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Johdanto

y6ajan lyhentdminen on herattanyt viime vuosina paljon kiinnostusta sekd Suomessa etta kansainvélisesti, ja
tydajan lyhenté@misen kokeilut eri puolilla maailmaa nousevat uutisotsikoihin sd&nnéllisesti. Isobritannialainen
konsulttiyritys 4 Day Week Global on tehnyt nelipéivaisen tydviikon kokeiluja 2020-luvulla muun muassa Iso-
Britanniassa, Yhdysvalloissa, Saksassa, Brasiliassa, Portugalissa, Etela-Afrikassa ja Australiassa. STTK:n vuonna
2020 teettdmaéssé kyselyssa 30 prosenttia vastaajista uskoi tyéajan lyhenevén jonkin verran tai merkittévasti seuraavien
20 vuoden aikana. Ty6ajan lyhentymiseen uskovien osuus on noussut, silléd vuoden 2017 kyselyssé vastaava luku oli 19
prosenttia. (STTK 2020.) SDP:n puoluekokous hyvaksyi toukokuussa 2026 poliittiseen ohjelmaansa lisdyksen, jonka mukaan
puolue ottaa tydajan lyhentdmisen pitkan aikavalin tavoitteekseen.

Tybaikaa voidaan lyhentéa yksilétasolla, organisaatioissa tai koko yhteiskunnan tasolla. Useat tutkimukset ovat osoittaneet,
ettad tydajan lyhentdminen voi yksilétasolla vahentda tyduupumusta ja stressig, lisaté tyotyytyvaisyytta, helpottaa tyon ja
muun eldmén yhteensovittamista sek& mahdollistaa esimerkiksi opiskelun ja muun itsensé kehittdmisen tydn ohessa, ja
siten vahvistaa tydn mielekkyyden kokemuksia (Fagnani & Letablier 2004; Ahn 2015; Barck-Holst ym. 2017; Harma ym.
2019; Hanbury ym. 2023; Mullens, Verbeylen & Glorieux 2021).

Tybajan lyhentdmisen ja tuottavuuden vélista yhteytta on vaikea osoittaa taysin pitévasti (Campbell 2024, 1803). Jotkut tutki-
mukset ovat kuitenkin antaneet viitteita siitd, etta tydajan lyhenté@minen voi lisata tydn tuottavuutta organisaatioissa korvaten
siten ainakin osan tydajan menetyksen vaikutuksista tydn tuloksiin (Olsson 1999; Anttila 2005).

Monet tyontekijat kokevat tydn ja muun eldmén paineiden kasvaneen viime vuosikymmenina (Va&néanen & Turtiainen 2014,
272-275). Mielenterveyden ja kdyttdytymisen hairiét nousivat yleisimmaksi sairaspaivérahan perusteeksi vuonna 2020, ja
niiden kasvu jatkui ainakin vuoteen 2023 asti (Kela 2025). Ne ovat my®&s yleisin tydkyvyttdmyyseldkkeen syy (Eldketurvakes-
kus 2025). Lyhyempi tydaika voisi osaltaan parantaa tyéntekijdiden jaksamisen ongelmia.

Tybajan lyhentdminen koko yhteiskunnan tasolla voisi tarjota ratkaisuja my®s muihin suuriin yhteiskunnallisiin haasteisiin.
Mahdollisuus erilaisiin tydajan joustoihin ja tydajan lyhentdmiseen tyduran viimeisind vuosina voisi auttaa ikdéntyneité tyon-
tekijoita jaksamaan tyéssa pidempaén (Sauni, Reho & Uitti 2022). SAK (2022) ehdotti vuonna 2022 kompensaatiota 60-vuot-
ta tayttaneille tydntekijéille, jotka haluavat lyhentaé tydaikansa 80 prosenttiin. Myds syntyvyyden lasku huolettaa paattgjia
monissa maissa, ja osa nuorista pelkda ruuhkavuosia ja perhe-elaman kuormittavuutta. Tydajan lyhentédminen voisi helpottaa
perheen ja tydn yhteensovittamista ja sita kautta tukea perheiden hyvinvointia (Lammi-Taskula 2017; Chung 2022, 554).

Palkankorotusten vaihtaminen ty6ajan lyhennyksiin leikkaa tutkimusten mukaan lansimaissa ylikulutusta ja pienentda paas-
t6jéa (Nassen & Larsson 2009; Neubert ym. 2022). Jatkuvaa tuotannonlisdysta tavoittelevan johtamistavan kyseenalaistami-

nen voisi auttaa ratkaisemaan seka l&ansimaissa ekokriisiin johtavaa ylikulutusta ettd tydntekijéiden kuormitusta (Heikkurinen
ym. 2021). Tydajan lyhentédminen voisi siis olla yksi tapa tavoitella kestdvampéaa tydeldmaa ja maailmaa (Chung 2022).

Ajatus tybajan lyhentédmisesta vetoaa erityisesti nuoriin. JHL:n teettdméssa kyselyssa kannatus tydajan lyhentamiselle oli
k&antaen verrannollinen vastaajien ikdan. Eniten kannatusta tydajan lyhentamiselle 16ytyi nuorimmasta ikéryhmasta, eli alle
30-vuotiaista, jossa se oli 60 prosenttia (JHL 2020). SAK:n vuonna 2023 palkansaajille teettdmassa kyselyssa vahvin kan-
natus tydajan lyhentamiselle oli ikdryhméssa 31-40 vuotta, 69 prosenttia (SAK 2023). Vapaa-ajan ja perhe-eldman arvostus
ylipdatdén on kasvanut Suomessa (Pyérid ym. 2017). Tama voi lisaté kiinnostusta tydajan lyhentédmisen ratkaisuja kohtaan.

Lyhennettya tydviikkoa kokeiltiin Suomessa vuosina 1996-1999, jolloin tydministeridn ja EU:n rahoittamassa kokeilussa oli
mukana seka yksityisen etté julkisen sektorin tydntekijéita (Anttila 2005). Viime vuosina kokeiluja on kuitenkin toteutettu vain
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yksittaisilla tydpaikoilla ja niitdkin varsin vahén (llta-Sanomat 2025). Niille voisi kuitenkin olla taas tilausta, silla tyéelama
on ollut 2020-luvulla myllerryksessd muun muassa etatydn yleistymisen ja tekoélyn kayttédnoton vuoksi. STTK:n (2020)
kyselysséd 60 prosenttia vastaajista oli tdysin tai jokseenkin samaa mielté vaitteen kanssa, jonka mukaan tybaikaa pitéisi
lyhentd4 sitd mukaa kun automatisaatio ja digitalisaatio lisdavét tydn tuottavuutta ja tehokkuutta.

Tassa raportissa tarkastellaan, miten tydajan lyhentamisen voisi toteuttaa, jos yksittaiset tydyhteisét haluavat ottaa sen
kayttdon tai auttaa yksittaisia tydntekijoita lyhentdmaén tybdaikaansa. Ensimmaisessé on kyse organisaatiotason tydajan
lyhentdmisen jarjestelyistd, jalkimmaisessé taas usein vapaaehtoisesta osa-aikatydstd, jonka onnistumista tydantaja voi
omilla toimillaan tukea. Yksittéisten tydpaikkojen tai tydntekijdiden toteuttama tydajan lyhentdminen ei ratkaise laajamittai-
sesti yhteiskunnallisia ongelmia. Kokeilut voivat kuitenkin toimia yhtena askeleena tydajan lyhentdmisen suuntaan ja tarjota
joustavuutta tydeldmaan sita tarvitseville.

Aikaisempaa tutkimusta ty6ajan lyhentamisesta

Kati Karhulan ym. (2023) toteuttama kirjallisuuskatsaus ty&ajan lyhentamisen tyépaikkatason interventioiden ja kokeilu-
jen vaikutuksesta osoitti, etté lyhennetty tydaika oli yhteydessé parempaan tydtyytyvaisyyteen, vaikkakin myés monet
kokivat tydajan tiivistyvan tydajan lyhentdmisen myo6té. Tydajan lyhentdminen 20-25 prosenttia taydelld palkalla paransi
myds koettua unen laatua ja pituutta. Lisaksi se paransi tydn ja muun eldman yhteensovittamista ja véhensi tydhon liittyvia
tuki- ja liikuntaelinoireita. Tutkijat kuitenkin huomauttavat, etté kokeiluihin on usein osallistunut vain vahan tyontekijoita ja
kaytetyissa tutkimusasetelmissa ja -menetelmisséa on ollut heikkouksia, kuten yritysten valikoituminen, lyhyt seuranta-aika
ja vertailuryhmén puuttuminen. (Karhula ym. 2023.)

Timothy T. Campbellin (2024) meta-analyysi tydajan lyhentdmisen kokeiluja koskevista tutkimuksista osoittaa, etté akateeminen
tutkimus antaa huomattavasti ristiriitaisempia tuloksia nelipéivaisen tydviikon kokeiluista kuin esimerkiksi paljon mediahuomiota
saaneet, lahes pelkastéan positiiviset konsulttiyhtio ja ajatuspaja 4 Day Week Globalin raportit tydajan lyhentédmisen kokeiluista.

4 Day Week Globalin kokeiluja koskevia raportteja ei ole vertaisarvioitu, seuranta-ajat ovat olleet lyhyité ja tutkimusasetelmissa
on ollut menetelmallisia puutteita. Kokeiluihin osallistuneet yritykset ovat olleet valikoituneita, mink& vuoksi tuloksia ei voida
yleistdd koko yhteiskuntaan. Akateemiset tutkimukset ovat muun muassa osoittaneet, ettd tydajan lyhentdmisen positiiviset
vaikutukset saattavat heikentya tai havité ajan myota. (Campbell 2024.)

Suomessa vaatimukset lyhyemman tydajan kokeiluista on tyrmatty etenkin tydnantajien puolelta vetoamalla esimerkiksi joi-
denkin alojen tydvoimapulaan seka ikdantyvan vaestén luomiin tydvoimatarpeisiin. Joillakin ammattialoilla, kuten kaupanalalla,
suurempana ongelmana pidetaan sitd, ettd monet tydntekijét tekevat osa-aikaty6té vasten tahtoaan (Anttila & Oinas 2023, 56).
Sen vuoksi monet ammattiliitot ovat olleet haluttomia edistdmaén tydajan lyhentéamista.

Tydajan lyhentdmiskeskusteluja vaivaakin jossain maarin elitismin leima, eikd syytta. Tydajan lyhentdminen voi olla helpompaa
asiantuntijatydssa, jossa tydajat ovat jo valmiiksi joustavia ja joissa voidaan tehda paljon etéty6ta. Palkankorotusten vaihtami-
nen vapaa-aikaan on myds houkuttelevinta niille, joiden palkka on valmiiksi niin korkea, ettei kaikkia tuloja tarvita elamiseen
(Persson, Larssen & Nassen 2022). Pienituloisten tyodntekijdiden taloudellinen likkumavara on sen sijaan kapea, ja pienikin
ansiotason pudotus voi olla mahdoton.

Toisaalta osa tydntekijdista haluaa tehda jo nyt osa-aikaista ty6ta esimerkiksi opiskelun tai perheen ja tyén yhteensovittamisen
vuoksi. Vuonna 2022 osa-aikaty6ta teki 18 % kaikista palkansaajista. Osa-aikainen ty6 oli edelleen yleisempaé naisilla kuin mie-
hilla. Naispalkansaajista osa-aikaisia oli 24 % ja miespalkansaajista 12 %. Aikaisempaa useampi osa-aikainen (yhteensé noin
kolme neljasosaa) teki vuonna 2022 osa-aikatyétd omasta halustaan eikd kokopaivatydn puutteen vuoksi. (Tilastokeskus 2023.)
Tama osoittaa, ettd monet tydntekijat kayttavat osa-aikatydta jo nyt tydajan lyhentdmiseen, vaikka se véhent&a palkkaa.
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Tybajan lyhentdminen voi kuitenkin lisata tydeldman eriarvoisuutta entisestaén. Jo valmiiksi hyvissa tyépaikoissa lyhennys
toteutetaan usein tydntekijoille suotuisalla tavalla, kun taas huonoissa tydpaikoissa tydajan lyhentdminen voi entisestaén
syventad tydpaikan ongelmia ja lisata eriarvoisuutta (Fagnani & Letablier 2004). Se voi my&s johtaa tulojen pienenemiseen
ja tydsuhteen turvan heikentymiseen (Lepinteur 2019).

Monilla aloilla tyéajan laajamittainen lyhentdminen voi olla vaikeaa, koska se saattaisi vaatia merkittvia uudelleenjarjeste-
lyja (Jain, Chouliara & Blake 2025). Toisaalta vapaaehtoinen osa-aikatyd voi mahdollistaa tydajan lyhentédmisen yksildllisesti
my®ds niilld aloilla. Joillekin tydnantajille se voisi toimia kilpailuvalttina etenkin tydvoimapulasta kérsivilla aloilla, silla se lisaisi
mahdollisuuksia joustoihin erilaisissa eldmantilanteissa ja siten tydpaikan houkuttelevuutta.

Tutkimuskatsauksen teoreettinen kehys

Keskustelu tydajan lyhentdmisesta nostaa usein kiivastakin keskustelua. Esimerkiksi Sanna Marinin ehdotus tydajan lyhen-
té&misestad koko yhteiskunnan tasolla aiheutti vuonna 2019 kohun (Yle 2019). Marin itse kéytti sen yhteydesséa sanaa "utopia”
kuvatakseen tulevaisuuden tavoitetilaa. Monissa kannantotoissa ja mediajutuissa ajatus leimattiin reaalimaailmasta irrallaan
olevaksi, "utopistiseksi” sanan negatiivisessa merkityksessa (ks. esim. Aamulehti 2019; llitalehti 2019).

Kuohunta peittd4 taakseen sen, ettd nykyinen tybaikalakimme ei ole asioiden luonnollinen jérjestys, vaan historiallisen
kehityksen ja neuvottelun tulos. Teollistumisesta alkaneessa modernisaatiossa on ollut kyse tehokkuuden lisdantymisesta.
2000-luvulla sitd on entisestdan lisdnneet mobiiliteknologian murros ja viime vuosina tekoélyn kayttdéonotto.

Saksalaisen sosiologin Hartmut Rosan (2013) mukaan ajallisista normeista on tullut térkeimpié normeja yhteiskunnassa.
Aikanormit auttavat sdatelemaan, koordinoimaan ja synkronoimaan yhteiskunnallisia prosesseja. Ne muodostavat yhden
sosiaalisen eldman keskeisista kontrollijarjestelmista ja vaikuttavat ihmisten rooleihin ja kdyttdytymiseen (Epstein & Kalle-
berg 2004; Mullens ja Glorieux 2023).

Erityisen nakyviksi aikanormit tulevat tydpaikoilla. Normaalitydajan kasite on teollisen tydaikajarjestyksen tuote, joka on
jasentad arjen paiva- ja viikkorytmid. Normaaliksi mielletty kahdeksasta neljdan tai yhdekséasta viiteen ajoittuva tydpéiva
ma&&rittdd monia yhteiskunnan toimintoja (Anttila & Oinas 2017). Aikaan ja tydhon liittyvat normit myés vaikuttavat muun
muassa kokopaivatydn ihanteeseen (Bjork, Larsson, & Lundberg 2020) sek& sukupuoleen liitettyihin odotuksiin esimerkiksi
perhevapaiden pitdmisessé (Epstein & Kalleberg 2004).

Tybaikanormit ovat muodostuneet vuosikymmenten aikana, eika niité usein kyseenalaisteta. Tydaikanormeihin liittyykin
vahvasti tottumus. Uusien tydaikakaytantdjen kayttdonotto ja hyvaksyminen uudeksi normaaliksi on hidas yhteiskunnalli-
nen prosessi (Lehndorff 2014). Sen on osasyy sille, miksi tydajan lyhentédmisté sitkeésti vastustetaan. Etenkin tydnantajien
etujérjestot esittavat nykyisen viikkotydajan annettuna, jopa valttamattdmyytend. Toisaalta monissa utopioissa on esitetty
mahdollisuuksia lyhentaé tydaikaa merkittavastikin teknologisen kehityksen myéta (Gomez-Baggethun 2022). Esimerkiksi
John Maynard Keynes arveli vuonna 1930, ettd vuonna 2030 tydviikko olisi noin 15 tuntia (Kaplan ym. 2025).

Keynesin utopia ei ole vield toteutunut, mutta tydaika on lyhentynyt merkittévéasti vimeisten 100 vuoden aikana. Suurin
muutos tydajan lyhentdmisessé toteutettiin Suomessa 1960-luvun lopussa, jolloin siirryttiin viisipéivaiseen tydviikkoon.
Tybajan lyhentymiseen ovat vaikuttaneet myds lomapaivien lisdédntyminen, suomalaisen elinkeinorakenteen muutos ja
teknologian kehityksen mydta kasvanut tuottavuus. 1960-luvun jélkeen tydn tuottavuuden kasvu on hidastunut, mik& on
vahentényt myds tydajan lyhenemisen mahdollisuuksia (Kiander 2017). Suomalaisten keskimaérainen tybaika (34,9 tuntia)
oli vuonna 2021 matalampi kuin viikkotydaika EU-maissa keskim&arin (36,2 tuntia). (Tilastokeskus 2025.)

Tybaika ei kuitenkaan ole lyhentynyt l[ahesk&&n yhté paljon kuin tydn tuottavuus on kasvanut. Tuottavuutta on mitattu ulos
lisdantyneind ansioina. Palkat ovat nousseet, mika on lisdnnyt ostovoimaa ja kasvattanut taloutta. Erityisesti 2000-luvun
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ensimmaisind vuosikymmenina talouden kasvu on kuitenkin myds kérjistényt ilmastonmuutoksen kriisiksi ja kiihdyttanyt
lajikatoa (Vadén ym. 2020). Kasvulla on rajat, ja ne voisivat tulevaisuudessa rajata myds tydaikaa, jos talouskasvun sijaan
priorisoitaisiin planeetan kestokyky.

Koska tydaika on historiallisten tapahtumien, teknologisen kehityksen ja sopimusten tulosta, téssé tutkimuskatsauksessa
irrottaudutaan ajatuksesta, etta juuri nykyinen tydaika olisi ainoa oikea tai edes optimaalinen ratkaisu ainakaan kaikille organi-
saatioille ja kaikille tydéntekijille. Siirtyminen viisipdivaiseen tydviikkoon vauhditti tuottavuusloikkaa Suomessa 1960-luvulla, ja
tydaika voi muuttua myds 2020-luvulla.

Tybajan yleisen lyhentamisen tielld on kuitenkin haasteita. Historiallisesti kokonaisty&ajan yleinen lyhenté@minen on liittynyt
tuottavuuden kasvamiseen, mutta esimerkiksi Suomessa tyén tuottavuuden kasvu on ollut viime vuosina hidasta (Pohjola
2024). Maailmanmarkkinoilla suomalaiset yritykset kilpailevat niiden maiden kanssa, joissa tuottavuus on korkeampaa ja
tybajat pitempiad kuin Suomessa. Nykyisessa tuottavuushydtyja ja talouskasvua korostavassa talousjarjestelméssa tydajan
lyhentdminen vaatisikin todenn&kdisesti tuottavuuden kasvua seka sita, ettd ammattiyhdistysliike priorisoisi tydajan lyhenta-
misen palkankorotuksien sijaan tai ainakin niiden ohella.

Tutkimustehtava

Saannodllisesti viridva julkinen keskustelu tydajan lyhent&dminen osoittaa, etté se kiinnostaa suomalaisia. Usein keskustelu
typistyy véittelyksi jarjestelyn realistisuudesta. Vaikka ty6ajan lyhentdmisen positiivisista vaikutuksista hyvinvointiin ja
erityisesti tuottavuuteen ei ole aukotonta ndytt6a, osa kokeiluista on vakiintunut kayttdon yrityksissa. Taté voi pitéda
osoituksena siita, ettd ainakin joillakin aloilla ja joissakin tydpaikoissa tydajan lyhentédmiselld on ollut toivottuja vaikutuksia.

Konkreettisten esimerkkien ja kdytanndn ratkaisujen puute vaikuttaa olevan ainakin yksi tydajan lyhentédmisen kokeiluja
jarruttava tekija. Tydajan lyhentédminen voikin asettaa tydyhteisén koetukselle erilaisista syista. Organisaatioissa voi mietityttaa
esimerkiksi se, miten tyd pitéisi jarjestad, jotta se sujuisi yhta jouhevasti kuin aikaisemmin tai miten kommunikaatio sujuu, jos
osa tydntekijoista ei ole paikalla joka paiva.

Tama tutkimuskatsaus tarkastelee tydajan lyhentamisen vaikutusta johtamiseen seka ratkaisuja siihen, miten tydajan lyhen-
té&misté voidaan tukea johtamisen keinoin. Tutkimuksessa tarkastellaan organisaatio- ja yksilétasolla toteutettuja tydajan
lyhentdmisen jarjestelyitéd. Tutkimus vastaa muun muassa seuraaviin kysymyksiin: Mink&laisia haasteita tydajan lyhentédminen
asettaa johtamiselle ja tyén organisoinnille? Mitk& ovat parhaita kdytant6ja tydajan sujuvaan lyhentdmiseen? Miksi tydajan
lyhentdminen onnistuu joissakin organisaatioissa paremmin kuin toisissa?

Tutkimuksen tavoitteena on tuoda konkretiaa tydajan lyhentédmistéd koskevaan keskusteluun seké valineita tuleviin tydajan
lyhentdmisen kokeiluihin. Julkaisun loppuun on koottu suosituksia ja suuntaviivoja siitd, miten tyéajan lyhentédmisen — tai
ainakin kokeilun — voi toteuttaa onnistuneesti.

Aineisto ja menetelma

Tutkimuksen menetelména kaytettiin narratiivista kirjallisuuskatsausta seké teemahaastatteluja, joita analysoitiin kvalitatiivi-
sin menetelmin.

Narratiivisessa kirjallisuuskatsauksessa tutkimusaihetta kuvaillaan aikaisempien tutkimusten perusteella ja pyritdan kattavaan ja
syvélliseen ymmarrykseen tutkittavasta aiheesta (Baumeister & Leary 1997). Kirjallisuuskatsausta varten tehtiin systemaattinen
aineistohaku artikkelitietokannoista. Haun kautta saatujen artikkelien perusteella laadittiin yhteenveto aikaisemmista tutkimuk-
sista, joissa tydajan lyhentdmisté on tarkasteltu organisaatiotasolla tydn jarjestdmisen ja johtamisen nékékulmista.
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Haku rajattiin vuoden 1999 jélkeen ilmestyneisiin tieteellisiin vertaisarvioituihin artikkeleihin. Haku tehtiin syys—lokakuussa 2025
seuraavalla hakutermillé: ("reduced working hours" OR "reduced work-hours" OR "reduced working time*" OR "reduced worktime"
OR "working time reduction" OR "worktime reduction" OR "reduction of working hours" OR "reduction of working time" OR "reduc-
tion of worktime" OR “reduction of work time” OR "shortened workhours" OR "shortened work hours" OR "shortened working
hours" OR "shortened working time" OR "shortened worktime" OR "shorter workday" OR "shorter worktime") AND management

Haun tuloksena 16ytyi Ebsco Host Databases -tietokannasta 122 artikkelia, Emeraldista 55 artikkelia, JSTOR:ista 212 artikke-
lia, APA Psychlinfosta 88 artikkelia. Liséksi samoilla hakutermeillé tehtiin haku Google Scholarissa. Laheskaan kaikki hauilla
I6ydetyt artikkelit eivat kuitenkaan olleet tutkimuksen kannalta relevantteja, joten artikkelit kaytiin Iapi otsikon ja tarvittaessa
tiivistelman perusteella. Tutkimuksen kannalta merkityksellisiksi todetut artikkelit valittiin mukaan kirjallisuuskatsaukseen. Ty6-
ajan lyhentamista kasittelevista, tutkimuksen kannalta relevanteista artikkeleista kahdeksan késitteli nimenomaan lyhyemman
tybajan johtamista.

Seuraavassa vaiheessa hakua tdydennettiin lumipallomenetelmalla. Taté varten Google Scholarin avulla etsittiin artikkeleja,
jotka viittasivat edellisessé vaiheessa I6ydettyihin, tydajan lyhentédmisté ja johtamista késitteleviin kahdeksaan tutkimukseen.
Lisaksi hakua tédydennettiin tarkastelemalla edellisessé vaiheessa valittujen artikkelien 1&hdeluetteloita. Tutkimuksen kannalta
kiinnostavimmat artikkelit valittin mukaan analyysiin. Téllaisia artikkeleita 16ytyi neljd. M&araa rajasi kaikissa hakuvaiheissa kir-
jallisuuskatsauksen rajaaminen suomen- ja englannin- sekd skandinaavisilla kielilla kirjoitettuihin artikkeleihin seka niihin, joista
oli mahdollista saada kokotekstiartikkeli Helsingin yliopiston tietokannoista.

Koska haku ei tuottanut suomalaisia tutkimuksia tydajan lyhenté@misesta ja johtamisesta, hakuehtoja laajennettiin suomalaisten
tutkimusten |6ytédmiseksi. Haku toteutettiin Google Scholarissa suomenkielisilla hakutermeilld ja hyvaksyttiin myos vaitdskir-

ja (Anttila 2005) ja vertaisarvioimaton pro gradu -tutkielma (Kunttu 2022). Lopulta aineistoon p&atyi yhteensé 13 tutkimusta.
Lopulliset 13 artikkelia ja tutkimusraporttia luettiin tarkasti etsien vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tutkimukset on esitelty
taulukossa 1.

Taulukossa 1 listattujen organisaatiokohtaisten kokeilujen liséksi kirjallisuuskatsauksessa oli mukana Unkarissa toteutettu
kymment yritysta tarkasteleva tutkimus (Hidasi, Venczel & Antal 2024), Iso-Britanniassa toteutettu useaa alaa tarkasteleva
tutkimus (Jain, Chouliara & Blake 2025), Unkarissa toteutettu useiden alojen asiantuntijoiden haastatteluihin perustuva tutki-
mus (Lukacs & Antal 2023) seka kaksi metatutkimusta tybajan lyhentdmisen vaikutuksista (Araujo, Rodrigues & Ferreira 2025;
Jahal, Bardoel & Hopkins 2024).

Koska tutkimusta Suomesta on varsin védhan, suomalaisia kokemuksia tydajan lyhentdmisesté tdydennettiin viidella haas-
tattelulla, jotka toteutettiin marras—joulukuussa 2025. Osa haastateltavista l16ydettiin mediassa tyajan lyhentdmiskokeiluista
kertoneiden yritysten joukosta, osa omien verkostojen kautta.

Haastateltaviksi valittiin nelj& eri aloilla toimivaa esihenkil®a, joilla on kokemusta lyhyemman tydajan kokeiluista ja niiden johta-
misesta seka yksi tydntekijg, joka on lyhentanyt tydaikaa organisaatiossa, jossa monenlaiset tydaikaratkaisut ovat mahdollisia.
Julkisuudessa aiemmin tydajan lyhentamisen jarjestelyista kertoneet johtaja- ja esihenkildasemassa toimivat haasteltavat
esiintyvat tassé raportissa omalla nimelld&n, mutta kulttuurialalla toimiva tuottaja asemansa vuoksi anonyymisti. Haastateltavat
on esitelty taulukossa 2.

Haastattelut toteutettiin kasvokkain (1), videopuheluilla (2) ja puhelimitse (2) ja ne kestivat 30-40 minuuttia. Haastattelut nau-
hoitettiin haastateltavien suostumuksella ja litteroitiin. Haastatteluaineisto analysoitiin kvalitatiivisella siséllénanalyysin mene-
telmalla. Néin pieni maéra haastatteluja ei edusta tydajan lyhentdmisen koko kuvaa Suomessa eika ole yleistettévissa. Sen
tarkoituksena oli kuitenkin kuulla yhtaélté onnistumisista, toisaalta tydajan lyhentdmisen haasteista seka kerété yhteen hyvia
kaytantoja tydajan lyhentdmisen toteuttamiseen nimenomaan suomalaisilla tydpaikoilla. Analyysin perusteella tehdyt suosituk-
set on koottu tutkimuksen loppuun.
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Taulukko 1. Kirjallisuuskatsauksessa mukana olleiden tutkimusten lyhyemman tyajan kokeiluja.

ARTIKKELI MAA TOIMIALA TY6N-__ MITEN PALKKA JATKUIKO
TEKIJOIDEN LYHENNYS KOKEILUN
MAARA TOTEUTETTIIN JALKEEN
I O
Anttila (2005) Suomi teollisuus, eri kokoisia, 6 tunnin sailyi osassa jatkui
sosiaali- ja osassa tyopaivat useimmissa vuosia, mutta
terveydenhuolto | vain osa teollisuus- samana ei kaikissa
tyontekijoista | yrityksissa,
osallistui useita malleja
kokeiluun sote-alalla
Barnett ym. Kanada voittoa 5 35 tuntia / séilyi samana kylla
(2025) tavoittelematon 5 paivaa
jarjestd > 32 tuntia/
4 paivaa
Delaney & Uusi- rahoituspalveluja | 230 40 tuntia > sailyi samana kylla
Casey (2021) Seelanti | tarjoava yritys 32 tuntia
Gyllensten, Ruotsi sairaanhoitajat 117 neljana paivana | sailyi samana ei tietoa
Andersson & ja l&hihoitajat, 6 tuntia, yhtena
Muller (2017) ortopedisten paivana
leikkausten 8 tuntia
osasto
Kunttu (2022) Suomi lastensuojelun 7 kokoaikaista | 40 tuntia > sdilyi samana ei
avohuollon 32 tuntia
palveluja

tarjoava yritys

Mullens & Belgia voittoa 60 36 tuntia > séilyi samana jatkui
Gilorieux (2023) tavoittelematon 30 tuntia 32-tuntisena
jarjestd viikkona

Persson, Ruotsi kunta 50 000 halukkaat pieneni samas- | jatkui monilla
Larssen & saivat lyhentdd | sa suhteessa tyontekijoilla
Nassen (2022) haluamansa kuin tydaika- pysyvasti tai

verran 50 prosentti pitkakestoi-

prosenttiin asti sesti
Tessarini & Brasilia valtion oppilaitos | ei tietoa 6 tuntia 5 sdilyi samana kylla
Saltorato (2022) paivana
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Taulukko 2. Haastatteluihin osallistuneiden esihenkildiden ja tydntekijoiden organisaatiot.

YRITYS HAASTATELTAVA | TOIMIALA TYONTEKIJOITA | MITEN PALKKA

Fingersoft, Oulu henkilosto- peli- 98 80% tydaika niille, 90%, jos tekee
johtaja suunnittelu jotka haluavat, 6-tuntista paivaa,
25-30% tyonteki- 80% jos tekee
joista hyddyntaa nelipdivaista
sité viikkoa
Ravintola Kajo, yrittaja ravintola-ala 16 nelipdivéinen tyo- sama
Tampere viikko useimmilla,
my6s muunlaisia
yksiléllisia ratkaisuja
tarvittaessa
Sercap, yrittaja ajoneuvo- 10 nelipaivainen sama
Keminmaa elektroniikan tyéviikko kaikilla
korjaus
Third Rock, Hel- toimitusjohtaja konsultointi 17 perjantaina puolikas | sama
sinki tyopaiva kaikilla
Kansalaisjérjestd, | tuottaja kulttuuriala 9 kuukausi- erilaisia tydaika- pienenee tydaika-
Helsinki palkalla, lisdksi jarjestelyja prosentin mukaan

tuntiperusteisia
tyontekijoita

30%-100%
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Analyysi



Miten tydajan lyhentaminen kannattaisi
toteuttaa tyon johtamisen ja organisoinnin
nakokulmasta

utkimuksissa raportoiduissa kokeiluissa tydaikaa on lyhennetty monella eri tavalla. Kaytantéja ovat muun
muassa nelipéivainen tydviikko, kuusituntinen tyépaiva seka tydajan lyhentdminen liukuvan tydajan puitteissa
vapaasti joko paivéa- tai viikkotasolla.

Samoin eri kokeiluissa vaihtelee se, miten lyhentdmistd kompensoidaan, eli pysyyko palkka samana, vdhentadko
tybajan lyhentdminen samassa suhteessa palkkaa vai onko ratkaisu jotakin silté valiltd. Samoin vaihtelee se, miten tybajan
lyhentédmisen ajatellaan vaikuttavan tyén tuloksiin.

Koko tyopaikkaa koskevissa kokeiluissa palkka ei yleensa alene, ja silloin edellytetdén usein tuottavuuden kasvua eli sita,
ettd tydntekijdiden tulos ei pienene ainakaan samassa suhteessa kuin tydaika lyhenee. Sen sijaan silloin, kun yksittéinen
tydntekija lyhentad tydaikaa omasta aloitteestaan, palkka yleensé pienenee samassa suhteessa tydajan kanssa. Talldin
toki myos tydtehtévien pitdisi vdhentya ja tyon tulosta koskevien odotusten madaltua, koska kyseessé on silloin vapaa-
ehtoinen osa-aikatyd. Muutamia esimerkkeja téllaisista jarjestelyistd on mukana tassékin tutkimuksessa. Ne voivat tarjota
joustoja yksittaisille tydntekijoille niissa organisaatioissa, jotka eivat halua ottaa kayttddn laajempia tydajan lyhentdmisen
jarjestelyja.

Myés tydajan lyhentdmisen tavoitteet ovat erilaisia. Useissa kokeiluissa, esimerkiksi l1&hes kaikissa téssa raportissa kési-
tellyissé suomalaisissa kokeiluissa lahtdkohtana on ollut ensisijaisesti tyontekijéiden hyvinvoinnin ja tydn ja muun eldmén
yhteensovittamisen parantaminen. Joissain kokeiluissa (esim. Delaney & Casey 2021) ensisijainen tavoite on puolestaan
ollut tuottavuuden parantaminen. Toki hyvinvointiakin korostavissa kokeiluissa usein 18hdetéan ajatuksesta, etté tydnteki-
j6iden hyvinvoinnin vaaliminen voi johtaa tuottavuuden paranemiseen ainakin pitkalld tahtaimella.

Lahes kaikissa tata raporttia varten analysoiduissa tutkimuksissa raportoiduissa kokeiluissa palkka oli pysynyt samana.
Luottamusmiehet olivat olleet harvoin mukana kokeilujen toteutuksissa. Monien kokeilujen jalkeen tybajan lyhentdminen oli
ainakin jossain maarin jaényt voimaan.

Erilaisia variaatioita tydajan lyhentédmisesta on siis lukuisia. Samoin tutkimuksissa havaitut tyéajan lyhentdmisesté vaikutuk-
set johtamiseen ja organisointiin ovat moninaisia. Hyvin tehtyja tutkimuksia tydajan lyhent&dmisen vaikutuksista tyéorgani-
saatioissa sen sijaan on rajallinen maéra (ks. myds Araujo, Rodriguez & Ferreira 2025). Tamén vuoksi on mahdotonta tehda
johtop&atoksia esimerkiksi siitd, miké tydajan lyhentédmisen malli olisi paras, etenkin kun tydajan jarjestelyt vaihtelevat alalta
toiselle eikéd vertailumateriaalia ole riittdvasti. Myods tata tukimusta varten haastatellut esihenkil6t korostivat, ettd on parasta
ré&taldidé omalle organisaatiolle sopiva tyajan lyhentdmisen malli kokeilujen kautta (ks. myos Volkov ym. 2017).

Seuraavissa alaluvuissa nostetaan analyysin perusteella aikaisemmasta tutkimuksesta ja taté tukimusta varten tehdyista

haastatteluista esiin tuloksia siitd, mita tyéajan lyhentdmisen suunnittelussa ja toteutuksessa kannattaa ottaa huomioon,
jotta se onnistuisi mahdollisimman hyvin.
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Ty6ajan lyhentaminen vaatii tyon uudelleenajattelemista ja jarjestamista

Tybajan lyhentédminen ei usein onnistu mekaanisesti lyhentdmalla tydaikaa, etenkéan jos tydsuorituksen odotetaan
pysyvan ainakin suurin piirtein ennallaan. Sen vuoksi tydajan lyhentdmista suunnitellessa on valttdmatonta véhentas,
tehostaa tai uudelleenmuotoilla tydtehtavia. Usein kyse on priorisoinnista, eikd aina vain eri tydtehtévien valilla, vaan
toisinaan myos tydn ja muun eldman valilla.

Pitaa ohjata tyot silla tavalla, etta ne tulee tehokkaammin tehtya kuin

, , ennen, kun tehtiin viittd paivaa. Etta se aika, mita uhrataan omasta vapaa-
ajasta tyon tekemiseen, niin se olisi mahdollisimman tehokasta. Sehan se
lahtokohtakin meilla oli, etta se aika, mitd me omaa elamaa siihen halutaan
kuluttaa, olisi mahdollisimman vahan.”

Jan-Markus Lehtonen, yrittdjd, Sercap

Tybajan lyhentdminen kannustaa pohtimaan tyéyhteisdsséa tydnkuvia, rooleja ja yhteisty6ta laajemminkin (Mullens &
Glorieux 2023). Onko ty6tehtévat jaettu tarkoituksenmukaisesti? Mitka tehtévéat ovat todella tarpeellisia? Mita voidaan
automatisoida, delegoida tai jattda kokonaan pois? Tyén uudelleenjakaminen ja roolittaminen voi tarjota myés mielek-
kaita uusia tehtavia muille tydntekijoille, toki edellyttaden, ettei heidan tydkuormansa kasva liian suureksi.

Tata kautta téiden suunnittelu voi parantua tyépaikalla, samoin ajanhallinta. Ravintola Kajon omistaja Marko Simunanie-
mi kuvasi haastattelussa tydyhteisdssa lapikaytya prosessia, joka vaati suunnitelmallisuuden lisddmista johtamisessa
seké toiden ja tydvuorojen suunnittelussa. Se vaikutti yllattéden positiivisesti koko johtamiseen.

Kun [ty6ajan lyhentamisen] kaava on I6ytynyt, se on tehnyt

, ’ henkiléstokuluista suunniteltavampaa ja helpommin budjetoitavaa, kun
on oma selkeé systeemi. Eli kun enaa ei menna vanhaan kadesta suuhun
-malliin, eika esimerkiksi soitella ekstravuoroihin ihmisia, niin kulurakenne
pysyy parempana yrityksessa. Henkiloston maara, henkiléstokulut ja
henkiléston tekeminen on paremmin hallinnassa, hallussa ja suunniteltua.”

Marko Simunaniemi, yrittéjé, Ravintola Kajo

Mullensin ja Glorieux’n (2023) tarkastelemassa organisaatiossa tydntekijéille jarjestettiin valmennusta ajanhallinnasta ja
tavoitteiden asettamisesta tydssa. Yhtena tydkaluna kaytettiin bullet journalia, joka on erdanlainen kalenterin, muistikir-
jan ja paivékirjan yhdistelma. Tydntekijat alkoivat rajoittaa usean asian yhtdaikaista tekemista ja rajasivat keskittymis-
taédn. Osa oppi esimerkiksi rajaamaan séhkdpostien tarkistamisen tiettyihin aikoihin. Ylipdataadn monet tyontekijat tulivat
tybajan lyhentédmisen myoté tietoisemmiksi ajasta, seké tdissa ettd vapaa-ajalla. (Mullens & Glorieux 2023.)

Ty6n uudelleen ajatteleminen voi tarkoittaa myos sitd, ettd tunnustetaan, ettei tietokoneen &aressé vietetty aika kaikissa

toissé korreloi suoraan tydn tulosten kanssa. Fingersoftin henkildstéjohtaja kuvaa, miksi yrityksen silloinen toimitusjoh-
taja halusi Idhted kokeilemaan lyhennettya tydaikaa vuonna 2021:
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Aloimme miettimaan, miten ty6n ja vapaan voisi sovittaa joustavasti

, , yhteen eri elamantilanteissa silloin kun sille oli tarvetta. Palkan merkittava
pienentyminen kuitenkin teki sen, ettda moni ei voinut edes harkita
lyhyempaa tydaikaa, vaikka se olisi ollut heidan hyvinvoinnin kannalta
tarkeaa. Myoskaan se tybaika, se mita sa vietat siina tietokoneen aarella, ei
aina korreloi siihen, etta mita sa saat aikaiseksi. Kun tehdaan luovaa ty6ta,
niin se ei valttdmatta edes ole kauhean tehokasta viettaa sita kahdeksaa
tuntia siina, pakotetusti tietokoneen aarella ja yrittaa vakisilla vaantaa, jos
vaikka sité ideaa ei tule.”

Elina Yrttiaho, henkildstdjohtaja, Fingersoft

Muutokset tydn jarjestdmisessé ja niistd puhuminen saattavat nostaa keskusteluun myés tyékulttuurissa olleita ongel-
mia, kuten paineen olla kieltdytymatta tehtévista silloinkin, kun niitd on liilkaa (Barnett ym. 2025). Barnettin ym. (2025)
tutkimus osoitti, ettd tydajan lyhentdminen voi toimia kimmokkeena paitsi haastaa, mutta myds muuttaa tydkulttuuriin
syntyneitd ongelmallisia tapoja seké vaalia laajemminkin rakentavaa keskustelua tydn tekemisen tavoista. Se voi hy6-
dyttaa tydyhteis6d merkittévasti ja parantaa tydkulttuuria.

Unkarissa toteutetussa tutkimuksessa (Hidasi, Venczel & Antal 2024, 440) havaittiin, etta pienet ja suuret yritykset
toteuttivat tydajan lyhentdmisté eri tavoin. Pienissa yrityksissé kokeilut olivat 1&hteneet usein yksittaisten tydntekijdiden
tai esihenkiléiden aloitteesta, ne olivat joustavia ja niiss& korostui usein tyéntekijéiden hyvinvoinnin edistdminen. Isoissa
yrityksissé sen sijaan tydajan lyhentdminen tehtiin muodollisemmin, muutokset olivat usein pienempia ja ratkaisuissa
korostui tuotannon tai tuloksen sdilyminen ennallaan ja riskien minimointi. (Hidasi, Venczel & Antal 2024.)

Ty6n uudelleenjarjestdminen voi auttaa ajattelemaan palveluita uudella tavalla ja hyédyttdd myo6s asiakkaita. Brasilialaises-
sa oppilaitoksessa opiskelijapalvelujen aukioloaika piteni kuusituntisen tydpéivan myoétd, kun hallintohenkiléstén tydaika
jarjestettiin aikaisemman kahdeksan tunnin tydpaivéan sijaan kolmeen vuoroon (Tessarini & Saltorato 2022, 736). Ruotsalais-
sairaalassa pystyttiin samasta syysta tekemaan aikaisempaa enemman leikkauksia (Gyllensten, Andersson & Muller 2017).

Suomessa vuosina 1996-1999 toteutetuissa kokeiluissa teollisuusyrityksessa siirryttiin kuuden tunnin tyévuoroihin. Malli
lisési tuottavuutta, mutta vaati uudistuksia tydorganisaatioon ja tydnjohtotapoihin. Tiimitydskentely korostui, ja tydnteki-
jat ottivat aikaisempaa enemman vastuuta tydn tuloksista. Yritykset, joissa oli matala ja joustava hierarkia p&atéksente-

0ssa, onnistuivat paremmin jérjestdméaéan ty6té ja sen suunnittelua uudessa vuorojarjestelméssa. (Anttila 2005, 136.)

Ajoneuvoelektroniikkaa korjaavassa Keminmaalla toimivassa Sercapissa tydajan lyhentd@minen on toteutettu niin, etta
joka toisella viikolla vapaapéiva on maanantaina ja joka toisella viikolla perjantaina. Se muodostaa joka toisen viikon-
lopun yhteyteen nelipdivaisen vapaan, jolloin korjauspalvelu on kiinni. Koska Sercapin asiakkaista merkittdva osa on
yrityksid, aikataulu ei ole hankaloittanut palvelua liikaa, kun yritysasiakkaat ovat tottuneet aukioloaikoihin ja osaavat
nykyaén ottaa ne huomioon.

Tulokset lyhyemmaén tydajan ja tuottavuuden yhteydesté eivat ole yksiselitteisid. Vaikka jotkut tutkimukset osoittavat
lyhyemman tydajan johtavan tuottavuuden kasvuun, toiset viittaavat siihen, etta tyon intensiteetti ja siitd johtuva paine
voivat johtaa myds tyén tehokkuuden heikkenemiseen (Araujo, Rodriguez & Ferreira 2025). Erdassa lyhennetyn tydajan
pilottia seuranneessa tutkimuksessa tyontekijat kokivat, ettd heidan tuloksellisuutensa tyéssé lisdantyi, koska heidan ei
ollut pakko tulla t8ihin silloin kun esimerkiksi kotiasiat kuormittivat heitd, vaan he pystyivat valitsemaan sen ajankohdan,
jolloin pystyivéat keskittymaén parhaiten (Barnett ym. 2025).
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Lyhennetyn tyéviikon ja tuottavuuden vélinen suhde on siis monimutkainen (Araudjo, Rodriguez & Ferreira 2025). Tydajan
lyhentdminen voi hyddyttéda seké tyontekijoitéd ettd tydnantajia, jos se suunnitellaan hyvin. Third Rock -konsulttiyhtid
toteutti mydhemmin vakituiseksi muuttuneen tydajan lyhentédmisen kokeilunsa niin, etta perjantaisin tehdaén puolikas
paiva toité. Toimitusjohtaja Leo Stranius kuvaa ajatusta jarjestelyn takana néin:

Mun hypoteesi on, etta perjantai-iltapaivan tunnit ovat joka tapauksessa aika
, , heikkolaatuisia tunteja. Silloin on muutenkin vahemman mitaan palavereita, ja

ihmiset on jo sellaisessa moodissa, ettd mita tekisi viikkonloppuna. Varsinkin

tallaisessa konsultointi- ja asiantuntijatydssa. Sita kautta on syntynyt

musta vdhan semmoinen kulttuuri, etta joissain yrityksissa pitda naytella,

ettd perjantaina tehdaan tosi paljon t6ité ja laitetaan mailia kello viidelta,

ettad ollaan muka taalla toissa ja paivystetaan, vaikka oikeasti kaikilla on

mieli jo kddntynyt viikonlopun viettoon. Ne on niin sanotusti tyénantajan

nakokulmasta ddarimmaisen halpoja tunteja antaa pois.”

Leo Stranius, toimitusjohtaja, Third Rock

Ty6ajan huokoisuudesta tulee huolehtia, jotta tyo ei tiivisty liikaa

Tybajan lyhentdmisen on huomattu muuttavan tydtahtia intensiivisemmaksi, etenkin niissé kokeiluissa, joissa palkka ei ole
muuttunut tai on muuttunut vain vahan (Delaney & Casey 2021; Tessarini & Saltorato 2022; Hidasi, Venczel & Antal 2024).
Silloin tydntekija usein kokee, ettéd hanen taytyy tehdé samat tydt lyhyemmassé ajassa (Jain, Chouliara & Blake 2025).
Tallainen tydn tiivistyminen voi pidemmalld aikavalilla heikentda hyvinvointia ja jaksamista (Delaney & Casey 2021).

Ty6t voivat valua vapaa-aikaan, jos ei niitd ehdi saada tydajalla valmiiksi. Tyéajan lyhentd@minen voi myds véahentad
epamuodollista kanssakaymisté tydpaikalla, joka monissa tissé kuitenkin on térkeda (Mullens & Glorieux 2023). My6s
etéatyd on vahentényt esimerkiksi yhteisiéd kahvitaukoja, joten joillakin tydpaikoilla voi olla tybaikaa lyhentéessa tarpeen
jopa lisété niiden maaréa sopimalla yhteisia ajankohtia tauoille (Stroebaek, 2013; Mullens & Glorieux 2023).

Tyon tiivistyminen tydajan lyhentdmisen vuoksi voi védhentdd myds vapaaseen ideoimiseen ja ammatilliseen kehittymi-
seen kaytdssé olevaa aikaa (Mullens & Glorieux 2023). On tarkedd pohtia, miten néihin saadaan varattua riittavasti aikaa,
jotta tydntekijdiden ammattitaito ja organisaation uudistumiskyky sailyvat.

Ruotsalaistutkimuksessa (Persson, Larssen & Nassen 2022) havaittiin, ettd asiantuntijaty6té tekevat kokivat tydajan
lyhentdmisen seurauksena tydn intensiivisyyden kasvua useammin kuin manuaalista ty6ta tekevat. Tutkijat paattelivat,
ettd asiantuntijatydssé ty® on usein tavoiteorientoitunutta, kun taas manuaalisessa tyéssé tyd sitoutuu selkedmmin
nimenomaan sitd mittaaviin tunteihin. Samassa tutkimuksessa todettiin myds, ettd tydaikaansa lyhentévat naiset kokivat
stressid useammin kuin miehet. (Persson, Larssen & Néssen 2022.)

Leo Straniuksen mukaan neljé ja puolipéivainen tydaika on tuonut tydviikkoon hyvaa huokoisuutta ja parantanut tydnte-
kijdiden koettua hyvinvointia. Hinen mukaansa seuraava kehittdmiskohde on paivittdinen palautuminen, jotta tyépéivien
aikana tulee riittavasti taukoja. Sita voi tukea joustavilla tydajoilla ja rohkaisemalla taukojen pitdmiseen tai likkumiseen ja
lepoon paivien aikana. Aina taukoja ei kuitenkaan ole helppo pita3, jos tydtilanne on kirea.

Ajoneuvoelektroniikkaa korjaavan Sercapin omistaja ja yrittdja Jan-Markus Lehtonen sanoo, etté tauoista pidetaén heilld
tiukasti kiinni, silla ne ovat palautumisen kannalta tarkeita.
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, , Meillahan hyvin pitkalti semmoista ajatusty6ta joudutaan paljon tekemaan, niin kylla meilla
kahvitauotkin on monesti venynyt, ettd harvoin ne on 12 minuuttia. Ettd se on varmaan 20 ja
30 minuutin vélissa, etta siina oikeasti voidaan ajatuksia kayttda vahan muualla kuin tyéssa.

Se on tehokkaampaa se ajatustyd, kun siina hetken aikaa on paassyt vahan levahtamaan.

Etta ei se [tybajan lyhentaminen] taukoihin meillé ole negatiivisesti ainakaan vaikuttanut.”

Jan-Markus Lehtonen, yrittdja, Sercap

Roolien, tehtavien ja vastuiden selkeyttaminen vahentaa ylikuormittumisen riskia

Tydn jakaminen uudelleen on usein valttdméatdnta, jos vain osa organisaation henkildstosté lyhentda tydaikaansa ja
heidén palkkansa pienenee. Téahén tarvitaan usein keskustelua esihenkildn kanssa. llman selkeita roolituksia ja tydnkuvi-
en paivityksia tybdaikaa lyhentéva voi paatya tekeméaan entiset tyét lyhyemmaéssé ajassa, tai tekemétté jaavat tyot voivat
kasautuu taytta tydaikaa tekeville tydntekijoille.

Kulttuurialan kansalaisjarjestéssa tydskenteleva tuottaja on tehnyt lyhyempaé tydaikaa pitkaan. Talla hetkelld tydaika
on hanen omasta toiveestaan 80 prosenttia, ja tydtehtdvien mééaré vastaa hdnen mielestddn melko hyvin tydaikaa. Vei
kuitenkin melko pitk&én, ettd tydnkuva saatiin muotoiltua niin, ettd se oli mahdollista tehd& rajatussa tydajassa.

Kylla ma sanon, etta sen tydnkuvan pitaa olla sellainen, ettd se on mahdollista tehda. Ennen

, , mulla oli... No mulla oli kylla jossain vaiheessa 70 prosenttiakin, mutta mulla oli myés tosi
paljon laajempi tyénkuva ja tosi silppuinen. Niin en ma ehtinytkaan tehda sita. Mulla tuli
jatkuvasti ylit6ita, jotka sitten kaytin pitkina lomina. Mutta nykyisin meilla on tullut lisaa
henkilokuntaa ja mun tyénkuva on selkeytynyt tosi paljon. Se on keskittynyt enemmaén
tiettyihin tyotehtaviin. ”

Tuottaja, kulttuurialan kansalaisjérjesté

Persson, Larssen & Nassen (2022) havaitsivat, ettd lyhennetyt tyopaivat olivat nelipaivéista tydviikkoa useammin yhtey-
dessa tydntekijan kokemukseen siita, ettd hanen pitaisi tehdd enemman t6ité. Tutkijat paattelevét, ettd lyhennettyihin
tydpaiviin on mahdollista yritt4a sisallyttdad samat vaatimukset kuin pidempiin, kun taas nelipdivaisessé tydviikossa on
selvad, etta tydntekija on todella poissa (Persson, Larssen & Nassen 2022).

Lyhennettyd tydaikaa tekevien tydntekijdéiden kuormittumista voi estéa sillg, ettéd johto korostaa, ettei lyhyempi tydaika
tarkoita aikaisemman tyon suorittamista lyhyemmassa ajassa (Jain, Chouliara & Blake 2025). Tama vaatii usein tehtavien
priorisointia. Kulttuurialan tuottajan mielesta tydtehtavien mitoitus on ensisijaisesti johdon tehtava, mutta vaatii aktiivi-
suutta myos tydntekijélté, joka kuitenkin tuntee tehtévénsa ja aikataulutuksen parhaiten.

Kylla se [ty6tehtavien oikea mitoitus] itselta vaatii ehka sellaista valppautta ja ehka sen

, , ymmarrysta — mika on vélilla ehka vahan vaikeatakin - ettd myds myontaa, ettd en ma
ehdi tehda naita kaikkia. Mutta myés semmoista avointa tyokulttuuria, ja myos sielta
johtotasolta ymmarrysta siitd, etta pitaa olla valmiuksia myontaa, ettad nyt tama ei ihan
toimi.”

Tuottaja, kulttuurialan kansalaisjérjesté
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Muiden tydntekijdiden kuormittumista voi valttda selkealld tydnjaolla ja varmistamalla riittdvat resurssit. Esimerkiksi
sijaisten, osa-aikaisten tai keikkatydntekijdiden kayttdminen tarvittaessa voi estaé tyétaakan kasvamista muilla tydnteki-
joilla. Belgialaisessa kansalaisjarjestdssa organisaatioon palkattiin uusia tydntekijéitd vuoden mittaisen tydajan lyhenta-
misen kokeilu ajaksi (Mullens & Glorieux 2023).

Tiedonkulku ja kommunikaatio vaativat yhteisia pelisaantoja

Kun ty6 yksildllistyy ja joustavoituu, yhteisélliset rytmit ja rutiinit voivat heikentya. Lyhyempi tydaika tarkoittaa usein sitg,
ettd tydntekijat eivat ole aina paikalla samaan aikaan. Tdma voi hankaloittaa tiedonkulkua ja yhteisty6té (Jain, Choulia-
ra & Blake 2025). Siksi tarvitaan yhdessa sovittuja selkeitd kommunikaatiokdytantdja, kuten yhteisié viikkopalavereita,
projektinhallintatydkaluja (esim. Slack, Trello, Asana) ja selkeitd dokumentointikdytantoja.

mahdollista, niin musta se on ainakin tosi hyva. Mutta samaan aikaan on
kiva, jos on kuitenkin jonkunlainen selkeys siina ja sellaista just vaikka
aikaa, ettd ihmiset oikeasti kohtaavat ja milloin pystyy tavoittamaan. On
jonkunlaiset selkeat raamit kommunikaatiolle ja viestinnalle. Ettei jotenkin
olisi sellainen olo, etta olisi muka koko aika t6issa. Tai jos joku tekee ihan eri
aikaa, niin kuitenkin ne on sovittu yhdessa.”

, , Mun mielesta se on tarkeata, etta on joustoa tybajoissa. Ettéd jos se on

Tuottaja, kulttuurialan kansalaisjérjesté

Fingersoft-peliyhtio aloitti 80% prosenttisen tydajan kokeilun vuonna 2021 mallilla, jossa kokeiluun halukkaat tyéntekijat
saivat ajoittaa oman tydaikansa vapaasti 90 % palkalla. Kokeilun my6ta kuitenkin havaittiin, etta nelipéivainen tydaika
hankaloitti joissakin tapauksissa tiimien kommunikaatiota ja yhteisty6td. Sen vuoksi kokeilun jalkeen kaytannoksi va-
kiintui se, ettd 90% prosentin palkalla voi tehd& kuusituntista tyépaivaa, mutta jos haluaa tehdé nelipadivéista tydviikkoa,
se tehdaén omalla kustannuksella eli 80% palkalla. TAmé ohjaa tybajan lyhentdjid kohti kuusituntista tydaikamallia, joka
aiheuttaa vdhemman hankaluuksia yhteistydhon.

Tybaikaa lyhentévien tydntekijdiden tydajat taytyy olla selvasti nakyvilla muille. Esimerkiksi Fingersoftilla kaikki lyhyem-
paa tydaikaa tekevat merkitsevat tydaikansa omaan kalenteriin. Se helpottaa yhteisty6ta, mutta takaa myds sen, ettei
toinen tydntekija varaa palaveria sellaiselle ajalle, jolloin toinen on vapaalla. Fingersoftin henkildstdjohtaja Elina Yrttiahon
mukaan kuusituntinen ty6péiva ei hdnen kokemuksensa mukaan kdytanndssé oikeastaan koskaan vaikuta negatiivisesti
yhteisty6hdn ja kommunikaatioon.

Hyva kéytantd voi olla my6s sopia vaikkapa 1-2 paivaa viikossa, jolloin kaikki tydntekijat pyrkii olemaan toimistolla
(Mullens & Glorieux 2023). Se helpottaa yhteisty6té ja palaverien sopimista projekteille, jotka hybétyvat kasvokkaisista
tapaamisista. Joissain organisaatioissa on kehitetty ajanhallinnan malleja, joissa maaritellaén kollektiivisia ajanjaksoja
kuten keskittymisaika, asiakasaika ja yhteistydaika (Gleerup, Hansen & Lund 2023).

Kunttu (2022, 61) havaitsi, etta tydajan lyhentdmiseen liittyvéa tydnteon eriaikaisuus lisdsi tydyhteisdn teknologiavalit-
teista viestintda, miké yhtaalta kuormitti yhteisty6ta, mutta toisaalta helpotti tydn ja muun eldmén yhteensovittamista.
Joillain tydpaikoilla on tarpeen rajata sita, etteivat omistautuneet tyontekijat olisi liikaa tavoitettavissa, jotta tyon ja
vapaa-ajan rajat séilyvéat, etenkin tydaikaa lyhennettdessa. Tahan auttaa esimerkiksi puhelimen ilmoitusten kytkeminen
pois paalté vapaa-aikana.
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Joustavat tydaikajérjestelmat toimivat vain, jos ne vakiintuvat kdytanndiksi, jotka tukevat tydntekoa ja yhteisty6té. Jos
yhteisesti sovittu tydaikajérjestys puuttuu, yhteistyd hankaloituu. Osa tydntekijoista arvostaa yhteisia tydnteon rytmeja,
jotka tuovat ennakoitavuutta ja tukevat keskittymisrauhaa. Jotkut taas voivat kokea ne tydnteon kontrollina ja tyénteki-
jan autonomian rajoittamisena. Tydajan lyhentdmisen haaste on sovittaa tydntekijdiden erilaiset tarpeet yhteen.

Joskus tydajan lyhentdminen vaatii joustamista ja apua muilta tydntekijoilta. Vaikka tdma voi olla haaste, se on my&s
mahdollisuus vahvistaa entisestaén kollegiaalista ja positiivista tydkulttuuria (Delaney & Casey 2021; Barnett ym. 2025).
Ruotsalaisessa sairaalassa toteutetussa kokeilussa tydpaikan yhteishenki parani tyéntekijéiden mielestd merkittavasti.
Ty6paikalla naurettiin aikaisempaa enemmén. Kohentunut yhteishenki ja parempi jaksaminen nostivat tyéntekijéiden
mielestd myds hoidon tasoa. (Gyllensten, Andersson & Muller 2017.)

Luottamus ja joustot helpottavat ty6ajan lyhentamisen kaytannon jarjestamista

voidaan tehda paikasta ja ajasta riippumatta. Ja siina tietenkin se toinen
puoli on sitten se, etta silloin kun on vapauksia, niin on myds sitten se
vastuu. Se ei varmaan ehka toimisi, jos olisi semmoinen kulttuuri, ettd no
ma oon taalla vaan toissa, etta kuitenkin ihmiset haluaa tehda parhaansa
sen tyon puolesta ja joustaa sitten tarvittaessa.”

, , Meilla ihmiset arvostaa tosi paljon autonomiaa ja vapauksia, etta ty6ta

Elina Yrttiaho, henkildstdjohtaja, Fingersoft

Ty6ajan jarjestdmisen lyhennetyssé tydajassa kannattaa olla niin joustavaa, kuin se tydn luonteen huomioon ottaen on
mahdollista (Barnett ym. 2025). Monille tydntekijdille autonomia oman tyén suunnittelun suhteen on erittéin tarkeaa
(Delaney & Casey 2021, 182).

Lyhennetty tydaika voi lisaté tydntekijdiden hallinnan tunnetta omaan tyéhdn, jos vaikutusmahdollisuudet omaan ty6-
aikaan ja -paikkaan yhdistyvét joustavuuteen. Sen vuoksi myds etatydmahdollisuutta ja liukuvaa tydaikaa kannattaa
hyédyntéa niissé toissé, joissa se on mahdollista.

Joissain tapauksissa tydajan tiivistyminen ty6ajan lyhentdmisen mydété voi kuitenkin lisété tydnantajalle kiusausta mitata
ja kontrolloida ty&suoritusta aikaisempaa enemman (Tessarini & Saltorato 2022; Lukacs & Antal 2023). Tama voi kuiten-
kin johtaa tydntekijdiden autonomian ja motivaation védhenemiseen.

Tybajan jarjestédmisen tulee olla oikeudenmukaista. Esimerkiksi tydpaikalla, jossa monet tekevat lyhennettya tybaikaa ja
suuri osa tyontekijoistd haluaa olla vapaalla perjantaina, taytyy sopia, kuka tekee pakolliset ty6t ja tapaamiset perjantaisin
(Barnett ym. 2025). Jos organisaation eri osissa on erilaisia s&dant6ja esimerkiksi etatyon ja tydajan jarjestdmisen suhteen,
tyontekijat voivat kokea sen epédoikeudenmukaiseksi (Hidasi, Venczel & Antal 2024). Mik&li tiimit toimivat hyvassa yhteis-
tydss4, voi olla hyva antaa niiden itse sopia tydaikatauluista ilman liiallista puuttumista (Mullens & Glorieux 2023).

Ravintola Kajossa tydajan yksildlliset jarjestelyt on viety todella pitkélle, ja niitd seurataan jatkuvasti.

TALOUTTA JA TYOELAMAA 1/2026



Me koko ajan keskustellaan meidéan tyontekijoiden kanssa yksilollisesti

, , heidan sen hetkisesta tilanteesta, jaksamisesta, mielihaluista ty6hon ja
ettd miten me pystytaan muotoilemaan tyota silleen, ettd se on myos
mielekkdampaa sen yksilon kannalta. Mika toki vaatii, etta siihen pitaa
resurssoida aikaa ja vaivaa, etta kaydaan niita keskusteluja ja tehdaan sita
suunnitelmaa ihan yksilokohtaisesti tydntekijoille, mutta se on semmoista,
mité on kylla valmis myds sijoittamaan.”

Marko Simunaniemi, yrittdjé, Ravintola Kajo

Simunaniemi toteaa, etta jarjestely toimii hyvin heidan yrityksesséan, jossa on yhteensé 16 tydntekijaa, mutta esimer-
kiksi suuremman volyymin hotellialalla néin yksildllinen jérjestely ei olisi mahdollista. Siella ty6éajan lyhentdminen vaatisi
todennédkoisesti selvemman mallin, joka maarittelisi lyhentdmisen kaytannot ainakin yleisella tasolla.

Monille tydntekijéille tydajan lyhentédminen voi olla iso etu, jonka vuoksi myds he ovat valmiita joustamaan tyénantajan
suuntaan. Joidenkin tyémotivaatio paranee (Gyllensten, Andersson & Muller 2017). Delaneyn ja Caseyn (2021, 182) tutki-
muksessa tyontekijat olivat niin motivoituneita kokeiluun, etta auttoivat toisiaan ja jakoivat tehtévid kesken&an, jotta kaikki
ty6t saatiin tehtya yhteistydssé. Tdma voi olla tydyhteisdé vahvistava tekija, mutta johto voi myds kéyttaa sité kontrollin va-
lineend, vaatimalla tydn tehostamista ja uhkaamalla saavutetun edun menettédmiselld. Pahimmillaan td&m& voi johtaa paitsi
stressin lisdantymiseen, myds kollegojen tydsuorituksen tarkkailuun (Tessarini & Saltorato 2022, 737-738.)

Delaneyn ja Caseyn (2021, 184) tutkimuksessa esihenkil6t ja tydntekijat nékivat tydajan lyhentdmisen palkintona te-
hokkaammasta tydskentelysta. Siten tydntekijén piti ansaita se, ja jos sita ei ollut ansainnut, tydntekijalla oli paine olla
saatavilla my®s vapaapéivana. Vastuu onnistumisesta sélytettiin siis yksittéisille tydntekijille (Delaney & Casey 2021,
184-185). Se ei pidemmalld tahtéimella tue heidan hyvinvointiaan. Delaney ja Casey (2021, 185-186) huomauttavatkin,
ettd tyodntekijdiden kollektiivisen ndkdkulman ja neuvotteluaseman puuttuminen yrityksessé johti siihen, etta tydajan
lyhentdmisen reunaehdot annettiin tydnantajalta.

Myés Kuntun (2022, 62) pro gradu -tutkimuksessa lastensuojelun avohuollon tydntekijat kuvasivat, ettd yrittdjdhenkinen
tydntekijyys vahvistui tydajan lyhentédmisen my6ta. Tybarjen suunnittelu oli pitkalti tydntekijan omalla vastuulla. Siiné ku-
vattiin sekd onnistumisia ettd epdonnistumisia, mutta se lisasi tydntekijdiden vastuuta tydarjen suunnittelusta (ks. myds
Mullens & Glorieux 2023).

Kokeilun tuloksia voi Kuntun (2022) mukaan tulkita joustavuuden kasitteen avulla. Yhtaalta kokeilu helpotti tydn ja va-
paa-ajan yhteensopivuutta ja paransi monien tydntekijdiden mukaan jaksamista seké toissa ettd vapaa-ajalla. Toisaalta
tybajan lyhentdminen hdmarsi tydn ajan ja paikan rajaa. Tydntekijat eivat voineen tydén luonteen vuoksi irtautua koko-
naan palkkatydyhteiskunnan viisipaivaisesté arkirytmista, mika johti esimerkiksi siihen, ettd he joutuivat varsin usein
joustamaan ja esimerkiksi vastaamaan puhelimeen, jos se soi arkivapaapdaivana. Osaa tyontekijdista se ei haitannut,
koska tydn joustavuus korvasi haitat. (Kunttu 2022.) Joillekin se voi kuitenkin olla kuormittavaa. Jotta tydajan lyhentami-
sesta voisi tulla pysyva jarjestely, tAmankaltaiset haasteet vaatisivat ratkaisua.

Ajoneuvoelektroniikkaa korjaavan Sercapin yrittdja Jan-Markus Lehtonen toteutti aikaisemmin itse lyhyempéaa tyéviikkoa

vuosien ajan, mutta ei saanut sitd toimimaan toivomallaan tavalla. Yrittdjana ja esihenkilbasemassa se oli haastavaa,
kun muut tyontekijat tekivat tavanomaista tydaikaa.
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olisinko varmaan viisi vuotta tehnyt silla lailla, ettd mulla oli tiistaipaivat
vapaana. Ja muut oli téissa. Mutta siind ma koin sen itse kuormittavaksi,
ettd ma en saanut taytta hyotya siitd, kun puhelin soi ittelld, asiakkaat
soitti, ja niihin tuli vastattua, koska muut oli tdissa. Ja apua kysyttiin sitten
taas ty6paikalta, niin en kokenut sité niin hyvaksi. Ja silld me ldhdettiin
sitten miettimaankin sita, etta koko firma menisi nelipaivdiseksi. Etta saisi
paremman hyédyn sitten vapaa-ajasta, mitéd on. Ja nyt kun se on sitten
koko firma, niin nyt ei tarvitse vastata puheluihin, kun on vapaapaiva, etta
kaikki on silloin vapaalla.”

, , Ma itse henkilokohtaisesti tein ennen korona-aikaa useamman vuoden,

Jan-Markus Lehtonen, yrittdja, Sercap

Kaikkia t6ita ei aina ole mahdollista sovittaa lyhyempé&an tydaikaan. Isobritannialaistutkimuksessa yliopistohallinnon
tyontekija kuvaa tydmaaran vaihtelua lukukausien kiireaikojen mukaan ja sen tuomia haasteita tydaikaa lyhentdessa
(Jain, Chouliara & Blake 2025). Tata tutkimusta varten haastatellun kulttuurialalla toimivan tuottajan tydnkuvaan kuuluu
rahoituksen hankkiminen muun muassa apurahahauissa. Hankesuunnitelmien ja hakemusten kirjoittaminen on usein
intensiivinen prosessi, eikd hakujen aikatauluihin voi vaikuttaa. Hakemusten mééréaikojen ldhestyessé 80% tydaikaa
tekeva tuottaja usein joustaa hakemusten vaatimusten mukaan ja ottaa enemman vapaita silloin, kun tyétilanne sallii sen
paremmin. Vaihtelua tybajoissa helpottaa osittain se, etté kiireaikojen ulkopuolella hdn saa méaaritelld tydaikansa todella
vapaasti. Perheelliselle voi olla jopa hyva, jos vapaita pystyy ottamaan enemman esimerkiksi loma-aikoina. Joskus
apuun on pyydetty myds freelancer-tydntekija, joka voi auttaa silloin, kun aikataulut kiristyvat liikkaa.

Fingersoftin henkiléstéjohtaja Elina Yrttiaho sanoo, etté tybajan lyhentdminen ei ole kaikissa tydtehtévissa yhta helppoa.

sitd tekee, niin sitd vaikeampaa se voi olla. [--] Ja tietenkin mitd enemmaén
kasvaa vastuut, niin sitd vaikeampaa on rajata sitd omaa ty6ta ehka. Mutta
luulen, ettad se on molempien summa, etta on sitd omistautuneisuutta

ja halutaan ottaa sita vastuuta. Ja sitten, etta jos se on viela sellainen
tehtava, etta siina ei ole montaa henkil6a, joka tekee samanlaista tyo6ta,
niin ne molemmat vaikuttavat. Toisaalta, jos olet ainoa henkild joka tekee
kyseista tyota, silloin mahdollisesti tydajan jalkeen tulevat asiat eivat paady
tyokaverin poydalle, vaan palaat asiaan itse seuraavana paivana.”

, , Tietenkin mitd enemman on sellainen rooli, etta olet vaikka ainoa, joka

Elina Yrttiaho, henkildstdjohtaja, Fingersoft
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Johdon tuki ja kannustava esimerkki tukee onnistumista

Tybajan lyhentdminen edellyttdd johdon tukea ja avointa suhtautumista kokeilukulttuuriin (Jain, Chouliara & Blake 2025).
Unkarissa toteutetussa tutkimuksessa (Hidasi, Venczel & Antal 2024, 433, 440) etenkin pienissad organisaatioissa kokei-
luja siivitti usein johtajan vahva motivaatio, ja ne olivat keskim&arin rohkeampia kuin kokeilut isoissa yrityksissa.

Esihenkildiden on tarke&a osoittaa, ettéd lyhyempi tydaika on yhté arvokasta kuin taysi tydaika ja etta jérjestelyja tehddan
oikeudenmukaisesti. Tydajan lyhentdminen ei saa olla esimerkiksi este uralla etenemisessa. Samoin esimerkiksi ammatil-
lista kehittymisté ei pida laiminly6da siksi, ettei siihen ajatella olevan aikaa lyhyemmalla tydajalla (Mullens & Glorieux 2023).
Tama on térked& myods sukupuolten tasa-arvon ndkékulmasta, silla naiset kéyttdvat monia tyéeldman joustoja miehia
enemman, mika voi uhata heidan urakehitystdan ja heikentéa erityisesti nuorten naisten asemaa tyémarkkinoilla entises-
taan (Lewis & Humbert 2010).

Tydntekij6itd kuunteleva ja heidan vahvuuksiaan tukeva empaattinen johtamistyyli helpottaa erilaisten tydaikojen yhteen-
sovittamista kaikenlaisissa joustavissa tydaikajérjestelyissa (Nobell, Barroso & Sadi 2025). Tydajan lyhentdmisen kehys-
tamisen tapaa kannattaa myds pohtia. Tyontekijdille voi olla motivoivampaa, jos lyhentdmistd perustellaan tydntekijdiden
hyvinvoinnilla, kuin jos sitéd perusteltaisiin taloudellisilla tekijoilla ja tehostamisella (Gyllensten, Andersson & Muller 2017;
Hidasi, Venczel & Antal 2024; Barnett ym. 2025).

Ty6ajan lyhentdminen voi myds olla yksi keino toteuttaa organisaation Iapileikkaavia arvoja, joita johto omalla esimerkil-
|&&n vahvistaa:

puhutaan ekologisuudesta ja eettisyydesta, mutta myés just tammoisesta
henkisesti ja fyysisesta kestdvyydestd, myos ihmisten osalta, se on ollut
voimakkaasti mukana, niin siitad se ajatus [tydajan lyhentdmisestd] sitten lahti.”

, , Kestavyys on ollut meilla aina voimakkaana arvona, ettd se on seka, kun

Marko Simunaniemi, yrittdjd, Ravintola Kajo

Third Rock konsulttiyhtién toimitusjohtaja Leo Stranius haluaa johtaa my&s omalla esimerkillaan:

Ja mékin kuitenkin, voisiko sanoa, ettd oman ajankaytténi suunnittelen
, , ja olen matalalla roikkuvat tehostamishedelmét jo poiminut, ja mietin
hyvinkin tarkkaan, mihin ma aikani kdytan. Ja ma olin ehka hyvin kriittinen
alkuvaiheessa, ettd come on, miten mad muka pystyisin tehostamaan
20 prosenttia tai kymmenen prosenttia mun tydskentelya, etta ei tule
tapahtumaan. Mutta sitten kuitenkin tuli tapahtumaan. Ja se tuntuu tosi
hyvalta myos omasta nakékulmasta, ettd myos itse noudatan tata samaa
lyhennettya tydaikaa tietty.”

Leo Stranius, toimitusjohtaja, Third Rock
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Ty6ajan lyhentaminen ja muut joustavat ty6aikaratkaisut voivat vahentaa tyontekijoiden
vaihtuvuutta

Tyévoimapulasta karsivilla aloilla erilaiset tydeldamén joustot, myds mahdollisuus lyhentéa tydaikaa voivat auttaa tyén-
tekijoiden rekrytoimisessa ja heidan pitdmisessdan samassa tydpaikassa (Gyllensten, Andersson & Muller 2017; Jain,
Chouliara & Blake 2025). Lastensuojelun avohoidon palveluja tarjoavan Séarskild Oy:n lyhennetyn tyéajan kokeilun yhte-
n& pontimena oli julkinen keskustelu sosiaalialan heikoista tydoloista ja tydntekijdiden jaksamisesta (Kunttu 2022, 38).

Myés ravintola Kajon omistaja Marko Simunaniemi toteaa, etté ravintola-alan tydkulttuurissa on korostettu etenkin aikai-
semmin liilkaa pitkié paivia. Myds péarjadmisen eetos on ollut vahva. Se polttaa tyéntekijéité loppuun, eivatkd 2020-luvun
nuoret enda halua alalle, jolla on huono maine. Simunaniemi haluaisikin auttaa viem&an ravintolansa nelipaivaisen tydviikon
oppeja kayttdon laajemmin ravintola-alalle Suomessa. Ravintola Kajossa tydajan lyhentdminen ja muut yksil6lliset tydaika-
ratkaisut ovat olleet térkea tekija sille, ettd samat huippuammattilaiset ovat tydskennelleet ravintolassa vuodesta toiseen,
vaikka eldmantilanteet ovat muuttuneet.

kun tama malli on ollut kaytéssa. Tydajan lyhentaminen on ollut
osatekija siihen, ettd me ollaan pystytty kehittimaan toimintaamme
laadukkaammaksi. Emme olisi pystyneet ottamaan kaikkia naita
askeleita gastronomisen identiteetin I16ytamiseksi ja muovaamiseksi, jos
tyontekijoiden pysyvyys ei olisi ollut niin hyva kuin se nyt on.”

, , Firma on kasvanut liikevaihdollisesti ja maineeltaan koko sen ajan

Marko Simunaniemi, yrittdjé, Ravintola Kajo

Erikoistumista vaativalla alalla tydajan lyhent&dminen voikin olla keskeinen keino vahentéa tydntekijéiden vaihtuvuutta ja
siten varmistaa organisaation tydn jatkuvuus ja laadukkuus. Tydntekijdiden pysyvyys lisdd myods tehokkuutta, kun aikaa
ei mene perehdyttdmiseen, joka voi kestéa kuukausia, joillakin aloilla jopa vuosia.

Selkea ja osallistava suunnittelu ennakoi parempia tuloksia

Kuten aikaisemmissa osioissa on kaynyt ilmi, tydajan lyhentdmisen onnistumista voi tukea monilla toimilla ja useita
haasteita voidaan ennakoida. Siksi tydajan lyhentdminen kannattaa suunnitella etukéteen huolellisesti. Tyontekijat tulee
ottaa mukaan tydajan lyhentdmisen pelisdéntéjen suunnitteluun (Gyllensten, Andersson & Muller 2017; Jahal, Bardoel

& Hopkins 2024; Barnett ym. 2025). Tama sitouttaa tydntekijoita uuteen jarjestelyyn ja tuo esiin ongelmia, joita johdon
voi olla omasta asemastaan vaikea hahmottaa (Delaney & Casey 2021, 182). Yksittaisten tydntekijdiden kanssa tulee
keskustella heidan tydnsa vaatimuksista ja siitd, miten ne muuttuvat tydajan lyhentyessé. Belgialaisessa kansalaisjarjes-
t8ssé vuoden mittaisen lyhyemmaén tydajan kokeilun suunnitteluun otettiin tydntekijdistd muodostetun tydryhman avuksi
my®&s konsulttiyritys. Suunnittelu kesti kokonaisuudessaan noin puolitoista vuotta. (Mullens & Glorieux 2023.)

Ennen tydajan lyhentdmista kannattaa arvioida yhdessa tyontekijdiden kanssa, mik& on paras tydajan lyhent&dmisen malli
juuri omalle organisaatiolle ja miten tydajan lyhennys vaikuttaa tydtehtéviin, niiden toteutukseen, tiimien yhteistoimintaan ja
tyontekijdiden jaksamiseen. Third Rock konsulttiyhtion toimitusjohtaja Leo Stranius kuvaa suunnitteluprosessia néin:
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, , Me oltiin mietitty tosi paljon niitd malleja koko henkilostén kanssa, siis

lahtien kaikista semmoisista, etta tehtaisiinko sitten kuusituntista paivaa tai
tehtaisiinko sillein, etta viikolla tehtaisiin pidempaa paivaa ja perjantai koko
paiva vapaana. Kun siité oli keskusteltu niin paljon koko porukan kesken,
niin he olivat jo miettineet sitd oman arjen kautta, ettd miten tdma sopii mun
arkeen, niin se helpottaa. Ettd musta tassa yksi keskeinen onnistuminen on,
ja miksi se ei ehka ollut kulttuurisesti niin iso muutos, oli se ettd me oltiin jo
vaannetty ja jumpattu ja keskusteltu ihmisten kanssa tosi paljon.”

Leo Stranius, toimitusjohtaja, Third Rock

Vaikka useimmissa kokeiluissa tydntekijat on otettu mukaan lyhyemman tydajan kokeilujen suunnitteluun, mainintoja luot-
tamusmiehen lasn&olosta neuvotteluissa ei tutkimuksissa juuri ollut. Poikkeuksena tasta olivat Anttilan (2005) raportoimat
vuosina 1996-1999 Suomessa toteutetut laajat kokeilut, joiden suunnittelussa ainakin osassa yrityksista oli luottamusmies
mukana.

Arviointi ja seuranta tukevat tydaikajarjestelyn jatkoa

Tydajan lyhennys on monissa tutkimuksissa raportoiduissa tapauksissa toteutettu ensin pilottina, jonka aikana tyénteki-
j6ilta on keréatty palautetta ja seurattu erilaisia mittareita kuten tyoétyytyvaisyytta, sairauspoissaoloja ja tuottavuutta.

Parhaimmillaan pilotti kestdd vuoden tai ainakin puoli vuotta. Riittdvan pitka pilottijakso voi vakuuttaa esimerkiksi yri-
tyksen hallituksen siitd, etté kokeilu kannattaa vakiinnuttaa (Barnett ym. 2025). Seurannalla on hyva olla selkeat mittarit.
Ulkopuolinen arvioitsija voi auttaa tuottamaan arviointitietoa, jota eivat varita henkildkunnan tai johdon omat toiveet.

Third Rockissa tydajan lyhentédmisen kokeilua seurattiin kuukausittaisella tydhyvinvointikyselylla ja haastattelulla, joka
mittasi tydntekijéiden koettua hyvinvointia seka tarkastelemalla projektitydhdn kaytettyjen eli laskutettujen tuntien
maaraa ja ylitdiden kertymista. Lisaksi seurattiin yrityksen liikevaihtoa ja tulosta ja verrattiin niita aikaisempiin vastaaviin
ajanjaksoihin. Etukateen jonkin verran skeptinen yrityksen hallituskin k&éntyi lyhennetyn tydajan jatkamisen kannalle
néhtyaan tulokset, jotka puolsivat vahvasti kokeilun jatkamista.

Fingersoftilla ulkopuolinen partneri teki kokeiluun osallistuville henkildille sekd alkukartoituksen seké loppuvaiheessa
toisen kartoituksen, jossa tarkasteltiin hyvinvointia seka vaikutuksia tyon tekemiseen ja tydntehokkuuteen. Nakemyksia
kysyttiin myds niiltd, jotka eivéat osallistuneet kokeiluun.

Meilla oli siis koko henkilostolle viela kysely, etta jokainen, joka ei edes

, , osallistunut siihen kokeiluun millaan tavalla, mutta he kuitenkin kokevat
sen tydympariston muutoksen, jos tiimikaverit alkaa tekemaan lyhyempaa
paivaa, niin haluttiin myés kuulla heidan nakékulmia, niin se henkilostén
osallistaminen siihen ja kuunteleminen tarkalla korvalla, niin se on ehka yksi
[tarked asial.”

Elina Yrttiaho, henkildstdjohtaja, Fingersoft
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Tydajan lyhentédmisen seurauksena usein lisdéntyva erirytmisyys voi ajan mittaan heikentéé sosiaalista yhteenkuuluvuutta ja
yhteisia kaytantodja tydpaikalla. Tamé edellyttdd uudenlaisia kollektiivisia rakenteita ja tyontekijdiden osallistumista keskus-
teluun siitd, miten yksildlliset toiveet ja organisaation tarpeet voidaan tasapainottaa. On tarkeda 16ytaa tasapaino yhteisen
rakenteen ja yksildllisen vapauden valilla. Sen saavuttamiseksi tarvitaan aktiivista dialogia tyon intensiteetistd, rajoista ja
palautumisesta.

Onnistunut pilotti saa todennakdisemmin sekd tydntekijat ettéd johdon puolelleen. Seurannan ja arvioinnin perusteella
tybaikajérjestelyja voidaan muokata edelleen sopivammiksi. Yksittdisen tyéntekijan lyhentdessé tydaikaa hanen tydmaa-
rédnsa ja sen sopivuutta on hyvé arvioida sdénndllisesti esimerkiksi kehityskeskusteluissa.

Varmasti hyva, etta jos se on tosi avointa se kommunikaatio tyontekijan ja

, , tyonantajan valilla. Ja just saannoélliset kehityskeskustelut ja téllaiset olisi
ihan tarkeita, etta siina ei kdy vaikka niin, etta tyotehtavia keraantyykin
yhtéakkia liikaa.”

Tuottaja, kulttuurialan kansalaisjérjesté

TALOUTTA JA TYOELAMAA 1/2026 28



Keskustelua



okoavan kirjallisuuskatsauksen haasteena on se, etta tydajan lyhentdmisen toteutustapoja on hyvin monen-
laisia, ja ne voivat edellyttad erilaista johtamista. My6s eri aloille soveltuvat erilaiset tydajan lyhentdmisen
mallit. Haastateltujen esihenkildiden viesti on kuitenkin selva: kokeiluihin kannattaa |ahtea rohkeasti, mutta
alkuvaiheessa mahdollisesti pienin askelin. Pilottijakson jalkeen on myés mahdollista palata |ahtdtilantee-
seen, mikali toimivaa ratkaisua ei [6ydy. Haastaltavien edustamissa organisaatioissa tydajan lyhentdminen on parantanut
tydntekijéiden hyvinvointia eika ole heikentanyt tuottavuutta; joissakin tapauksissa tuottavuus on jopa parantunut.

Ty6ajan lyhentdminen voi kuitenkin lisata jannitteitd tydntekijan autonomian ja kontrollin seké tydyhteisdjen yhteisten
rytmien ja yksiléllisen ajanhallinnan vélilla (Mullens & Glorieux 2023). Osa tyontekijoista kokee lisdéntynyttd autonomiaa,
kun taas toiset menettévét totuttuja yhteiséllisia rakenteita ja sité kautta hallinnan tunnetta tyéssééan. Vertailukohtana
voidaan pitad etatyotd, joka edellyttdd yksildltd autonomiaa ja itsensa johtamisen taitoja seka tydyhteisoltd yhteisesti
sovittuja pelisdéntéja, hyvad kommunikaatiota ja joustavuutta (Vayre ym. 2022). My6s etétyd on viime vuosina herattényt
kiistoja seké tydpaikoilla etta julkisessa keskustelussa. Jotkut ovat edelleen valmiita leimaamaan etatyon laiskotteluksi,
kun taas toiset pitavat sité itsestdanselvana osana 2020-luvun tydeldamaa. Seké tydajan lyhentédminen etté etétyd voivat
kuitenkin hyvin toteutettuina lisata tydelaman joustoja niita tarvitseville. Joustot voivat parantaa tydntekijéiden motivaa-
tiota ja sitéd kautta myos tuottavuutta.

Tybajan lyhentdminen edellyttdd tydyhteisélta usein joustavuutta. Tiettyyn pisteeseen asti joustavuuden lisddntyminen
voi olla myénteistd, mutta se voi myds kaéntya tydntekijoita vastaan, mikéli se vahvistaa entisestaén yrittdjamaisen,
autonomisen ja itsedén jatkuvasti kehittdvén tydntekijan ideaalia (Ivanova & von Scheve 2020; Lindstrom & Taipale
2021, 120; Kunttu 2022, 62). Ajankayttévalmennukset ja vAhentynyt vuorovaikutus kollegojen kanssa saattavat kasata
tydntekijdille uusia tehokkuusvaatimuksia. Taman vuoksi tydajan lyhentdmisen kokeiluissa on tarkeaé tarkastella myods
tydn méaraa. Saman tydn tekeminen lyhyemmaéssé ajassa voi tiettyyn rajaan asti olla tervetullutta uudelleenjérjestelya
ja priorisointia, mutta liian pitkalle vietynd se voi aiheuttaa uusia ongelmia, kuten kiireen lisdantymista ja epavirallisen
vuorovaikutuksen vahenemista.

Tutkimuskirjallisuudessa raportoituja kansainvalisia tydajan lyhentamisen kokeiluja ja suomalaisista organisaatioista
kerattya haastatteluaineistoa verrattaessa vaikuttaa siltd, ettd suomalaiset kokeilut ovat tuottaneet suhteellisen myoén-
teisia tuloksia. Suomalaisten kokeilujen tavoitteena on myds useammin ollut tyéntekijéiden hyvinvointi ja organisaation
toiminnan kestéavyys, mika on kenties auttanut motivoimaan tyéntekijéita kokeiluihin. Positiivista kuvaa suomalaisista
kokeiluista voi osittain vinouttaa se, ettd haastatteluihin valikoitui organisaatioita, joissa tydajan lyhentdminen on vakiin-
tunut kéayttéon onnistuneiden kokeilujen myo6té. Joka tapauksessa tulokset viittaavat siihen, ettd suomalainen, monilla
ty6paikoilla verrattain matalahierarkkinen organisaatiokulttuuri voi helpottaa tydajan lyhentamista. Suomalainen ty6ela-
ma voisikin toimia kansainvalisesti kiinnostavana testilaboratoriona ja esimerkkina tydajan lyhentamiselle.
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“NO EHKA SEN, ETTA TEKEE NE SELKEAT RAAMIT,
ETTA El EHKA LAHDE NIIN VILLISTI JA VAPAASTI
KOKEILEMAAN SITA KUIN ME. JA VARMAAN JUST
SE MAARAAIKA KOKEILULLE ON TOSI TARKEATA
VIESTIA SELKEASTI, ETTA El LUVATA, ETTA NAIN
ME TULLAAN NYT TEKEMAAN. VAAN ETTA VOI
KOKEILLA, ETTA MITA NE VAIKUTUKSET SITTEN
OIKEASTI SILLE BISNEKSELLE ON, ETTA EI KAY SITTEN
HUONOSTI. SILLAIN VAROVASTI. KOKEILEMALLA.”

Elina Yrttiaho, henkildstdjohtaja, Fingersoft

Edelld mainitut syyt voivat vaikuttaa myos siihen, miksi ty6ajan lyhentédmisen kokeiluja on tehty ja ne ovat onnistuneet
erityisesti pienissa organisaatioissa. Organisaation koon vaikutuksesta ty6ajan lyhentadmiseen ei 16ydy viela riittavasti
tutkimusta, jotta pitkalle menevid johtop&atoksia voisi tehdd. Pienissd organisaatioissa hierarkia on kuitenkin usein
matalampi ja vuorovaikutus johdon ja tydntekijdiden valilla tiivimpaa, mika voi helpottaa kokeiluihin ryhtymista, yhteis-
t& suunnittelua ja tyéntekijéiden motivointia seka jarjestelyjen muokkaamista kokemusten perusteella. Onnistumiseen
vaikuttavat tekijat kietoutuvat tdssakin joustavuuden kasitteen ymparille, joka vaikuttaa olevan ty6ajan lyhentédmisessa
keskeinen tekija ja toteutuu ehk& useammin pienissa kuin suurissa organisaatioissa. Aikaisempi tutkimus antaa viitteita
myds siitd, ettd pienissa yrityksissa uskalletaan edetéd isommin askelin, miké saattaa edista& kokeilujen onnistumista
(Hidasi, Venczel & Antal 2024).

Yksi kiinnostava tekijéa tydajan muutosten tulevaisuudessa on tekoély ja sen vaikutukset tydelamaan. Tekoalyn on en-
nustettu lisd&van tuottavuutta ja korvaavan tyépaikkoja monilla sektoreilla. Tyén loppua on kuitenkin ennustettu useaan
otteeseen teknologian kehittyessé, eikd nédin ole toistaiseksi kdynyt. Painvastoin uuden teknologian kayttédnotto on
luonut myds uusia tyépaikkoja, ja todennékdisesti ndin kdy myods tekodlyn kohdalla (ks. esim. Qin ym. 2024).

Tekoélyn kehitys tarjoaa kuitenkin mahdollisuuden juuri sellaiseen tydn organisoinnin ja tyéajan uudelleenarviointiin, jota
tybajan lyhentdminenkin néyttaé edellyttdvan onnistuakseen. Keskeisid kysymyksié ovat esimerkiksi: miten tyét voidaan
jarjestédd paremmin tydntekijdiden nékékulmasta? Voisiko joidenkin tehtdvien automatisointi vapauttaa aikaa tydajan
lyhentamiselle? Mité t6ita ylipdataén on tarpeen tehdd? Liséksi voidaan pohtia, voisiko tydajan lyhentdminen toimia
vaihtoehtona irtisanomisille tilanteissa, joissa tekodly lisda tuottavuutta ja vahentaé tydntekijdiden tarvetta. Tervey-
denhuollossa toteutetussa saksalaistutkimuksessa (Renardias ym. 2025) tydntekijat pohtivat, voisiko tekoalyn avulla
automatisoida hallinnollisia tehtévid, jotta potilastydéhdn vapautuisi enemman aikaa, tai voisiko tekoédlyn kaytto lisata
mahdollisuuksia tyéajan lyhentdmiseen.
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»KYLLA TAMA ON MUUTTANUT MUN KASITYSTA AIKA
ISOSTI. ETTA TUNTUU MUSTA NYT IHAN HASSULTA,
ETTA MIKSEI KAIKISSA ASIANTUNTIJATYYPPISISSA

ORGANISAATIOISSA SIIRRYTA TAHAN, KOSKA
TAMA ON VAAN NIIN HYVA JUTTU YLIPAATAAN.”

Leo Stranius, toimitusjohtaja, Third Rock

Nopean teknologisen kehityksen hydtyjen tasaisempaa jakautumista varten on esitetty esimerkiksi robottiveron kaltaisia
veropoliittisia ratkaisuja, joiden tavoitteena olisi jakaa uuden teknologian hy6dyt laajemmin ja lieventaa sen kielteisia
tyéllisyysvaikutuksia (Guerreiro, Rebelo & Teles 2022; Burchell ym. 2024, 17). Ammattiyhdistysliike voisi vastaavasti
vaatia tydajan lyhentamista tilanteissa, joissa tekodly lisda tuottavuutta, jotta tydn tehostumisen hyddyt koituisivat myds
tydntekijdiden, eivat ainoastaan tydnantajien eduksi. Teknologinen kehitys on kautta historian lyhentényt tybaikaa.

Tybajan lyhentdmisen kokeilujen laajentaminen yksittéisilta tydpaikoilta koko yhteiskuntaan edellyttéisi todennékdisesti
valtion tukea yritysten riskien pienentamiseksi, erityisesti tilanteissa, joissa tuottavuus voi ainakin tilapaisesti heikentya
(Jain, Chouliara & Blake 2025). Toteutus vaatisi my&s sosiaalipoliittisia uudistuksia, kuten kompensaatiomekanismeja
pienituloisille. 2000-luvun tyéeldman ja tydllisyyden haasteisiin on esitetty ratkaisuksi muun muassa perustuloa (Perki6
2016), joka voisi tukea my6s tydajan lyhentédmisen kokeiluja. Tallaiset mallit ndyttéytyvat kuitenkin nykyisessa talous- ja
tydvoimatilanteessa etéisina. Lisaksi tarvittaisiin kollektiivista vaikuttamistydta ja ammattiliittojen aktiivista osallistumista
(Burchell ym. 2024). Suomessa ammattiliitot eivat toistaiseksi ole profiloituneet tydajan lyhentdmisen ajajina, vaan ovat
keskittyneet muihin tyéeldman parannuksiin. Monille tyéntekijéille, erityisesti nuoremmille, tyéajan lyhentédmisen edisté-
minen voisi kuitenkin olla merkityksellinen osa ammattiliittojen tavoitteita.

Monet tata raporttia varten haastatellut yrittajat ja esihenkil6t toivovat lisdé tydajan lyhentdmisen kokeiluja joko omalla
toimialallaan tai valtakunnallisesti. Osa nékee niissd potentiaalia oman alan tydkulttuurin tervehdyttdmiseen, osa puo-
lestaan tarkastelee tydajan lyhentdmisté laajemmin tyéeldmén tulevaisuuden ratkaisuna. Laajempaa yhteiskunnallista
ohjausta tarvitaan my&s tydajan lyhentdmiseen liittyvien eriarvoistavien rakenteiden purkamiseksi. Tydajan lyhentdminen
on joillakin aloilla huomattavasti helpompaa kuin toisilla, ja ilman s&antelya ja ohjausta se voi lisata tyéelamén eriarvoi-
suutta (ks. myds Jain, Chouliara & Blake 2025).
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séllisyyden kautta. Useissa aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd tydajan lyhentdminen ei yksindén

ratkaise esimerkiksi tydhyvinvoinnin, tydssa jaksamisen tai tydn tuloksellisuuden haasteita, ellei ndihin puututa

my&s muilla keinoilla (Fagnani & Letablier 2004; Spencer 2022; Barnett ym. 2025). Taman raportin tulosten pe-
rusteella sama ndyttda patevan myos kaénteisesti: tydajan lyhentdminen tuottaa positiivisia vaikutuksia erityisesti niissa
organisaatioissa, joissa tydkulttuuri on osallistava ja mydnteinen, viestinta sujuvaa seka tydntekijéiden ja johdon valiset
suhteet luottamukselliset.

P arhaat tulokset tydajan lyhentédmisessé saavutetaan hyvan johtamisen, luottamuksen, osallistamisen ja yhtei-

Hyvin toimivilla tydpaikoilla tydajan lyhentdamisen edellyttdmé tydn uudelleenajattelu ja organisointi voi jopa vahvistaa
tyokulttuuria. Onnistuneesti toteutettuna se auttaa karsimaan tarpeettomia kéyténtéja ja kannustaa nostamaan esiin
sellaisia ongelmia, joiden kasittelyd on aiemmin lyk&tty. Erityisesti luottamuksen merkitys korostuu seka tutkimuskirjal-
lisuudessa (ks. esim. Lukacs & Antal 2023) ettad tassa tutkimuksessa tehdyissé haastatteluissa. Tama saattaa osaltaan
selittdad, miksi monet onnistuneet tydajan lyhentédmisen kokeilut on toteutettu pienilld tydpaikoilla, joissa luottamukseen
perustuvan tyékulttuurin vaaliminen voi olla helpompaa.

Tybajan lyhentamiseen liittyvid haasteita on kuitenkin syyté ennakoida. Tydajan lyhentadmisen myéta lisdantyva erirytmi-

syys voi pitkalla aikavalilld heikentda sosiaalista yhteenkuuluvuutta ja vahentad epavirallista vuorovaikutusta tydpaikalla.
Haittojen ehkdiseminen edellyttda tydntekijdiden osallistumista keskusteluun siita, miten yksilélliset toiveet ja organisaa-
tion tarpeet voidaan sovittaa yhteen.

Ty6eldma on joka tapauksessa muutoksessa. Viime vuosina keskustelua on kdyty muun muassa etatyén hyodyisté ja
haitoista. Vaikka molemmille nédkdkulmille voi 16ytya perusteluja, vaikuttaa epdtodennakéiselta, ettd monikaan asiantun-
tijaorganisaatio palaisi vaatimaan jatkuvaa toimistolla tydskentelyd. Tydajan lyhentdmisessé voidaan ndhda samankal-
tainen kehityskulku: tybaika on lyhentynyt ja lyhentynee my6s jatkossa. Innovatiiviset ja joustavat organisaatiot ottavat
kayttdon erilaisia tydajan lyhentdmisen malleja, ja tdma voi muodostua niille merkittavaksi kilpailueduksi.

“MINUSTA SE ON HYVA AINAKIN, ETTA OSALLISTAA
HENKILOSTOA LAAJASTI MIETTIMAAN, ETTA MIKA SE
OMALLE ORGANISAATIOLLE SOPIVA MALLI ON. JA MA

KYLLA SUOSITTELEN KOKEILUN KAUTTA ETENEMAAN, ETTA
JOS SE EPAILYTTAA, NIIN VOI KOKEILLA PIENTAKIN, JUST
TALLAISTA NELJA JA PUOLI PAIVASTA. JA NE PERJANTAI-

ILTAPAIVAN TUNNIT ON TAVALLAAN TYONANTAJALLE
HALPOJA JA TYONTEKIJALLE ARVOKKAITA, NIIN
NIISTA ON ESIMERKIKSI TOSI HYVA ALOITTAA.”

Leo Stranius, toimitusjohtaja, Third Rock
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MUISTILISTA

Askelmerkkeja
onnistuneeseen tyoajan
lyhentamisen kokeiluun

1 STRATEGINEN LAHTOKOHTA

© Tyobajan lyhentdminen on tyén uudelleenorganisointia, ei vain tuntien
vihentdmista.

© Madrittele tydajan lyhentdmisen tavoite selkeisti (hyvinvointi,
kestdvyys, sitoutuminen, toiminnan laatu).

© Valitse tydajan lyhentdmisen malli tyon luonteen mukaan eli onko
parempi lyhent# tyaikaa péiva- vai viikkotasolla.

2 TYON SISALTO JA MITOITUS

© Priorisoi: pdité, mitd tehddin vihemman, eri tavalla tai ei ollenkaan.

© Selkeyti roolit, vastuut ja tyonkuvat ennen kokeilua.

© Pohdi, miten yhteisollisyytté vaalitaan tydajan lyhentyessa.

© Varmista, ettei lyhyempi tyoaika tarkoita samaa tyomairas lyhyemmassi
ajassa, etenkin jos palkka pienenee.

3 TYON RYTMI JA PALAUTUMINEN

© Huolehdi ty6ajan huokoisuudesta: tauot, palautuminen ja
epamuodollinen vuorovaikutus.

© Varaaaikaa oppimiselle, kehittdmiselle ja luovalle ajattelulle.

© Tunnista kuormittumisen riskit etenkin niiden tyontekijoiden kohdalla,
jotka ovat yksin vastuussa tietysti asiasta tai toiminnosta.



JOHTAMISEN

4 YHTEISTYO JA KOMMUNIKAATIO

© Soviyhteiset kommunikaatiokédytdnnét (palaverit, dokumentointi,
tyokalut).

© Tee tydajat nikyviksi koko organisaatiossa jaettuun kalenteriin.

© Madrittele yhteisid kohtaamisaikoja, kuten tydpéivii, palavereja
tai kahvitaukoja.

5 JOHTAMISTAPA JA KULTTUURI

© Johdaluottamuksella, 414 lisd4 mittaamista ja mikromanagerointia.

© Kohtele lyhyempaii tydaikaa tasavertaisena tiyden tydajan kanssa.
© Johdon oma esimerkki on tirkea.

6 OIKEUDENMUKAISUUS JA RESURSSIT

© Huolehdi, ettei tyotaakka ja kuormitus siirry muille, esimerkiksi niille,

jotka eivit lyhenni tydaikaa.

© Hanki tarvittaessa lisdd resursseja (sijaiset, osa-aikaiset, freelancerit).

VISITLLSINIA

© Varmista, ettd kiytdnnot ovat reiluja eri tiimien ja tyontekijoiden valilla.

7 SUUNNITTELU, PILOTOINTI JA SEURANTA

© Osallista tyontekijit suunnitteluun alusta alkaen.
© Toteutariittavin pitké pilotti (6-12 kk).

© Paiti selkedt mittarit ja seuraa hyvinvointia, tydméaras, yhteistyots,

tuottavuutta ja toiminnan laatua.
© Muokkaa mallia palautteen perusteella.
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