa jotenkin priorisoida, ettd nyt ma l&hden ja en tee
muuta.

Miksi aikuista thmistd nyt tdssd méardillaan, tai ettd kylld asiantuntijan pitda tietds itse,

ettd mika [tydajan kdyttd] on jarkevdd myOskin tyonantajan ndkokulmasta.
Kun organisaation toimintakulttuuri normalisoi ylity6t ja tyontekijoiden venymisen, tyontekijin
oma vastuu omasta tydajanhallinnastaan voi lisdtd kuormittuneisuuden kokemusta, koska se luo
ristiriidan omasta hyvinvoinnista huolehtimisen ja ty0ssi parjadmisen viélille. Lisdksi tyontekijoiden
yksilollinen persoonallisuus tuntuu vaikuttavan siihen, koetaanko tydnantajan puuttuminen
tydajanhallintaan mairiilyni ja kontrolloimisena vai tukena ja huolenpitona. Tama luo haasteita

esihenkiloty6hon ja painottaa esihenkildiden kykyd huomioida tyontekijoiden yksilolliset piirteet.
5.3 Tyodaikajoustojen jakautuminen ja tyontekijoiden erilaiset roolit

Jaoin tydaikajoustojen jakautumista ja tyontekijoiden erilaisia rooleja koskevan teeman kahteen
alateemaan, jotka ovat ristiriitaiset kokemukset joustoista seka tyontekijoiden persoonalliset roolit
ja normit. Tydaikajoustojen hyddyntdminen organisaatioissa vaihtelee aineiston mukaan paljon.
Siihen, kuka voi hyddyntdi joustoja vaikuttaa muun muassa esihenkilon péadtantivalta ja tyonkuva,
mika johtaa siihen, ettd joustot jakautuvat tyontekijoiden kesken vililld epatasaisesti: "Heidan
esimiehet ei uskalla antaa lupaa, ettd he voi olla pois sieltd vaikka sitten oikeasti meille muille se
saattaa ihan hyvin jérjestyd, jos meidin tyonkuva on pikkuisen erilainen.” Tdma herdttdd osassa

tyontekijoistd epéreiluuden kokemuksia.
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Tyo6aikaliukuma ja -joustot koetaan padsddntodisesti positiivisena asiana. Liukuman koetaan
helpottavan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista sekd tuovan hallinnan tunnetta, kuten yksi
haastateltava kuvaa: ”Se on tosi tirkeéd, varsinkin just jossain pikkulapsiarjessa, niin se kokemus,
ettd kukaan ei kyttia, ettd oon 8.00 jossain, niin se on niinku tosi iso juttu.” Liukuman koetaan
vihentavin kokemusta siité, ettd tyonantaja kyttda ja kontrolloi tyontekijoitd. Jo liukuman

olemassaolo lisdd aineiston mukaan tyontekijoiden kokonaisvaltaista tyohyvinvointia:

Liukuma sopii mulle tosi hyvin. Paremmin kuin esimerkiksi, ettd ne mun pitkét paivét
olisi ylitoitd, koska se tarkoittaisi sitten sitd, ettd mun tiaytyy kaikkina muina paivini olla
kuitenkin véhintdan se niin sanottu normaali tydaika paikalla.

Toisaalta liukuman ja joustojen aito hyodyntdminen on tyOméérén takia usein hankalaa. Tyomaara
on joillain tyontekij6illd niin korkea, ettd joustojen hyddyntdminen palautumiseen ja lyhyempiin
tyOpdiviin on jopa mahdotonta. Téll6in jousto kddntyy pdinvastaiseksi, pdivistd tulee pidempid ja
ty0 vaatii venymistd aamusta iltaan. Kuten yksi haastateltava kuvaa: ”Joskus ei ole paljon mitdin
muuta vaikutusmahdollisuutta kuin tehda pitkda paivaa.” Niissa tilanteissa joustot voivat herkasti
kddntya itseddn vastaan ja lisdtd tyontekijoiden kuormitusta. Verrattuna kiinteddn tyoaikaan,
aineiston mukaan tyoaikajoustot helpottavat sitd, ettd tyontekijit venyttavét tyopaividin

pidemmiksi, koska ne tekevét asiasta arkipédivéista:

Joidenkin tyomaird on koko ajan niin korkea, ettei ne paise oikein hyddyntda siti
joustoa. Siis sitten niin péin, ettd voisi olla pois. Ettd sittenhin on niin, ettd se jousto
menee niin péin, ettd tekee aamuseiskasta iltaseitsemddn. Se ei ole kauhean joustavaa
tyontekijidn ndkokulmasta, mutta jos se ajatellaan, ettd se olisi timmdinen hetkellinen
piikki, niin silloinhan se voisi palvella kyll4 ihan kivasti.

Kylla se silleen enempi ehki tuo miinusta, kun sitten se toisaalta myds vidhén niinku
helpottaa sitd, ettd ei tule oikeasti aina juostua pois heti, kun kello Idhestyy tydajan
loppua, vaan kylld se sitten toisaalta myos ehké helpottaa sitd, etti sitten siind jda vield
jonkun pienen asian tekemaéén.

Tilanteet, joissa joustot toteutuvat ldhinné sithen suuntaan, ettd toitd tehdddn enemmaén, heréttavéat
tyontekijoissd monenlaisia kokemuksia. Ndissd kokemuksissa on havaittavissa organisaatiokohtaisia
eroja, mutta toisaalta suurimmat eroavaisuudet vaikuttavat johtuvan yksilollisistd piirteistd, jolloin
organisaation vaikutusta asiaan on haastavaa saada télla otoksella eriteltyd. Tarve jddda ylitdihin
kumpuaa usein omatunnosta, vastuuntunnosta ja asiantuntijaroolista. ”Ik&4n kuin se on tavallaan
tyontekijin niinku sisdisestd moraalista ja tavasta tehdé niinku ty6 hyvin, ettd se tarve tulee etti
pitda jaada”, yksi tyontekiji kuvaa. Toisaalta my0s yksilolliset tyoskentelytavat vaikuttavat sithen,

miten jokainen toivoo tyonsd organisoitavan. Osa tyontekijoistd mieluummin tekee yksittdisid pitkié
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péivid, koska he kokevat, ettd esimerkiksi projektiluontoiset tydtehtivit on helpompi suorittaa

kerralla valmiiksi:

Jos mulla on ollut semmoinen vaikka projekti, missd mun tydskentelytapa voi olla
vaikka semmoinen, ettd mé haluan intensiivisesti keskittyd ja tehdé sen kunnolla vaikka
yhdelld istumalla, niin sehén voi olla tosiaan mua palveleva ratkaisu, ettd mi teen vdhén
enemman, keskityn, teen vaikka pari pidempéé paivaa.
Tyontekijat, jotka kokevat saavansa tyOnantajalta tarpeeksi vastinetta tydaikojen venymisesté
suhtautuvat asiaan myonteisemmin, mika voi selittdd organisaatiokohtaisia eroja. ’Ei voi olla niin,
ettd aina vaan [tyOntekijdnd] ottaa, ettd joskus pitdd jotain antaakin ettd on sitten jotain, josta sitten
hyotyd”, haastateltava toteaa organisaation ja yksilon edun vélissd tasapainotteluun liittyen.

Olennaisinta aineiston pohjalta vaikuttaa kuitenkin olevan aito valinnanvapaus ja tyontekijoiden

kuunteleminen aiheeseen liittyen.

Mikali tilanne, jossa tyontekijit pystyvat hyodyntdmain joustoja ldhinnd pidempiné pdivina jatkuu
pitkéddn, tyonantajan koetaan hyddyntévin joustoja vain organisaation eduksi. Tdméi heréttdd osassa
tyontekijoistd vastarintaa ja osa hiljaa sopeutuu tilanteeseen. Osa tyontekijoisti kokee, ettd vain
lyhytaikainen venyminen tyonantajan hyvéksi on hyviksyttavdaa: "Mulla on nyt joustoa, vaikka
ndin, ettd mé voin tehdi nyt enemman ja enemmaén niinku tén kaksi viikkoa, mutta sitten loppuu,
ettd teilld tdytyy olla joku muu ratkaisu sitten.” Osalla tyontekijoistd tyontekijin ja organisaation
edun vilinen epdsuhta ei jatkuvanakaan heriti tarvetta nousta vastarintaan: ”Ehka hoitoalalla mekin
ollaan ehkd vdhidn semmoisia uhrautuvaisia luonteita, ettd ehka tehdddn enemmaén kuin mita

odotetaankaan ja sitten ei ehké kerrota, jos aletaan uupumaan.”

Erot reaktioissa kielivét aineiston mukaan tyontekijoiden yksilollisitd eroista, mutta toisaalta myds
siitd, miten normalisoitua tai poikkeuksellista tyontekijéiden venyminen tyonantajan hyvéksi
kyseisesséd organisaatiossa on. Mikdli tilanteet ovat yksittdisié ja tyontekijat kokevat saavansa niistd
tarpeeksi vastinetta, negatiiviset vaikutukset ovat aineiston mukaan vdhdisempid. Haastateltava

H6B kuvaa, ettd organisaatiossa B joustaminen on puolin ja toisin hallinnassa:

Kun pystytddn joustamaan, niin sitten sellaiselle niin kun ylenpalttiselle joustamiselle
tai lisdtoille niin ei ole tullut tarvetta, tai ajoissa sitten myos liputetaan, ettd nyt tdssé on
tiukka paikka, mutta sitten piddt myos vapaat toisaalla.

Organisaatiossa A vaikuttaa olevan normalisoidumpaa, ettd tyontekijoiden venyminen organisaation
eduksi jatkuu pitkddn, eiké tyontekijoilla ole voimavaroja tai motivaatiota pyrkid aktiivisesti

muuttamaan tilannetta. Haastateltava H1 A kuvailee tilannetta:
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Se on enempi varmaan semmoinen organisaation etu, ettd tuolla on tietysti paljon aika
kilttejé ja tunnollisia tyontekijoitd, jotka sitten niinku ensisijaisesti haluaa hoitaa tyonsé
hyvin, ja toissijaisesti pitdd niinku omista oikeuksistaan kiinni ... ja meilld on jonkun
verran my0s semmoista niinku ehké uhriutuvaa porukkaa, etté sitten kun ne niitten yli
50 ylity6tuntia ei sitten vaan endd missddn ndy, niin sitten ne on vaan vihén silleen, etti
no voi etta.

Tyoaikakysymykset herdttivit keskustelua mydos siitd, arvostavatko yksilot enemmaén vapaa-aikaa
vai ylitdistd saatavaa rahallista korvausta. Useimmat haastatellut ovat aineiston perusteella siti
mieltid, ettd ylitdiden tekemisestd kertynyt tydaikasaldo, joka mahdollistaa yliméérdisen vapaan
pitimisen, on rahaakin arvokkaampaa. "Mun mielestd aika on ehka jopa rahaakin arvokkaampaa,

niin kylld mid mieluummin se vapaana sitten otan”, yksi haastateltava kertoo.

Toisaalta haastatellut tiedostavat, ettd ylitdiden korvaaminen vapaa-ajalla johtuu usein siité, ettd
tyOnantaja ei ole halukas tarjoamaan rahallista korvausta edes vaihtoehdoksi. [lmi6 néyttiytyy
hyvin samanlaisena molemmissa organisaatioissa. Tdma herdttdd osittain narkastystd, mutta
haastatellut nikevit siind myds positiivisia puolia. Vapaa-ajan arvottaminen rahan ylapuolelle lisda

aineiston mukaan ty6hyvinvointia ja auttaa palautumaan:

Télla hetkelld kuitenkaan meidén tyonantajaa ei kauhean suopeasti sitten katsoisi sité,
ettd niitd maksettaisiin rahalla, ja sitten toisaalta mé ajattelen, ettd myos just sen
tyohyvinvoinnin takia, niin mi ajattelen, ettd se ei ehka ole sen kannaltakaan paras
vaihtoehto, ettd ei voisi pitda sitten niitd vapaina. (H3A)

Ja silld hinnalla sitten, ettd sitten kun ma teen pitkddn [t6itd], niin se on sitten yks yhteen
eikd ylityokorvaus. Mutta se on mun mielestd than niinku semmoinen niin sanottu hinta,
mink& oon valmis maksamaan. (H5B)

Kokonaisuutena tydaikajoustojen jakautumiseen ja tyontekijoiden erilaisiin rooleihin liittyvét
kokemukset nédyttdytyvit molemmissa organisaatioissa suhteellisen samankaltaisena joitain eroja
lukuun ottamatta, vaikka organisaatiot toimivat eri alalla. Tima viittaa siihen, etti tietotyd on

tyOaika-asioiden kontekstissa kohtalaisen yhtenevaisti yli toimialarajojen.
5.4 Luottamuksen dynamiikka ja vastavuoroisuus

Viimeinen aineistosta johdettu teema kuvaa luottamuksen dynamiikkaa ja vastavuoroisuutta, ja
jaoin sen kolmeen alateemaan, jotka ovat luottamusta lisdavét kokemukset, epdluottamus ja
epaselvyydet sekd esihenkilon rooli. Aineistossa ilmenee useita tekijoité, jotka selittdavit
luottamuksen rakentumista ja rapautumista tydaikakéytintoihin liittyen. Erityisesti tyonantajan ja

tyontekijén vélinen vastavuoroisuus on keskeistd luottamuksen rakentumisessa.
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Aineiston perusteella tyontekijit yleisesti kokevat, ettd heihin luotetaan tydajan kaytdssd. Tadma
nikyy esimerkiksi siind, etti tydajoista ei huomautella negatiiviseen sédvyyn, ja siind, ettd tyontekijét
kokevat voivansa kayttdd liukumaa ja tydaikajoustoja oman harkintansa mukaan. ’Se on niinku
jannd, ettd vaikka sitd joustoa ei kayttiisi, niin kuitenkin si tiedét, ettd sulla olisi se vapaus. Niin se
on mun mielestd merkittdva se tunne siind”, yksi tyontekijoistd kuvaa. Koettu vapaus lisdd hallinnan
tunnetta ja lisdd tyontekijoiden sitoutumista, koska tyon autonomia nayttiytyy luottamuksen liséksi

henkilokohtaisten tydskentelytapojen arvostuksena, kuten yksi haastateltava kertoo:

Kylld se on mun mielestd tavallaan se, ettd mut yksilond, ja mun tydskentelytyyli,
otetaan huomioon. Se heréttdd semmoista sitoutumista, ettei se ole pelkéstidn ehka
luottamusta tai timmdisté, vaan ettd se on niinku sitoutuminen sithen tyonantajaan.

Aineiston mukaan tyontekijoille on tirkedd, ettd heidén ei tarvitse raportoida jokaisesta muutoksesta
tai merkitd tydaikaansa minuutilleen. Pienetkin vapautta ilmaisevat kiytdnnot ovat merkityksellisid

arjessa etenkin tyon ja perhe-eldmén yhteensovittamisessa, kuten yksi haastateltava selostaa:

Mun mielesti se, ettd kokee, ettd niin kun, ei ole ihan jokaisesta niin kun pikkujutusta
koko aika tilitysvelvollinen. Jos kuitenkin kaikki on hoidettuna, niin se lisdd semmoista
luottamusta ja se antaa semmoista vahédn niinku. En tiid onko se oikea sana sanoa, etté
arvostuksen tunnetta, mutta kuitenkin, ettei tunnu siltd, ettd joku kyylaa.

Aineistossa nousee tirkedna elementtind esiin myds kokemus siité, ettd luottamuksen
vastavuoroisuus lisdéd luottamusta. Kun tyontekijat kokevat, ettd heihin luotetaan, se lisdd heidén
luottamustaan tyonantajaan: “Kylldhin luottamus liséé luottamusta. Siis ettd jos mulla on
semmoinen olo, ettd muhun luotetaan, niin kylld se herdttda luottamusta vastavuoroisesti.”
Tyontekijat, jotka kokevat, ettd tyonantaja luottaa heihin, haluavat toimia luottamuksen arvoisesti
esimerkiksi venymalld organisaation hyvéksi. Osittain motivaatio tdhdn kumpuaa tyontekijan
omasta sisdisestd moraalista ja halusta tehdi tyo hyvin. Samalla se kuitenkin kytkee tyontekijit
titviimmin organisaation tapoihin ja rakenteisiin, mika voi tehdd ongelmista yksilon kannettavia.
Jos luottamus rakentuu itseséételyn varaan, tyontekijat kokevat usein, ettei esihenkil6illd ole valtaa
tai kykyd vaikuttaa tydméérén ja tydajan epdsuhdan juurisyihin:

Yritdn saada niinku eldmén ja tyon hallinnan tunnetta sitten ehka sitd kautta, ettd yrittad

jotenkin sitten itse vdhén edes méadritelld, ettd koska sitten jad ylitdihin, etté silloin kun

tarvitsee oikeasti padstd lahtemé&én niin lahtee, ja sitten valitsee kalenterista jonkun

toisen paivén, jolloin ja sitten tekemaén illalla rasteja pois.
Vastavuoroisuuden lisdksi avoimuus lisdd aineiston mukaan olennaisesti luottamusta tydyhteisossé.
Avoimuuden puute lisdd vadrinkésitysten ja virheellisten tulkintojen riski, kuten erés tyontekija

mainitsee: “Luottamusta ty0yhteisossi lisdd avoin keskustelu ja jos avointa keskustelua ei ole, niin
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silloin aika herkasti 1dhtee ihmisten ajatukset puolin ja toisin ehkd vdhén laukalle ja sitten voi tulla
omia tulkintoja tilanteista.” Erityisesti haastatellut esihenkil6t pitdvét avoimuutta tarkedna
luottamuksen ylldpitdmisessd. Avoimuus erityisesti negatiivisiin asioihin liittyen koetaan
luottamuksen osoituksena ja se mahdollistaa my0s epékohtiin puuttumisen, kuten esihenkilé H3A

kertoo:

He [tyontekijdt] jakaa ja he uskaltaa sanoa my0s niistd hankalista asioista, jotka ei toimi
tai sillain, niin mé ajattelen, ettd se on mun mielesti aina ehki vield isompi
luottamuksenosoitus kuin se, ettd kerrotaan positiivisia asioita.

Luottamus tydyhteisdssé ei ole yksiselitteistd tai ongelmatonta. Vaikka tydnantaja ei aktiivisesti
kysele tai kyseenalaista, osa tyontekijoistd kokee, ettd liian tihed viestintd tydajoista tai tunne
kyttddmisestd rapauttaa luottamusta. Toisaalta my06s turhan véhdinen reagointi tai tuen puute
tyOnantajan taholta tilanteissa, joissa tyontekijd nostaa esiin kuormittuneisuutta tai tydajanhallinnan
haasteita, voi rapauttaa luottamusta, kuten yksi tyontekijd kertoo: ”Kylld se vie sitd semmoista
luottamusta, ettd vilitatko si [esihenkild] niinku yhtdin mité td4ll4 tapahtuu, ettd jos ei mun
henkilokohtainen jaksaminen ole kiinnostuksessa, niin se on kylld aika epdluottamusta herattdvaa.”
Luottamuksen dynamiikka onkin jénnitteinen, silld yhtd aikaa tyontekijét toivovat vapautta ja

odottavat, ettd tydnantaja on kuitenkin 1dsnd ja kiinnostunut tyontekijén jaksamisesta.

Esihenkil6ty6 vaikuttaakin olevan kriittinen tekijé luottamuksen rakentumisessa. Esihenkilon
valinpitimittdmyys, reagoimattomuus ja passiivisuus rapauttaa luottamuksen tehokkaasti. Myos
esihenkilon puheiden jddminen niin sanotuiksi korulauseiksi, “’sitd yritetdén sitten vililld niissa
vuosittaisissa maininnoissa, joku esimies sanoo, ettd tid [ty0ajan riittdimittomyys] on systeeminen
ongelma, ja tdd on hirvedn hankalaa”, estdd luottamuksen kehittymisen. Lisédksi kokemus siité, ettid
oma esihenkild ei pysty auttamaan tai vaikuttamaan tyontekijén kohtaamiin haasteisiin

tyOajanhallintaan liittyen heikentdd luottamusta:

Niinku isoin ongelma on ollut siin, ettd on olo, etté eipi se esihenkild voi mua auttaa
kuitenkaan ... Niin sitten sen takia tavallaan mulla ei ole semmoinen olo, ettd niinku
mulla olisi tavallaan mitdén heitd vastaan, mutta ei ole my0skdan sitten ehkd semmoista
luottamusta, ettd jos mé haluaisin, ettd asiat muuttuisi, ettd he pystyisi sitten sitd
muuttamaan.

Koko organisaation tasolla oleva reagoimattomuus tai vélinpitdméattomyys haittaavat aineiston
perusteella tyontekijoiden luottamusta kokonaisuutena tyonantajaa ja organisaation johtoa kohtaan.
Tallaista tapahtuu tdssé aineistossa huomattavasti enemmén organisaatiossa A. Tdma voi johtua
siitd, ettd organisaatiossa A johdon kuvataan olevan kauempana tyontekijoisté ja hankalasti

tavoitettavissa, miké osaltaan voi johtua julkisen sektorin byrokratiasta. ”Toivoisin mieluummin
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niin pédin, ettd me niinku itse pidettdisiin vdhin oikeuksistamme kiinni, koska ei sitd kyllad niinku

*tyonantaja* vahingossa tee”, haastateltava H1 A toteaa. Haastateltava H2A jatkaa:

Mi ajattelen, ettd meidén johto ei ole ehké siind kohtaa osannut riittdvésti niinku pitda
meidédn puolia. Vaikka he on varmasti yrittdnyt, mutta siind ei ole syysti tai toisesta
onnistuttu, ja kylld se on vdhdn ehkd semmoinen luottamusta nakertava asia, kun joutuu
pettymaiin johtoon.
Esihenkilon asema ei ole helppo, ja molemmat haastatellut esihenkil6t kuvasivat rooliin liittyvid
ristiriitoja. Tyontekijoiden ja johdon vilissé oleminen aiheuttaa ristiriitoja ja pakottaa ottaman
vastaan pettymyksen tunteita molemmilta osapuolilta. Tydaikakysymyksissd haasteita

esihenkiloty6hon tuo erityisesti tasapainottelu organisaation tavoitteiden ja tyontekijoiden

jaksamisen valilla:

Ajattelen esihenkilond, et vililld se on vaikea myds sitten oikeasti miettid, ettd mité
ottaa pois, ettd se tydaika riittisi, ettd kun sitten tulee taas paineet, etti pitda tietyissa
aikarajoissa saada tietyt hommat hoidettua.

My®ds organisaation toimintatapojen oleminen ristiriidassa sekd omien etté alaisten mielipiteiden tai

jopa arvojen kanssa tekee johtamisesta vélilld haastavaa, kuten haastateltu esihenkild kuvaa:

Se on semmoinen asia, missd mi en sitten taas voi kauheasti joustaa, ettd mun tiytyy
sitten sitoutua niihin tydnantajan sddntoihin, vaikka itsestd vélilla se ei valttdmattd tunnu
ehka ihan, ettd en ole vilttdimattd ihan samaa mielté siina.

Haastatellut esihenkil6t kuitenkin pitdvét tyontekijoiden jaksamista tirkednd ja pyrkivit edistimédn
sitd, vaikka kdytdnnon tasolla muutosten tekeminen onkin vililld haastavaa. ”Ma pidén aika lailla
niin sanotusti metelid siitd, ettd jos niitd lisdtunteja kertyy paljon, niin sitten on erittdin suositeltavaa

pitdd myds sitd vapaata, ettd jaksaa”, esihenkil6 kertoo.

Tyontekijdt suhtautuvat esihenkiloty6hon padsaiantdisesti ymmartivaisesti, vaikka asiat eivét aina

menisikddn niin, kuin he toivoisivat. Tyontekijat ymmairtiavét esihenkildiden haastavan roolin:

Ei mulla oo semmoista kokemusta kuitenkaan ... ettd esimies olisi vélinpitdméaton
sithen aiheeseen, ettd hdn on kylld niinku. Silleen niinku myontdi, ettd ei, ei ole hyvé,
ettd joudutaan tekeméadn paljon pitkda pédivad. Ettd kylld hin silleen sen ihan myontéa,
ettd tdytyy tehda jotain tyojérjestelyitd tiimin sisdlld tai muuta, ettd tyot jakaantuisi
tasaisemmin, mutta eihin se aina nyt ole niin, ettd ihan vaan sormia napsauttamalla
onnistuu.

Kritiikki kohdistuukin usein ylempéain johtoon:

On semmoista kokemusta, ettd meitd [tyOntekijoitd] ei oikein kuunnella, mutta ma
ajattelen, ettd se ei ole ehkd mun l&hiesihenkilostd johtuvaa. Hén kyllad kuulee ja
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ymmaértdd, mutta hén tietysti nikee sen kokonaisuuden, ettd niisté kaikista asioista se
ongelma koostuu.

Kokemus siitd, ettd tyonantaja ei vilitd tyontekijoiden kuormittuneisuudesta on este luottamuksen
kehittymiselle. Valinpitaméattomyyden kokemus voi tehokkaasti kumota aiemmin koetun vapauden
ja luottamuksen. Erityisesti tuen viivdstyminen tai puuttuminen johtaa herkdsti siithen, ettd
tyontekiji kokee olevansa yksin tilanteessaan, miké syo luottamusta niin esihenkildihin kuin koko
tyonantajan kykyyn organisoida tydomééra ennakoivasti. Monelle onkin tdrkeidd, ettd tyonantaja ei
ainoastaan luota tyontekijoiden pérjddmiseen, vaan my0ds ennakoi, auttaa ja rajaa tyomaaria
tarvittaessa. ”Ei mulla ole aikaa tdssd ennakoida, tai se on, méi en koe, ettd se on mun duuni, ettd ma
ennakoin meidén tiimin resursseja”, tyontekijd kertoo painottaen sitd, ettd tiimin resursointi ei voi

olla tyontekijén harteilla.

Luottamus vaatii ndkyvii vastavuoroisuutta. Pelkkd vapaus ei riitd, jos organisaatio ei osoita
olevansa kiinnostunut tyontekijoiden jaksamisesta. Tyomédrdn jatkuva hallitsemattomuus ja tuen
puute heikentivit tyytyvéaisyyttd tyonantajaan: "Kylld se myos lisdd semmoista niinku
arsytyspuuskaa, ettd olisi kiva, kun voisi tydskennelld semmoisessa tydssd, mihin menisi se aika

mitd on niinku suunnitellut ja sopinut.”

Tutkimuksen kohteena olleissa tydyhteisdissa luottamus vaikuttaakin rakentuvan kahden tekijin
yhteisvaikutuksessa, jotka ovat tyontekijoiden kokemus autonomiasta ja esihenkilon aktiivisuus
toimijana. Autonomia lisdd tyohyvinvointia ja sitoutumista, mutta se ei yksin riitd ylldpitiméaén
luottamusta, jos esihenkilon tuki koetaan heikoksi tai epdjohdonmukaiseksi. Luottamus syvenee
silloin, kun ty0aikajoustot yhdistyvét aktiiviseen ennakointiin ja resurssien hallintaan. Sitd vastoin

luottamus rapautuu, jos tyontekija kokee olevansa omillaan.

Tyontekijat myos pohtivat, ettd ilman tydaikajoustoja he eivat vilttamattd pysyisi organisaatiossa:
”Jos multa nyt vietdisi ndé kaikki joustot pois, niin en md, mi varmaan vaihtaisin, katselisin
vaihtoehtoja, sanotaan néin.” Yleisesti tydaikakdytdnnot ovat aineiston mukaan olennainen osa
tyOpaikan ja tyonantajan houkuttavuutta. Tima korostaa luottamukseen perustuvien kiytintdjen
strategista merkitystd, silld se kuvastaa sitd, kuinka ne eivét ole vain tydaikakysymyksid, vaan osa
tyOantajalupausta ja arvostuksen kokemusta. Timé on aineiston perusteella sisdistetty paremmin
organisaatiossa B. ”Kun mi vajaa 10 vuotta sitten vaihdoin typaikkaa, niin se [joustava tydaika]
oli than yksi nyt niinku olennaisimpia asioita, mistd mé kysyin haastattelussa. Ja kylld nykyinen ty6
on ihan hirveédn paljon helpompaa tydajan puitteissa”, haastateltava H6B kertoo. Sita vastoin

organisaatiossa A tyOaikajarjestelyiden heikkoudet ndhdéddn 1dhinnd ammatinvalinnan pakollisena



sivutuotteena eikd merkittivdnd haasteena, jota kehittdimalld tyonantajan houkuttelevuutta,

sitoutumista ja tyOtyytyvaisyytta voisi liséta.
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6 Johtopaatokset

Téssd tutkimuksessa pyrittiin selvittiméén tydajanhallinnan kdytdntdjen yhteyksid luottamukseen
tyOyhteisdssd suomalaisessa tietotydssd. Padtutkimuskysymys, jonka avulla ldhestyin tutkimusta,
oli: miten tyOntekijét ja esihenkilot kokevat tydaikakdytdntdjen ja tydaikajoustojen yhteyden
luottamukseen tyopaikalla? Tutkimuskysymysté 1dhestyttiin kerdamalla aineisto puolistrukturoituja
teemahaastatteluja hyddyntden. Aineisto analysoitiin temaattisen analyysin periaatteiden

mukaisesti.

Tyontekijoiltd ja esihenkil6iltd kerdtyn aineiston perusteella tydaikajoustot ovat samanaikaisesti
sekd hyvin tdrkeitd ettd monin tavoin ongelmallisia. Joustojen olemassaolo koetaan merkittdvina
tyohyvinvointia ja tyon ja vapaa-ajan tasapainoa tukevana rakenteena. TyoOaikajoustot voivat
aineiston mukaan lisdtd koettua autonomiaa, luottamuksen tunnetta seka sitoutumista
organisaatioon. Aineisto kertoo, ettd jo pelkka tieto tydajan mahdollisuudesta joustaa keventii arjen
painetta. Kun esihenkild aktiivisesti ennakoi resursseja, rajaa tydméériad ja mahdollistaa plussaldon
purkamisen, joustot ndyttdytyvit aidosti tyontekijad palvelevina ja luottamusta lisddvini
kaytdntoind. Jarjestelmiin ja ohjeistuksiin liittyvd epdvarmuus hdmairtad tydaikajoustojen rajoja ja
heikentdd sitd kautta luottamusta. Ylityot saattavat jidda kirjaamatta, ohjeistus ja perehdytys olla
puutteellista ja esihenkilot tulkita kdytantojd eri tavoin. Tama tuottaa epavarmuutta siitd, mité

tydaikajoustoilla oikeastaan tarkoitetaan ja kenelld on vastuu niiden valvonnasta

Tutkimuksen ensimméinen alakysymys oli: Miten tyontekijat ja esthenkilot kuvaavat
tydaikajoustojen toteutumista omassa arjessaan? Tutkimustulosten mukaan kdytinnon tasolla
tydaikajoustot toteutuvat vélilld epitasaisesti ja jadviat usein hyodyntdmattd. Tyontekijit usein
kokevat tydmaéérén niin suureksi ja aikataulut niin tiukoiksi, ettd he eivit voi suunnitelmallisesti
kayttda kertyneitd ylityo- tai saldotunteja. Joustot kddntyvit arjessa herkésti yksisuuntaisiksi.
Talloin sen sijaan, ettd ne mahdollistaisivat tyOpéivin lopettamisen aikaisemmin, ne usein vain
pidentdvit pdivéa ja normalisoivat tyontekijoiden venymisen. Niin ollen ty6 intensiivistyy. Tama
liittyy vahvasti organisaatiokulttuuriin, jossa hyvé tyontekiji selviytyy ja kantaa vastuuta hiljaisesti.
Omatunto, vastuunkanto ja tunnollisuus ohjaavat tyontekijoiden tydaikakéyttaytymistéd jopa
enemmaén kuin viralliset rakenteet. Osa tyontekijoistd kokee syyllisyyttd joustojen kadytosta tai
pelkdd ndyttaytyvansid tehottomana tyontekijdnd. Perimméiinen ongelma ei kuitenkaan vaikuta

olevan joustavassa ty0ajassa tai liukumassa vaan tyomaéirin hallitsemattomuudessa.
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Toinen alatutkimuskysymys oli: Millaisia odotuksia tyontekijoilld ja esihenkil6illd on toistensa
toiminnasta ty0aikakysymyksissd? Tyoaikakysymyksien ja luottamuksen yhteyksissé vaikuttaa
tutkimustulosten valossa korostuvan esihenkil6tyon vaihtelevuus. Toiset esihenkil6t tukevat
aktiivisesti, kun taas toiset unohtavat resurssiasiat tai eivit ole tyontekijoiden tavoitettavissa, mika
rapauttaa koettua luottamusta ja tukea. Tyontekijdt odottavat tydnantajalta ja esthenkildiltd ennen
kaikkea selkeité rakenteita, ennakoivaa otetta ja aitoa kiinnostusta tyontekijoiden jaksamista
kohtaan. Keskeistd on, ettei tydajanhallinta jad pelkdstddn tyontekijin harteille, vaikka toisaalta
my0s itsendisyyttd ja autonomiaa arvostetaan paljon, ja my0s esihenkil6t odottavat tyontekijoilta
oma-aloitteisuutta ja itsendisté otetta ty0ajanhallintaan sekd vastuunkantoa omasta tyostaan.
Resurssien hallinnan vastuun siirtyminen tyontekijdlle voi aiheuttaa rooliristiriitaa, jos tyontekija
kokee joutuvansa vastuuseen tyOnantajan vastuulle kuuluvista asioista. Tyontekijén vastuuta omasta
tydajanhallinnastaan perustellaan virkavastuulla ja asiantuntijaroolilla. Tamé heréttdé kuitenkin
kysymyksen, kenelld virkavastuu tosiasiassa on, ja kuka on vastuussa siitd, ettd virkavastuun

tdyttdmiseen on saatavilla tarvittavat resurssit.

Kokonaisuutena tyontekijéit kuvasivat tydaikajoustoja rakenteeksi, joka periaatteessa tukee
ty6hyvinvointia ja tyon hallintaa, mutta jonka kdytdnnon toimivuus riippuu usein liikaa yksilon
omasta tunnollisuudesta, tyoOmédarista ja esihenkilon toiminnasta. Joustot ovat usein arjessa ldsné
enemmaén potentiaalina kuin todellisena tyontekoa keventdvina rakenteena. Moni tietdd, ettd jousto
voisi toimia, mutta kokee, ettei omassa tyOpaineessa ja tyoyhteison ilmapiirissé lopulta ole
realistisia mahdollisuuksia sen hyddyntdmiseen. Kokemuksissa on kuitenkin havaittavissa
organisaatioiden vélisid eroja, jotka osittain selittdvit ilmiotd. Kolmas alakysymys oli: Mita
eroavaisuuksia tydaikakdytintdjen ja luottamuksen suhteessa on organisaatioiden vilillé, ja mitkd

tekijét selittdvit nditd eroavaisuuksia?

Téssé otoksessa tydaikajoustojen hyddyntdmisen vaikeus korostui enemmén julkisella sektorilla
toimivassa organisaatiossa A. Tutkimustuloksiin vedoten asian taustalla vaikuttaa esimerkiksi
julkiseen sektoriin kohdistuvat tehostamispaineet sekd sosiaali- ja terveysalaa ohjaava pakottava
lainsdddanto, mika kiristdd aikatauluja vieden keskittymisen pois tyontekijoiden kuormittumisesta
kohdistaen sen siihen, etti tietyt tyotehtivit on lainsddddntoon perustuen hoidettava tietyssé ajassa.
Liséksi yksityisen sektorin organisaatiossa organisaation maine ja tyonantajamielikuva vaikuttavat
olevan vahvemmin kiinnostuksen kohteena. Julkisella sektorilla ndisté asioista vélittdmiseen ei
valttdmattad ole strategiaa tai resursseja. Finanssialalla kilpailu osaavista tietotyontekijoistd voi olla

kovempaa ja my0s kilpailuedun saaminen on kriittisempéa kuin julkisen sektorin organisaatiossa.



52

Ylitoihin suhtautuminen myos vaihtelee organisaatioiden vililld. Organisaatiossa A haastateltavat
mainitsivat useasti siitd, ettd johto moittii ylitdiden tekemisesta ja ylitoitd ei saisi tulla, mutta
kiytdnnon arjessa niiden vélttdminen tuntuu mahdottomalta aikapaineiden ja tydméaéran takia. Myos
organisaatiossa B ylitoitd tehdddn paljon, mutta niihin suhtaudutaan neutraalimmin ja tyontekijoita
el timén otoksen perusteella herkésti moitita liiallisesta ylitdiden méérastd. Ylitoiden aiheuttaman
syyllisyyden tunteen taustalla ndyttddkin vaikuttavan organisaation suhtautuminen ylitdihin. Mikali
ylitdiden tekemisestd moititaan ja tyontekijdd syytetddn siitd, ettd tyomadra ja tydaika eivit ole
tasapainossa, se heréttda tyontekijoissd tarpeen piilotella ylitdiden mairéé ja omaa

kuormittuneisuuttaan aiheuttaen erilaisia lieveilmiditd niin tyontekijille kuin organisaatiollekin.

Organisaatioiden vélilld havaitsin eroja tiedonkulussa ja tydaikakdytdntoihin liittyvéssa
perehdytyksessi. Tassd otoksessa tiedonkulun ja tydaikakdytintoihin perehdytyksen koettiin
toimivan paremmin organisaatiossa B, kun taas organisaatiossa A esiintyi enemmén epéselvyytta.
Selkeidt kiytannot ja ohjeet lisddvit tyontekijoiden kokemusta siitd, ettd he tietdvit, miti heiltad
odotetaan. Niin ollen ne vihentdvit epdvarmuutta ja voivat lisdtd luottamusta. Perehdytys on
organisaation panostus tyontekijain, ja hyvé perehdytys voi viestid siitd, ettd organisaatio arvostaa
tyontekijoitéd ja haluaa heiddn onnistuvan. Tdmé voi vahvistaa tyontekijoiden kokemusta
organisaation luotettavuudesta. Heikompi tiedonkulku voi lisdtd tydaikakdytintoihin liittyvaa
epaselvyyttd ja vadrintulkintojen riskii ja ndin ollen aiheuttaa epéreiluuden kokemuksia, mitkd

edelleen voivat heikentda luottamusta.
6.1 Teoreettinen kontribuutio

Tamén tutkimuksen tulokset sekd vahvistavat ettd osittain haastavat olemassa olevia teorioita.
Tutkimusaineisto seké teoreettinen keskustelu osoittavat, ettd tydaikakdytdnnot eivét ole vain
teknisid jirjestelyjd, vaan kytkeytyvit vallan, autonomian ja luottamuksen kysymyksiin. Tdma tekee

tyon joustavuudesta monimutkaisen ilmion.

Tutkimuskirjallisuudessa korostuu luottamuksen ja organisaatioon sitoutumisen vahva yhteys (esim.
Dirks & Ferrin 2002; McAllister 1995; Robinson 1996). My6s tdmén tutkimuksen tulokset
vahvistavat luottamuksen yhteyttd sitoutumiseen. Sitoutuminen nousee esiin myos
tydaikakaytiantoihin liittyen seké kirjallisuudessa (Ilsoe 2010; Nijp ym. 2012) ettd tdmén
tutkimuksen tuloksissa. Organisaatio B:n tydaikakdytdnnot ovat joustavampia ja myos organisaatio
B:n haastatellut ilmaisivat tdssd otoksessa enemman sitoutumista organisaatioon kuin organisaatio
A:n haastatellut. Kelliherin ja Andersonin (2010) tutkimuksen mukaan tyontekijét, joille tyonantaja

mahdollistaa yksilollisen ja joustavan tydskentelyn, ovat lojaaleja tydnantajaa kohtaan, koska he
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uskovat, ettd vastaavan jérjestelyn saaminen uudestaan tyopaikkaa vaihtaessa olisi harvinaista.

Tama kokemus on ndhtdvissd myos tissid tutkimuksessa.

Mayerin ym. (1995) kuvaama palautteen kehéd on havaittavissa timén tutkimuksen tuloksissa. Sen
mukaan sosiaalisen riskinoton positiiviset seuraukset lisdévit luottamusta, kun taas negatiiviset
seuraukset rapauttavat sitd. Tassé tutkimuksessa palautteen keha nikyy siind, miten aineistossa
luottamuksen vastavuoroisuuden kuvataan lisddvén luottamusta. Tydaikajoustojen hyddyntdminen
tyontekijan eduksi voidaan nidhda erdédnlaisena riskinottona. Kun tyfaikajoustojen kayttd saa
tyOnantajan puolelta positiivisen vastaanoton, luottamus vahvistuu ja lisdé tyontekijan valmiutta

kayttidd joustoja myos jatkossa.

Myos Mayerin ym. (1995) teoria luottamuksen rakentumisesta kolmen piirteen, kyvykkyyden,
hyvéntahtoisuuden ja rehellisyyden, kautta nidkyy tutkimustuloksissa. Esihenkilon kyvykkyyden
yhteys luottamukseen nakyy tutkimuksessa esimerkiksi siten, kuinka paljon hdnen ndhdéédn voivan
vaikuttaa tyontekijin kokemiin haasteisiin tai kuinka hyvin hdnen koetaan osaavan organisoida ja
hallita tiimin resursseja. Hyvéntahtoisuus nékyy siind, missd méérin esthenkilon koetaan olevan
kiinnostunut tyontekijoiden jaksamisesta ja kuinka aktiivisesti hin toimii tyontekijéiden edun
mukaisesti. Rehellisyys nékyy esimerkiksi siind, koetaanko esihenkilon tiyttdvin antamansa
lupaukset, vai onko puheiden ja tekojen vilill4 ristiriitaa. Lisdksi rehellisyys nékyy esihenkilon
toiminnan johdonmukaisuudessa ja siin, ovatko eri esihenkildiden ohjeistukset ristiriitaisia
keskendin. Myos Breuerin ym. (2020) tunnistamat erityisesti tiimiluottamuksen piirteet

ennakoitavuus ja ldpindkyvyys toistuvat tutkimustuloksissa.

Robinsonin ym. (1994) tutkimuksen mukaan petetyksi tulemisen kokemus tyonantajan toimesta
vihentdd tyontekijan suhdeperustaisten velvoitteiden, kuten ylitdiden tekemisen, médria. Tassd
tutkimuksessa ilmenee, etti asia ei ole yksiselitteinen, vaan tyontekijoiden yksilolliset piirteet
vaikuttavat sithen paljon. TyoOntekijat, joilla on vahvaa halua ja toimintakykya pitd4 omista
oikeuksistaan kiinni, toimivat Robinsonin ym. (1994) tutkimustulosten mukaisesti. Toisaalta
tunnolliset ja sopeutuvat tyontekijit, joiden tyontekoa ohjaa vahvasti omatunto, eivét timén
tutkimuksen mukaan vihenni ylitdiden tekemistd, vaikka he kokisivat, etteivét he saa tyOnantajalta

oikeudenmukaista vastinetta venymisesta.

Tédma tutkimus vahvistaa Tammelinin ym. (2017) tutkimuksen tuloksia siité, ettd tydaika-
autonomiaa saatetaan kéyttdd varmistamaan tyon sujuvuutta seké organisaation tavoitteisiin
padsemistd sen sijaan, ettd silld pyrittdisiin hillitsemdan tyontekijoiden kuormittumista. Monet

tyontekijét priorisoivat muiden tarpeita omiensa edelle ja venyttdvit omaa tydaikaansa sen takia,
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mika ndkyy suoraan myds oman tutkimukseni tuloksissa. Tamén tutkimuksen tulokset tukevat myos
Viidnisen ym. (2020) tutkimuksen tuloksia. TyoOntekijit kokevat usein tydajanhallinnan olevan
heidén omalla vastuullaan, mutta tydmééra ja riippuvuus muiden tydntekijoiden seké asiakkaiden
aikatauluista tekee ympéristdstd mahdottoman kontrolloida, miké johtaa ristiriitaan ja voi aiheuttaa
yksin jadmisen kokemuksen ja riittdiméttomyyden tunteen. Kuten Vadndsen ym. (2020) tutkimuksen
tuloksissa, myds tdman tutkimuksen tuloksissa nakyy, ettd tyontekijét toivoisivat usein, ettd heidan
tyonsa olisi rajatumpaa, mikd keventdisi heiddn kokemaansa kuormitusta, mutta kiytdnnossa
tydmairin rajaaminen tuntuu mahdottomuudelta. Tutkimuksen tuloksissa nikyy myos Kelliherin ja
Andersonin (2010) tunnistama tyon intensiivistymisen ja autonomian paradoksaalinen suhde, jossa
autonomian koetaan samanaikaisesti seké helpottavan tyon ja vapaa-ajan yhteensovitusta etta
lisddvén tyon vaatimuksia. Kuten Abgeller ym. (2024) havaitsivat, timankin tutkimuksen

perusteella tyon joustavuus vaikuttaa lisddvan tyon intensiivistymista.

Suomen tyoaikalain (872/2019) uudistuksilla pyritdén helpottamaan tyon ja vapaa-ajan
yhteensovitusta sekd mahdollistamaan tyontekijilahtoiset tydaikajoustot. Vaikka organisaatioiden
toiminta olisi padsdédntoisesti lain kirjaimen mukaista, voidaan todeta, ettd tydaikajoustojen
tyontekijélahtoisyys ei useinkaan toteudu kéytinnossa. Téllaista toimintaa voidaan pitdd lain hengen
vastaisena tai eettisesti kyseenalaisena. Lain tuomat uudistukset vaikuttavat teorian tasolla
edistyksellisiltd, mutta niiden toteuttaminen kdytdnndssé ei aina vastaa lain alkuperdisté tarkoitusta,
miké on tydntekijoiden kuormittuneisuuden vahentdminen. Lainsdddénto luo tydaikajirjestelyille
kehyksen, mutta sen tulkinta ratkaisee kdytantdjen toimivuuden. Ennustettava, sédnnonmukainen ja
yhtendinen tulkinta luo parhaat edellytykset oikeudenmukaisuudelle ja tyontekijaldhtdisyyden

toteutumiselle.
6.2 Kaytannon kontribuutio ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimukseni osoittaa, ettd tydaikajoustot menettdvit merkityksensa, jos tyon maéré jatkuvasti
ylittdd kaytettdvisséd olevat resurssit. Kdytdnnossa tima tarkoittaa, ettd tyonantajien on seurattava
tyokuormaa aktiivisesti eikd pelkastdin tarjota muodollisia joustoja. Myds ylitdiden ndkymaéttomyys
on kriittinen riskitekijd. TyOntekijit saattavat tehdid ylitoitd jopa salassa tai kokea syyllisyytté
tydaikasaldojen purkamisesta. Tdméan ehkédisemiseksi organisaatioiden tulisi pyrkid normalisoimaan
ylitdistd puhuminen, varmistaa, ettd tydaika kirjautuu oikein sekd panostaa sellaisen

organisaatiokulttuurin luomiseen, jossa tyontekijéat uskaltavat nostaa kokemiaan haasteta esille.

Esihenkil6tyon johdonmukaisuus on keskeistd tydajanhallintaa koskevissa kysymyksissa. Jotta

organisaatiot voivat viahentdd epdjohdonmukaisesta esihenkilotyostd johtuvaa kuormittuneisuutta ja
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luottamuksen heikentymisté, organisaatioiden tulisi timén tutkimuksen perusteella panostaa
esihenkildiden koulutukseen ja sen yhtendisyyteen, selkeyttdd vastuuta resurssien seurannasta ja

varmistaa, ettd esihenkil6illd on aikaa, osaamista ja motivaatiota tukea tyontekijoita.

Organisaatiokulttuuri, joka perustuu siihen, ettd tunnolliset tyontekijit siinnonmukaisesti venyvit
organisaation hyvéksi vaatii rakenteellista korjausta. Organisaatioissa ei voida rakentaa toimivaa
tybaikajoustojirjestelméi silloin, kun kulttuuri nojaa tyontekijoiden moraaliin ja syyllisyyden
kokemukseen. Kédytdnndssa organisaatiot voisivat tutkimustuloksiin vedoten tehdd nékyvéksi sen,
mika on riittdvaa suoriutumista, vahvistaa rajojen asettamista sekd rakentaa kdytantojd, joissa

tyontekijé eivit ole yksin tydajanhallinnan kanssa.

Luottamusta voidaan vahvistaa pienillékin teoilla, kuten avoimella viestinndlld tyomaéérista,
resursseista ja joustoista. Lisdksi organisaatiot voivat osoittaa konkreettisesti, ettd tyontekijoiden
hyvinvointi on tirkedd esimerkiksi ennakoimalla ruuhkahuippuja ja tukemalla tyontekijoitd
tybaikajoustojen hyddyntidmisessd. Vaikka joustoja ei aina pystyisikddn kéyttdmaén, niiden
mahdollisuus lisdd sitoutumista ja vihentdd halukkuutta vaihtaa tydpaikkaa. Ndin ollen

organisaatioiden kannattaa ndhdé joustot investointeina ja osana tyonantajalupausta.

Tédmén tutkimuksen suurin heikkous on otannan rajallisuus. Tutkimuksen luotettavuutta parantaa
kuitenkin se, ettd kerétty haastatteluaineisto on syvéluotaavaa ja rikasta. Jatkossa tété aihetta
kannattaisi kuitenkin tutkia isompaa otoskokoa hyddyntden. Liséksi timén tutkimuksen
tiedonantajat olivat suhteellisen spesifeissd asiantuntijapositioissa. Olisi hyodyllistd tutkia jatkossa,
miten ilmid koetaan erilaisissa tydrooleissa. Eri ryhmien vélinen vertailu voisi tuoda esiin

rakenteellisia ja yhteiskunnallisia eroja ja niiden yhteyksia tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen.

Jatkossa olisi hyodyllista selvittdd esimerkiksi interventiotutkimuksen keinoin, miten organisaation
kulttuuria, jossa jatkuvat ylity6t ja tunnollisten tyontekijéiden sopeutuminen tilanteeseen on
muodostunut osaksi organisaatiokulttuuria, voidaan muuttaa ja kehittidd. Lisdksi tydajanhallinnan
yhteyksid luottamukseen voisi jatkossa tutkia pitkittdistutkimuksella, jotta ilmion pitkén aikavélin

seurauksia saataisiin selville.
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Liitteet
Liite 1 Selvitys tekoalyn kaytosta

Olen hyddyntényt tekodlyéd (ChatGPT, Scopus Al) tissé tutkielmassa. Kaikki havainnot, viitteet,

ratkaisut ja tulkinnat ovat kuitenkin omiani. Olen hyddyntényt tekoélyi seuraavilla tavoilla:

e Aiheen ja tutkimuskysymysten ideointi ja arviointi

e Lihdemateriaalin etsiminen ja suodattaminen

e Tutkielman rakenteen hahmottelu ja tukena otsikoiden nimien muotoilussa
e Termien suomentaminen ja kielenhuolto

e Tiivistelmén tekemisen tukena



Liite 2 Haastattelukysymykset

Esihenkiloiden haastattelurunko:

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Millainen on oma taustasi ja roolisi esthenkilond?

Mité tydaika tarkoittaa sinulle?

Millaisia tydaikaan liittyvid kdytidnt6jd organisaatiossasi on kadytossi?
Hyodynnetdénko organisaatiossasi joustavaa tydaikaa? Miten?

Miten organisaatiossasi seurataan tydaikaa?

Kuinka tuttu ty6aikalainsddadéntd on sinulle?

Kuinka paljon mietit tydaikalainsdddiant6a tehdessési tydaikakaytédntoihin liittyvia

paitoksid?

Millaisia mahdollisuuksia tai rajoja sinulla on joustaa tyontekijoiden tydajassa

esihenkilona?

Miten viestit tydaikaan liittyvistd muutoksista tyontekijoille?

Millaisia periaatteita pidét tirkeind, kun teet tydaikaa koskevia ratkaisuja?

Oletko kohdannut tilanteita, joissa omat periaatteesi ja organisaation tavoitteet ovat

ristiriidassa? Millainen tilanne oli?
Miten varmistat, ettd kdytdnnot ovat tyontekijoille tasapuolisia ja oikeudenmukaisia?
Miten tydaikasddntelyn kéytdnnot tukevat tyontekijoiden hyvinvointia ja jaksamista?

Miten reagoit tilanteisiin, joissa tyOntekijan tydaika poikkeaa odotetusta?

Miten ajattelet, ettd tyOaikasddntdjen noudattaminen tai niistd joustaminen vaikuttaa

sithen, ettd luotatte toisiinne toissa?
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.
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Mistd asioista néet, ettd tyontekijét luottavat sinuun?

Miten luottamus nikyy kéytinnossé tydaikoihin liittyvissa tilanteissa?

Oletko kokenut tilanteita, joissa luottamus on vahvistunut tydaikajoustojen avulla?
Enté tilanteita, joissa luottamus on heikentynyt tydaikajirjestelyiden takia?

Millaisia asioita pidat tarkeind luottamuksen ylldpitimisessa tydaikaa koskevissa

kaytdnnoissa?

Jos voisit muuttaa jotakin nykyisissd tyoaikakdytdnndissd, mitd se olisi?
Mité pidét onnistuneimpana kéytdntond omassa organisaatiossasi tydaikojen suhteen?

Koetko, ettd tydpaikallasi hyodynnetéédn tydajan joustoja enemman organisaation eduksi

vai tyontekijoiden?

Missa tilanteissa olet joutunut pohtimaan tydaikasddntdjen tulkintaa tai rajoja?

Onko ollut tilanteita, joissa kdytdnnon tyotilanne ei ole tdysin vastannut sdént6ja?

Millainen tilanne oli?

Miten téllaisia tilanteita on késitelty tai perusteltu organisaatiossa?
Miten itse perustelet ne tyontekijoillesi?

Kuinka tavallisina pidit téllaisia tilanteita omassa tyossasi?

Koetko, ettd tydaikasdintely suojelee tyontekijda riittavasti?

Tyontekijoiden haastattelurunko:

3.

Miké on roolisi organisaatiossa ja kuinka pitkédn olet tydskennellyt sielld?
Miti tydaika tarkoittaa sinulle?

Millainen tydaikajérjestely sinulla on télld hetkella?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
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Miten hyvin tunnet oman tydaikajérjestelmédsi sadnnot tai tydaikalain perusasiat?
Miten ty6aikoihin liittyvit kdytdnnot on kerrottu sinulle? Onko ohjeistus ollut selked?

Miten ty6aikaan liittyvistd muutoksista viestitdén sinulle? Miten toivoisit, ettd niista

viestitaan?

Kuinka paljon voit vaikuttaa omiin tydaikoihisi?

Millaisia kokemuksia sinulla on esimerkiksi tydaikapankista, liukuvasta tydajasta tai

joustotydsta?
Koetko yleisesti, ettd ns. normaali tydaika riittdd tydtehtiviisi?

Onko ollut tilanteita, joissa olet kokenut, ettd tydajat venyvit yli sovitun? Miten se on

perusteltu tai selitetty?

Oletko huomannut, ettd tyoaikoihin liittyvistd sddnnoistd joustetaan arjessa? Milla

tavalla?
Oletko kokenut, ettd tydaikoihin liittyvét kaytdnnot ovat reiluja?

Koetko, ettéd tyopaikallasi hyodynnetéédn tydajan joustoja enemman organisaation eduksi

vai tyontekijoiden?
Mitkai asiat lisddvét mielestdsi reiluuden tunnetta tydaikojen suhteen?

Miten tyontekijét itse suhtautuvat siihen, jos sdint6ja ei aina noudateta tiysin tarkasti?

Koetko ettd sinuun luotetaan tydajan kéytossa?

Oletko kokenut, ettd tydaikajarjestelyt vaikuttavat siihen, kuinka paljon luotat

esihenkil66si?

Onko ollut tilanteita, joissa luottamus on horjunut tydaikoihin liittyvien paidtosten

vuoksi?



19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Mitk asiat vahvistavat luottamusta esihenkilon ja tyontekijén vélilld tydaikojen

hallinnassa?

Vaikuttaako tyOaikoihin liittyva viestintd siithen, kuinka paljon luotat esihenkil66n?

Jos voisit muuttaa jotakin nykyisissa tydaikakdytinndissé, mitd se olisi?
Miti pidét onnistuneimpana kdytdntdnd omassa organisaatiossasi tydaikojen suhteen?
Millainen merkitys tydajan joustoilla on omalle tyShyvinvoinnillesi?

Miten tydaikakéytinnot vaikuttavat sithen, kuinka sitoutuneeksi tunnet itsesi tydhon ja

tyopaikkaan?

Koetko, ettéd tydaikasdantely suojelee tyontekijda riittavasti?
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Liite 3 Tietosuojailmoitus

Tietosuojailmoitus

1. Rekisterin nimi: Luottamus ja ty6ajanhallinta: Tyontekijoiden ja esihenkildiden kokemuksia

tydaikakdytdnndistd tietotydssd (tarkentunut tutkimuksen edetessd)

2. Rekisterinpitédja: Elina Aaltonen, 044 3356208, eliaal@utu.fi Turun yliopisto, Turun
kauppakorkeakoulu, Rehtorinpellonkatu 3, 20500 Turku

3. Vastuuhenkilon yhteystiedot: Elina Aaltonen, 044 3356208, eliaal@utu.fi

5. Henkil6tietojen késittelyn tarkoitukset ja késittelyn oikeusperuste: Tutkimuksessa kerdtdan
haastatteluita, joissa kysytdén esihenkildiden ja tyontekijoiden kokemuksia ja késityksia
tydajanhallinnasta. Sdhkdpostiosoitteita kdytetiddn haastattelukutsun lahettdmiseen. Haastatteluissa
keratddn tietoa tydaikaa koskevien sddnnosten tulkinnasta ja toteutuksesta, arjen ratkaisuista
tydajanhallinnassa sekd ndiden asioiden yhteydestd esihenkilon ja tyontekijan viliseen

luottamukseen.

Henkil6tietojen EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan mukaisena késittelyperusteena on
késittely on tarpeen tieteellistd tutkimusta varten (yleinen etu 6 art. 1 akohta)

[ rekisterdity on antanut suostumuksensa henkilotietojen kasittelyyn

(suostumus 6 art. 1 e-kohta)

Omuu mika

6. Kisiteltdvit henkildtietoryhmat: Rekisteriin talletetaan rekisterdidysté seuraavia tietoja:

Sahkdpostiosoite, asema organisaatiossa, sukupuoli, kokemuksia ja kasityksid tydajanhallinnasta.

7. Henkil6tietojen vastaanottajat ja vastaanottajaryhmét: Tietoja ei siirretd eikd luovuteta

tutkimusryhmén ulkopuolelle.

8. Tiedot tietojen siirrosta kolmansiin maihin: HenkilGtietoja ei luovuteta EU:n tai Euroopan

talousalueen ulkopuolelle.

9. Henkil6tietojen sdilyttimisaika tai sen madrittdmisen kriteerit: Haastattelunauhoitteista

kirjoitetaan tekstitiedostot ja nauhoitteet tuhotaan. Samalla tutkimusaineistosta poistetaan suorat
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tunnistetiedot. Tietoja sdilytetdén enintdén 1.6.2031 asti, jonka jilkeen aineisto hdvitetddn

tietoturvallisesti.

10. Rekisterdidyn oikeudet: Rekisterdidylld on oikeus pyytdd padsy hinti itseddn koskeviin
henkil6tietoihin sekd oikeus pyytéé tietojensa oikaisemista tai poistamista taikka kasittelyn
rajoittamista tai vastustaa niiden késittelyd. Oikeutta henkil6tietojen poistamiseen ei sovelleta
tieteellisessd tai historiallisessa tutkimustarkoituksessa silloin, kun poisto-oikeus todennékdisesti
estdd kisittelyn tai vaikeuttaa sitd suuresti. Poisto-oikeuden toteuttamista arvioidaan

tapauskohtaisesti. Rekisterdidylld on oikeus tehdd valitus valvontaviranomaiselle.

11. Tiedot siitd, mistd henkildtiedot on saatu: Haastattelukutsujen ldhettdmiseksi pyydetdén
sdhkdpostiosoitteita tai viestin vélitysmahdollisuutta yrityksiltd. Muut tiedot kerdtddn suoraan

haastattelututkimukseen osallistuvilta.

12. Tiedot automaattisen paatoksenteon ml. profiloinnin olemassaolosta: Tietoja ei kédyteta

automaattiseen padtoksentekoon tai profiloinnin tekemiseen.



	1 Johdanto
	1.1 Tutkimuksen tausta
	1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset
	1.3 Tutkimuksen rajaukset, keskeiset käsitteet ja rakenne

	2 Luottamus työyhteisössä
	2.1 Luottamuksen käsite ja ulottuvuudet työelämässä
	2.2 Esihenkilö–työntekijäsuhteen erityispiirteitä

	3 Työajanhallinta ja sen merkitys
	3.1 Työajan käsite ja työaikalainsäädäntö Suomessa
	3.2 Joustava työaika ja työaika-autonomia tietotyössä
	3.3 Työaikakysymysten yhteydet luottamukseen

	4 Tutkimusmenetelmät
	4.1 Tutkimusasetelma ja aineistonkeruumenetelmä
	4.2 Aineiston kuvaus ja aineistonkeruuprosessi
	4.3 Aineiston analyysi

	5 Tulokset
	5.1 Työajan rakenteellinen riittämättömyys ja piiloylityön kulttuuri
	5.2 Järjestelmien, käytäntöjen ja ohjeistuksen epäyhtenäisyys
	5.3 Työaikajoustojen jakautuminen ja työntekijöiden erilaiset roolit
	5.4 Luottamuksen dynamiikka ja vastavuoroisuus

	6 Johtopäätökset
	6.1 Teoreettinen kontribuutio
	6.2 Käytännön kontribuutio ja jatkotutkimusehdotukset

	Lähteet
	Liitteet
	Liite 1 Selvitys tekoälyn käytöstä
	Liite 2 Haastattelukysymykset
	Liite 3 Tietosuojailmoitus


