Tomi Oinas

Tyytyviisyys tydaikapankkiin®

tkimuksessa tarkasteltiin tyéaikapankkiin tyytyvdisyyttd ennustavia tekijoitd. Tutkimus perustuu yhdek-
sdssd tyoorganisaatiossa tehdyn kyselyn aineistoon (N = 268). Analyysit suoritettiin polkuanalyysina,
jolloin selittdjien kausaalinen jdrjestys ja keskindinen riippuvuus pystyttiin ottamaan huomioon. Selvd
enemmisto vastadjista oli tyytyvdisid tyoaikapankkiin.Tyytyvdisyyttd lisdsivit mahdollisuus kokonaisen vapaa-
pdivdn viettdmiseen sddstetyistd tunneista, korkea asema organisaatiossa sekd tyontekijoiden organisaation
johdolta saama tuki. Tyytyvdisyyttd heikensivdt ongelmat sddstettyjen vapaiden kdytossd sekd tyoaikatilin
saldorajojen huono mitoitus suhteessa tydtehtdvien vaativuuteen. Korkeassa asemassa olevilla oli muita
enemmdn ongelmia saldorajojen riittdvyyden kanssa, mutta heilld oli myos muita paremmat mahdollisuudet
toimintaan voidaan parhaiten kehittdd lisddmadlld mahdollisuuksia kokonaisen vapaapdivdn viettdmiseen,
mitoittamalla tyéaikatilin saldorajat vastaamaan paremmin ty6n vaativuutta, lisddmadlla tyontekijoiden péd-
tdntdvaltaa sddstettyjen tuntien pitdmisessd ja kehittdmdilld tyontekijoitd tukevaa tyoilmapiirid. Kokonaisen
vapaapdivdn pitdminen on erityisen tdrkedd organisaation hierarkiassa alemmalla tasolla oleville, kun taas
korkeassa asemassa olevilla tyoaikatilin riittdmdttomyys oli suurin ongelma.

Johdanto
Tyoaikapankki on yksi joustavista tyoaikajarjes- Yksinkertaisemmillaan tydaikapankissa
telyn muodoista. Tydaikapankin kasitteelle ei kui-  on kyse tyajan joustavasta sdidstimisesti ja

tenkaan ole muotoutunut selkedd merkitystd ja  vapaiden pitimisestd. Ty6aikapankki voidaan
sitd on kdytetty kuvaamaan varsin laajaa kirjoa  nihdi myds erdinlaisena liukuvan tydajan
erilaisia joustavia tyGaikajarjestelyitd. Laajastiym-  laajennuksena ja "ylivuotopankkina”. Tydaikaa
marrettynd tydaikapankilla tarkoitetaan erilaisia ~ voi tehdd tuntirajoissa ”pankkiin” sisdin ja
pitkdjanteisid ja yksilollisid jarjestelmi, joilla tyd-  tydaikapankin saldo voi olla tilapdisesti my6s
aikaa voidaan joustavasti sddstdd ja pitdd vapaana  miinusmerkkinen, kun ”pankista” on otettu
(Julkunen & Natti 1994;Tyoaikapankkityéryhméan  ”lainaa”. Tybaikapankin saldon rajat ja tasoit-
raportti 24.2.2004). tumisjakson pituus voi vaihdella, mutta yleensa

* Artikkeli pohjautuu tutkimukseen Tydaikapankki — haavetta ja todellisuutta (Oinas ym. 2005).
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pyrkimyksend on, ettd saldo tasoittuu jaksolla
nollaan ja ylijadvat tunnit voidaan korvata raha-
na. (Uhmavaara ym. 2003, 30, 126.)

Tassa tutkimuksessa tydaikapankki mairitel-
Iaan varsin laveasti ja silld tarkoitetaan yksinker-
taisesti kaikkia sellaisia tyoaikajarjestelyjd, joissa
normaalin tydajan ylittdvat tai alittavat tunnit
merkitddn yl6s ja niitd sddstettyja tunteja voi-
daan my6hemmin pitda vapaana (ks. Mamia 2007,
41;Antila 2005, 49). Tdhdan méairitelmain mahtu-
vat seki osa liukuvista tydaikajarjestelyistd, joissa
joustomahdollisuudet ovat varsin rajalliset, etta
kausivaihteluiden tasaamiseen tarkoitetut tyo-
aikapankit, joihin voidaan saistdda huomattavan
paljon tydaikaa (ks. Oinas ym. 2005).

Tyoaikapankkia kdytetdan niin tuotannollisten
kuin yksil6llistenkin joustojen tarpeisiin, jolloin
tavoitteena on vastata paremmin esimerkiksi ky-
synnan vaihteluihin ja ottaa samalla huomioon
tyontekijoiden aikatarpeet. Aloite tyoaikapankin
kayttoon otosta on yleensi lahtenyt tydnantajal-
ta ja niiden taustalla ovat olleet padosin tuotan-
nolliset syyt. (Kandolin & Huuhtanen 2002, 89;
Uhmavaara ym. 2003, 126.)

Tyoaikajarjestelynd tydaikapankki on saavut-
tanut Suomessa suurta kiinnostusta erityisesti
tyontekijoiden taholla. Jo vuonna 1993 ldhes
puolet palkansaajista toivoi, ettd heilla olisi mah-
dollisuus sadstdd lomista ja ylitdistd myéhemmin
Eri tybaikajarjestelyistd suurin mielenkiinto
palkansaajilla on juuri tyaikapankkia kohtaan.
Kaikkein suosituimpien tyoaikatoiveiden listan
karkisijoilla on mahdollisuus pidempien lomien
kerdamiseen ty6aikapankin avulla (Lammi-Tasku-
la & Salmi 2004, 36—37).Ty6aikapankin kaltaisilla
jarjestelyilla halutaan sovittaa paremmin yhteen
tyotd ja perhe-elamdi kerryttimalld vapaapaivia
(Uhmavaara ym. 2003, 127-128; Lammi-Tasku-
la & Salmi 2004, 37). Erityisesti pienten lasten
vanhemmat pitdvit tydaikojen joustavuutta
tarpeellisena (Sutela 1998). Perheellisilld las-
ten hoitopaikkojen sulkemisajat ja sdadnndllisen
perhe-elamén vaatimukset kuitenkin rajoittavat
pitempiaikaista pitkien tydvuorojen tekoa (Kan-
dolin ym. 2002, 54).

Kiinnostus tyaikapankkia kohtaan ei rajoitu
vain perheellisiin. Tybaikapankki vetoaa tydaika-
jarjestelyna myos hyvin koulutettuihin, toimihen-
kildasemassa oleviin ja nuoriin (Kandolin ym.
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2002, 53). Akavan tyQaikatutkimuksen mukaan
lahes puolella akavalaisista oli mahdollisuus saas-
tdd tekemiddn ylitoita tydaikapankkiin ja vaihtaa
ne vapaaksi joskus myhemmin (Akava 2004).
Koko palkansaajakunnasta yli puolella on kay-
tossadn tydaikapankki tai sellainen on kdytdssa
heidian tyopaikallaan. Tybaikapankkien kaytto
ndyttdd yleistyneen kaikilla tyonantajasektoreil-
la. Eniten niitd suositaan yksityisissa yrityksissa,
eritoten liike-elaman palveluissa, ja kunnissa.Ylei-
simmin ylitydtuntejaan voivat sidstda toimihen-
kilot, alempi keskijohto ja asiantuntijatehtivissi
toimivat. (Mamia 2007, 41; Antila 2005, 49-50;
Uhmavaara ym. 2005, 71;Akava 2004.)

Tyoaikapankin kayttoon liittyvistd ongelmista
keskeisimpid ovat sadstettyjen vapaiden pitamisajan-
kohdan mdardytyminen, mahdollisuus kokonaisten
lomapdivien pitamiseen ja ongelmat sddstossi ole-
vien tuntien kiytossi.Vaikeudet sidstettyjen vapai-
den kdyttimisessi ovat suhteellisen yleisida toimi-
henkilsilla. Akavan edelld mainitussa tutkimuksessa
kolmasosalla oli sédnndllisesti tai toisinaan vaikeuk-
sia vapaiden kiyttimisessad (Akava 2004).

Joustavien tydaikamallien kuten ty&aikapan-
kin kdyttoa ja yleisyyttd on tutkittu palkansaa-
jilla viime vuosina paljon ja siltd osin meilld on
kaytettdavissimme paljon tietoa. Tiedetdin, ettd
joustavien tydaikajarjestelyjen piiriin kuuluvat
tyontekijit ovat muita tyytyvaisempid tyohonsa
ja tyoaikoihinsa (Dunham ym. 1987; Baltes ym.
1999; Antila 2005; Oinas ym. 2005; Uhmavaa-
ra 2006). Sen sijaan sellaisia tutkimuksia, joissa
olisi tutkittu tydaikapankkia tai muita joustavia
tyOaikajdrjestelyja kayttivien tyytyvdisyyttd itse
jarjestelyyn ja siihen vaikuttavia tekijoitd ei juuri
ole.

Tyoaikapankilta odotetaan siis paljon niin tyo-
antajien kuin tyontekijoidenkin taholta. Tyonteki-
jat toivovat mahdollisuutta sovittaa tyd ja perhe-
elima sekd vapaa-aika paremmin yhteen. Tyon-
antajat puolestaan toivovat tuotannon tehos-
tumista ja kysynndn vaihteluihin sopeutumista.
Tassa tutkimuksessa tarkastellaan, kuinka hyvin
tyOaikapankit ovat lunastaneet nimé odotukset
tyontekijoiden osalta.

Katsaus kirjallisuuteen

Organisaatiokulttuurin ja erityisesti sen perhe-
myonteisyyden on havaittu olevan keskeinen te-
kija joustavien tyoaikaratkaisujen vaikutuksissa



(Bailyn 1993; Fried 1998; Friedman & Johnson
1996; Hochschild 1997; Lewis 1997,2001; Lewis
ym.2002). Organisaatiokulttuurin onkin havaittu
toimivan vilittavana tekijana joustavien tydaika-
mallien vaikutuksessa asenteisiin (Allen 2001;
Lyness ym. 1999; Thompson ym. 1999).

Esimiesten ja johdon tuki on puolestaan tarke-
44 jarjestelyn kdytannon toiminnan kannalta (Goff
ym. 1990;Thomas & Ganster 1995).T4ll6in on syy-
ti erottaa yhtdiltd johdon ja toisaalta esimiesten
tuki. Lahimpien esimiesten véirinlainen toimin-
ta voi heikentdd organisaation johdon antaman
tuen vaikutuksia (Lewis & Taylor 1996). Toisaalta,
jos organisaatiokulttuuria ei koeta tyén ja muun
eliman yhteensovittamista tukevaksi, lahimmiltd
esimiehiltd koetaan saatavan enemman tukea kuin
organisaation johdolta (Cooper ym.2001).

Mikili organisaatiokulttuuri ei tue joustavien
tyOaikaratkaisujen kdyttimista, ei jarjestelyilla
voida saavuttaa kovin suuria etuja. Organisaa-
tiokulttuurin perhemyonteisyyden voidaankin
olettaa olevan keskeisid tyoaikapankkiin tyyty-
vadisyyttd ennustavista tekijoistd. My&s esimiesten
ja johdon tuki on keskeisessa roolissa jarjestelyn
sujuvan toiminnan kannalta ja sen voidaan ajatella
osittain heijastavan tyopaikan tydilmapiiria.

Myos tydaikapankin ominaispiirteilld on epaii-
lemittd yhteys tyytyviisyyteen jarjestelyn toimin-
taan. Niitd piirteitd ovat tyoaikatilin saldorajojen
riittavyys, sadstettyjen tuntien vapaana pitamisen
onnistuminen ja mahdollisuus kayttda sdastettyja
tyotunteja kokonaisen vapaapiivan viettimiseen.
Erityisesti mahdollisuus kokonaisten vapaapaivi-
en viettoon tiedetddn olevan tirkedssd roolissa
palkansaajien ty6aikatoiveissa (Lammi-Taskula
1998; Uhmavaara & Jokivuori 2003, 127-128).
Haastattelututkimusten perusteella mahdollisuus
kokonaisten vapaapiivien viettoon, saldorajojen
riittdvyys ja sddstettyjen tuntien kdytdn sujuvuus
ndyttavit olevan keskeisid tekijoitd jarjestelyn
toiminnan kannalta (Oinas ym. 2005; Uhmavaa-
ra & Jokivuori 2003). Mahdollisuus kokonaisten
vapaapdivien viettoon voidaankin nahda keskei-
send tyQaikapankkiin liittyvan autonomian asteen
mittana.

Saldorajojen riittavyys liittyy puolestaan siihen,
ajatellen. Mikili saldorajat ja tasoittumisjakso ei-
vit vastaa tyStehtdvan vaatimuksia, voi tydaika-
tilin saldo tayttya liian nopeasti ja pahimmassa
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tapauksessa ylimenevit tunnit eivit tallennu lain-
kaan.Talloin tyontekijit eivat luonnollisestikaan
ole valmiita hyvaksymiin tydaikapankin ideaa
ja vakiinnuttamaan sitd pysyvaksi kiytinteeksi
(Uhmavaara & jokivuori 2003). My6s vaikeudet
sddstettyjen tyotuntien kdytdssd saavat helposti
tyontekijat kyseenalaistamaan koko jarjestelyn
hyodyllisyyden (Oinas ym. 2005).

Moni edelld mainituista tekijoistd on yhtey-
dessi toisiinsa ja toisaalta ammattiin tai asemaan
tydorganisaatiossa. Vaativissa asiantuntija- ja joh-
totehtdvissd toimivilla on muita useammin vai-
keuksia sidstettyjen tyotuntien kiytossi (Akava
2004; Uhmavaara ym. 2005, 68). Joustavien ty6-
aikamallien onkin viitetty olevan vahiten hyodyl-
lisid juuri korkeassa asemassa oleville ja ylemmille
toimihenkilGille. Tatd on selitetty yhtdilta silla, etta
ndissa asemissa olevilla tydn autonomia on jo lih-
tokohtaisesti varsin korkealla tasolla ja joustavat
tybaikaratkaisut eivit siten tuo mitian lisad (Bal-
tes ym. 1999). Toisaalta syyksi on arveltu my6s
korkeassa asemassa olevien tydn vaativuutta, ku-
ten pitkid tyOpdivid, jotka rajoittavat joustamis-
mahdollisuuksia (Kossek ym. 1999; Perlow 1998;
Bond ym.2002; Hochschild 1997;Lewis ym.2002).
Lisaksi on havaittu, ettd ne joilla on mahdollisuus
kayttda joustavia tyoaikamalleja ja riittavasti auto-
nomiaa oman tyén organisointiin kayttivat tatd
mahdollisuutta usein tydskennellikseen pidem-
pain eikd lyhempiin, kuten on oletettu (Holt &
Thaulow 1996; Lewis ym. 2002; Perlow 1998).

Koska korkeassa asemassa olevien tyo on
vaativaa ja he kdyttivit tydaikajoustoja tyosken-
nellakseen pitkdin, johtaa tima helposti tydaika-
tilin nopeaan tiyttymiseen tai jopa ylittymiseen.
Tyoaikatilin saldojen riittavyyteen liittyvien on-
gelmien voidaan siten olettaa olevan yleisimpia
korkeassa asemassa olevilla. Asema organisaati-
ossa liittyy myds kokonaisen vapaapiivan pidon
mahdollisuuteen tydaikatililtd. Mitd korkeampi
asema, sitd todenndkoisempai on kokonaisen va-
paapdivan pitimisen mahdollisuus (Antila 2005,
53; Oinas ym. 2005; Uhmavaara ym. 2005, 69).

Aineisto ja menetelmit

Aineiston analyysit suoritetaan polkuanalyysina,
jolloin selittavien tekijoiden oletettu kausaalinen
jarjestys voidaan ottaa huomioon. Kuviossa | on
esitetty polkumallin temaattinen kaavio. Orga-
nisaatiokulttuurilla, esimiesten ja johdon tuel-
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la, tybaika-autonomialla, sddstettyjen vapaiden
pidon sujuvuudella ja tydaikatilin riittavyydelld
ajatellaan olevan suora vaikutus tyytyvaisyyteen
tySaikapankin toimintaan.

Sen sijaan henkilostoryhmailld tai asemalla
organisaatiossa oletetaan olevan vain kolmen
viimeksi mainitun tekijin kautta vilittyvaa epa-
suoraa vaikutusta eikd lainkaan suoraa yhteytta
tyOaikapankkityytyvidisyyteen. Tama siksi, koska
ndiden kolmen tekijan oletetaan olevan keskei-
jolloin henkilostéryhmalle sindllddn ei oleteta
jadvan naiden vakioimisen jilkeen lainkaan suo-
raa vaikutusta. Korkeassa asemassa olevilla on

enemman tydaika-autonomiaa, jonka oletetaan
lisddvan tyytyvaisyytti jarjestelyn toimintaan.

Toisaalta ylemmissa henkilostéryhmissa on
myds enemman vaikeuksia vapaiden pidossa ja
tyOaikatilin riittivyydessi, joiden oletetaan puo-
lestaan vdhentdvan tyytyvdisyyttd. Talldin heraa-
kin kysymys, onko aseman vaikutus loppujen lo-
puksi negatiivinen vai positiivinen? Toisaalta on
myds mahdollista ettd positiiviset ja negatiiviset
vaikutukset syovit toisensa ja henkilostoryh-
man epasuora vaikutus summautuu nollaan. Pol-
kuanalyysin avulla on mahdollista tutkia muiden
tekijoiden kautta vilittyvan vaikutuksen voimak-
kuutta ja suuntaa.

Organisaatio- .
kulttuuri Tyoalka-'
autonomia

v

Asema _| Vaikeuksia Tyytyviisyys

organisaatiossa "| vapaiden pidossa tydaikapankkiin
A

. . Tydaikatilin
Esmnesten.]a riittimattomyys
johdon tuki

Kuvio I.Tyoaikapankkityytyviisyyden ennustajien hypoteettinen malli.

Tutkimuksen kohdejoukoksi valittiin yhdeksan
organisaatiota, jotka edustivat sekd julkista ettd
yksityistd sektoria (taulukko ). Kohdeorganisaa-
tiot vaihtelivat kokonsa suhteen pienesti neljan
hengen insinddritoimistosta kansainvilisen tason
teollisuusyritykseen. Tilld tavoin saatiin mahdolli-
simman monipuolinen aineisto, joka antaa mahdol-
lisuuden tarkastella tyGaikapankkia ja sen kdyttoa
varsin erilaisissa ymparistoissd. Kyselyaineiston
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keruussa kaytettiin strukturoitua kyselyloma-
ketta. Aineisto kerittiin pienissd ja keskisuurissa
organisaatioissa jakamalla kyselylomakkeet koko
henkilostolle. Teollisuusyritys A:ssa lomakkeet
jaettiin koko henkilostosta otetulle otokselle ja
Kaupungissa harkinnanvaraisesti valittuihin osas-
toihin suuren henkilostomaaran johdosta. Talla
pyrittiin ehkaisemaan aineiston liiallinen keskitty-
minen muutamaan suureen yksikkoon.



Taulukko I. Organisaatiot ja niissd jaetut lomakkeet seka vastausprosentit.

Organisaatio

Insindoritoimisto A
Insind6ritoimisto B
Hotelli

Kaupunki
Kirjapaino A
Siivousyritys
Kirjapaino B
Teollisuusyritys A
Teollisuusyritys B
Yhteensa

Vastaamishalukkuutta pyrittiin lisidmaan tie-
dottamalla kyselystd etukdteen ja jakamalla lo-
makkeen mukana lyhyt kuvaus tutkimuksesta
ja sen tarkoituksesta. Lomakkeet kerittiin ta-
kaisin kuhunkin organisaatioon tai yksikkéon
sijoitettujen palautuslaatikkojen avulla. Mikaili
palautusprosentti oli alhainen, henkilstélle la-

hetettiin kehotus lomakkeen palauttamisesta.

Kyselyaineisto kerdttiin marraskuun 2004 ja
helmikuun 2005 vilisenid aikana. Palautuspro-
sentiksi saatiin 50 prosenttia, mitd ei voida pitda
kovin hyvand, mutta varsin tyypillisend kyselyn

keruutapa huomioon ottaen (vrt. llImonen ym.

2000). Aineistonkeruutapa muistuttaa postiky-
selyd, joissa palautusprosenttien on havaittu
olevan samaa luokkaa. Erittdin alhaisesta palau-
tusprosentista johtuen Siivousyrityksen tietoja
ei otettu mukaan jatkoanalyyseihin.Tall6in ana-
lyyseissa kdytettdvan aineiston palautusprosen-
tiksi saadaan 54.

Aineiston keruutavasta johtuen tulosten
yleistettdvyystaso on vain tutkimuksessa mukana
olevat organisaatiot.Tdssd tutkimuksessa saatuja
tuloksia ei siten voida yleistdd muille toimialoille
tai muihin organisaatioihin. Aineiston avulla voi-
daan kuitenkin kartoittaa tekijoiden vilisid yhte-
yksid, jotka voivat puolestaan patei laajemminkin
aineiston ulkopuolella.

Kuten jo edelld mainittiin, tydaikapankin ka-
site ja sen sisdltd on varsin vakiintumaton ja
tdmd ndkyi myos kyselyyn vastaamisessa. Eri
organisaatioissa samaa tai samanlaista joustavaa
tyOaikajarjestelyd kutsutaan usein eri nimilld.Vas-
taajilta tiedusteltiin mahdollisuutta tyaikapankin
kayttoon kysymykselld ”Onko teilld mahdollisuus

Lomakkeita jaettu

Lomakkeita palautettu

4 4(100 %)
15 14 (93 %)
19 7 (37 %)

235 131 (56 %)
140 65 (46 %)
100 6 (6 %)
i 72 (65 %)

300 160 (53 %)
70 34 (49 %)

994 493 (50 %)
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sddstdd tehtyjd tunteja ja muita vapaita ns. tyo-
aikapankkiin, josta ne on mahdollista pitda joskus
my&hemmin sovittuna ajankohtana?”.

Kysymyksen muotoilu aiheutti kuitenkin on-
gelmia tyoaikapankkia kayttavien osalta. Kysy-
mykseen kielteisesti vastanneet eivit ehkd ole
tunnistaneet tyoaikapankin kasitetta. Eraan vas-
taajan lomakkeen sivulle kirjoittama kommentti
kuvaa hyvin ty6aikapankin kasitteen vierautta ja
samalla itse tydaikajirjestelyn tuttuutta: ”En ole
tutustunut tyoaikapankkiin vaan kaytan +/- sal-
doa”.Tassa tutkimuksessa tarkastelu rajoittuu jo
lahtokohtaisesti tydaikapankkia kayttaviin (N =
291). Muuttujakohtaisista puuttuvista tiedoista
johtuen lopulliseksi havaintomaaraksi saatiin 268
tapausta. Tutkimuksessa kaytettavat mittarit ja
niiden jakaumat on esitetty taulukossa 2.

Tyoaikapankkiin oltiin kaiken kaikkiaan erit-
tain tyytyvaisid. Yli 70 prosenttia vastaajista oli
tyytyvidisia tyoaikapankin toimintaan. Organi-
saatioiden vililld ilmeni kuitenkin eroja tyytyvai-
syydessd. Tyoaikapankkiin oltiin tyytyvaisimpia
yhtddlta pienissd toimihenkilovaltaisissa insin66-
ritoimistoissa ja toisaalta Hotellissa. Alhaisinta
tyytyvaisyys tyoaikapankkiin oli Teollisuusyritys
B:ssda. Kuitenkin myo6s kyseisessa yrityksessa
puolet tybaikapankkia kayttavista oli siihen tyy-
tyviisid. Toinen huomioitava tekija on alhaiset
tapausmadrit osassa organisaatioista. Hotellissa
ja Teollisuusyritys B:ssd vain osa henkilostosta
kaytti tyoaikapankkia.

Vastaajan asemaa organisaatiossa mitattiin
kysymyksellda mihin henkiléstoryhmdin vastaaja
katsoi kuuluvansa. Alkuperiinen asteikko supis-
tettiin kolmeen luokkaan, jossa erotetaan toi-
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sistaan ylemmit ja alemmat toimihenkil6t seka
tyontekijat.Vastaajat ovat jakaantuneet suhteelli-
sen tasaisesti eri henkilostoryhmien kesken.
Ty6aika-autonomiaa mitataan vaittamalla, jos-
sa tiedustellaan vastaajan mahdollisuutta pitai
kokonainen vapaapiiva. Kuten jo edelld mainit-
tiin, kokonaisen vapaapdivan viettimisen mahdol-
lisuutta sadstetyista tunneista pidetdan tydaika-

pankin kannalta keskeisena autonomian mittana.

Vain vahemmistélla (26 %) oli usein mahdollisuus
viettdd kokonainen vapaapiiva.

Tyoaikatilin vastaavuutta tyotehtdvien vaati-
muksiin mitataan viittdmalld, jossa tiedustellaan
tydaikatilin tayttymistd. Mikali vastaaja kokee, etta
hianen tydaikatilinsa saldo on jatkuvasti liian kor-
kea, kertoo se tyoaikatilin mitoituksen heikosta
vastaavuudesta tyotehtavien kanssa.TllSin saldo-
rajat ja/tai niiden tasoittumisjakso on maaritelty
liian pieniksi suhteessa tyon vaativuuteen. Reilulla
viidennekselld vastaajista tyoaikatili oli alimitoitet-
tu ja tydaikatili jatkuvasti tiynna.

Tyoaikatilille sadstettyjen vapaiden pitimisen
sujuvuutta on mitattu tydaikatoiveisiin liittyvan
vaittaman kautta. Mitd tirkedmpdnd toiveena
vastaaja pitda sitd, ettd saisi enemman mahdol-
lisuuksia pitad tehdyt tunnit vapaana, sitd toden-

nakéisemmin hianelld on ollut ongelmia vapai-
den pidossa. Jakaumien perusteella lihes kaksi
kolmesta toivoi parempia mahdollisuuksia pitad
sddstetyt tunnit vapaana. Nayttda silta, ettd tas-
sakin aineistossa ongelmat sdistettyjen vapaiden
pidossa ovat varsin yleisia.

Organisaatiokulttuurin perhemyodnteisyytta
mitataan neljasta vaittimasta rakennetulla keski-
arvosummamuuttujalla.Vastaajia pyydettiin mer-
kitsemadn, kuinka hyvin seuraavat ominaisuudet
kuvasivat heididn mielestddan organisaation kult-
tuuria: a) inhimillinen, ihmis- ja perhemyoéntei-
nen; b) tyckeskeinen, paljon vaativa, kovat tulos-
paineet; c) sosiaalinen, leppoisa; d) kaoottinen,
tyOt ja tyOajat ei hallinnassa.Vastausvaihtoehdot
olivat: I=kuvaa erittdin hyvin — 5=kuvaa erittdin
huonosti. Muuttujan reliabiliteetti oli hyva ja ja-
kauma normaalinen.

Esimiesten ja johdon antamaa tukea ei voi-
tu eritelld toisistaan, vaan mittarina kadytetddan
yleisempaa viittdimiaa siitd, kokeeko tyontekija
ettd tydorganisaatio valittdd tyontekijoiden hy-
vinvoinnista. Lihes 40 prosenttia vastaajista oli
vdittdaman kanssa samaa mieltd. Toisaalta, periti
kolmannes vastaajista koki ettd organisaatio ei
vilitd tyontekijoiden hyvinvoinnista.

Taulukko 2.Tutkimuksessa kaytettiaviat mittarit ja niiden jakaumat (N = 268).

Muuttuja

Kysymys/muuttujan sisilto

Tyytyviisyys tyoaikapank-

Asema
kuuluvansa

Kuinka usein voitte halutessanne
pitda pdivan vapaata menettimatti

Tyoaika-autonomia
palkkaa tai lomapdaivaa?

Tyoaikatilin riittdavyys liian korkea?

Vapaiden pito

Organisaatiokulttuuri osiosta (a = 0.70)

U den hyvinvoinnista?

Kuinka tyytyvidinen olette ty6aikapan-
kiin kin toimivuuteen kokonaisuudessaan?

Mihin henkil6stéryhmain katsoo

Tyoaikatilini plus saldo on jatkuvasti

Tyoaikatoiveet: Enemman mahdolli-
suuksia pitda tehdyt tunnit vapaana?

Keskiarvosummamuuttuja neljasta

Tydorganisaationi vilittda tyontekijoi-

Asteikko ja vastausten jakauma (prosenttia)

I=erittdin tyytymaton 2
2=melko tyytymaton 5
3=ei tyytyviinen, ei tyytymaton 23
4=melko tyytyviinen 38
5=erittdin tyytyvdinen 32
I=tyontekijit 12
2=alemmat toimihenkil6t 28
3=ylemmit toimihenkil6t 30
I=ei koskaan 34
2=harvoin 17
3=silloin tallsin 23
4=melko usein I3
5=lihes aina 13
I=tdysin eri mieltd 23
2=melko eri mieltd 25
3=ei samaa, ei eri mielti 30
=melko samaa mielti 15
5=tdysin samaa mieltd 7
I=ei lainkaan tirkea 6
2=ei kovin tirkei 2
3=en osaa sanoa 4
4=melko tirkei 40
5=erittdin tirked 24
I=tyokeskeinen/paljon vaativa
5=inhimillinen/perhemyénteinen
I=tdysin eri mielta 10
2=melko eri mielti 22
3=ei samaa, ei eri mieltd 29
4=melko samaa mieltd :;3

5=tdysin samaa mieltd



Koska aineiston henkil6t eivit ole satunnainen
otos palkansaajista, vaan he kuuluvat johon-
kin yhdeksdstd organisaatioista ja muodosta-
vat siten luonnollisia ryhmii, aiheuttaa tima
tiettyja rajoituksia tavanomaisten menetelmi-
en kdytolle. Samaan organisaatioon kuuluvien
henkildiden vastaukset ovat todennikdisesti
sisdkorreloituneita. Télld tarkoitetaan sitd, ettd
kahden samaan organisaatioon kuuluvan hen-
kilon vastaukset tai kokemukset ovat saman-
kaltaisempia kuin kahden eri organisaatioon
kuuluvan. Tamai taas rikkoo perinteisten tilas-
tollisten analyysimenetelmien oletusta havain-
tojen riippumattomuudesta.

Luonnollisiin ryhmiin, kuten organisaatioon
kuuluvien jisenten, homogeenisuuden mittana
voidaan kiyttia sisikorrelaatioita (intraclass
correlation). Sisdkorrelaatio saadaan jakamal-
la ryhmien vilinen varianssi tarkasteltavan
muuttujan kokonaisvarianssilla. Mikdli ryhmien
vdlinen varianssi on suurempi kuin 0, saadaan
sisdkorrelaatiolle positiivinen arvo. Mitd enem-
man ryhmien vilisissa keskiarvoissa on eroa,
sitd suuremmaksi ryhmien vilinen varianssi
muodostuu. Sisikorrelaation arvo on |, jos
ryhmin jasenet ovat tietyltd ominaisuudeltaan
tdsmalleen samanlaisia. Jos taas ryhman jasenet
ovat kyseiseltda ominaisuudeltaan taysin erilaisia,
sisdkorrelaatio on 0. Sisdkorrelaation voidaan
sanoa kuvaavan yhteisén yhdenmukaistavaa
vaikutusta. Kun sisdkorrelaatio lahestyy yhti,
kyseessd on ryhma- tai yhteisotason ilmid. Jos
sisdkorrelaatiota ei ole lainkaan, kyseessd on
selkeidsti yksilotason ilmi6. (Goldstein 1999;
Hox 1999; Malin 1997.)

Tyoaikapankkia kohtaan tunnettuun tyytyvai-
syyteen voi siten vaikuttaa se miten jirjestelyyn
yleisesti organisaatiossa suhtaudutaan. Yksilol-
lisilla piirteilld, joihin tim3 ryhmatason tekija
vaikuttaa, on taipumuksena homogenisoitua
ryhman jasenten kesken. Jotta titd ryhmaitason
vaikutuksen suuruutta voitiin arvioida, laskettiin
tyOaikapankkiin tyytyvdisyydelle sisdkorrelaatio.
Sisdakorrelaation arvoksi saatiin 0,025. Ryhma-
vaikutus ei ollut tilastollisesti merkitseva. Tama
tarkoittaa ettd organisaatioiden viliset erot se-
littavdt vain 2,5 prosenttia tydaikapankkiin tyyty-
vdisyyden yksilollisestd vaihtelusta. Organisaati-
oon kuuluminen ei siis selitd tyaikapankkityyty-
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vdisyyttd. Edella mainitut organisaatioiden viliset
erot tyytyvaisyydessa tyOaikapankkiin selittyvat
siten eroilla tyaikapankkityytyviisyyteen vaikut-
tavissa yksilétason tekijoissa.

Tulokset

Seuraavassa ensinnikin testataan ja toiseksi
muokataan edelleen kuviossa | esitettyd hypo-
teettista mallia tydaikapankkiin tyytyvaisyyden
ennustajista. Polkuanalyysit suoritetaan polku-
mallien ja rakenneyhtdlomallien analysointiin

suunniteltua LISREL 8.72 ohjelmaa kayttien.

Koska kaikki mallin muuttujat organisaatiokult-
tuuria lukuun ottamatta ovat jarjestysasteikol-
lisia, ei tavanomaista Pearsonin tulomomentti-
korrelaatiokerrointa voida kdyttdd muuttujien
vilisen assosiaation mittana. Sen sijaan LISREL
laskee jarjestysasteikollisten muuttujien vilille
polykoriset ja jarjestysasteikollisen ja jatkuvan
muuttujan vilille polyseriaaliset korrelaatiot.
Namad korrelaatiokertoimet ottavat huomioon
jarjestysasteikollisten muuttujien luonteen ja an-
tavat siten luotettavampia tuloksia.

Muuttujien mitta-asteikon ja jakaumien vi-
nouden (eritoten tyoaikapankkityytyviisyys)
vuoksi analyyseissa tulisi kayttia WLS (Weigh-
ted Least Squares) menetelmii tavallisen ML
(Maximum Likelihood) menetelmén sijaan.
Otoskoon pienuus kuitenkin olisi johtanut
ongelmiin WLS estimoinnissa. Tallaisessa ti-
lanteessa parhaana kompromissina pidetdin
korrelaatiomatriisin analysointia ML mene-
telmdlla ja kayttien asymptoottista kovari-
anssimatriisia korjaamaan jakaumien epanor-

maalisuudesta aiheutuvaa estimointivirhetta.

Talldin malliin yhteensopivuuden mittana
aineiston kanssa kiaytetdan Satorra-Bentler
skaalattua X2-arvoa, joka huomioi jakaumien
epanormaalisuuden. (Joreskog 2005; J6reskog
& Soérbom 1993, 44-50) Taulukossa 3 on esi-
tetty muuttujien viliset korrelaatiot.

Kaikki selittdjit korreloivat oletusten mukai-
sesti tydaikapankkityytyviisyyden kanssa. Yhte-
yksien suunta on my&s oletusten mukainen. Edel-
leen oletusten mukaisesti asema organisaatiossa
on kytkoksissa tydaika-autonomiaan ja saldora-
jojen riittamattdmyyteen. Sen sijaan oletusten
vastaisesti asema ei ndytd olevan yhteydessi
vapaiden pidon onnistumiseen.
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Taulukko 3. Muuttujien viliset polykoriset ja polyseriaaliset korrelaatiot (N = 268).

Muuttujat
I. tyytyvaisyys tyoaikapankkiin |

2. organisaatiokulttuuri 212
3. ongelmia vapaiden kaytossa -.209
4. tybaika-autonomia .220
5. saldorajojen riittimattomyys -.282
6. tuki .257
7.asema .241

Seuraavaksi kuvion | mukainen malli sovitetaan
aineistoon. Malli ei ole yhteensopiva aineiston
kanssa (X2(10)=30.19,p<0.001; RMSEA=0.087).
Kuten jo korrelaatioiden perusteella voitiin
nahdd, asema ei ndytd olevan lainkaan yhtey-
dessi sddstettyjen tuntien pidon onnistumiseen.
Lisaksi oletusten vastaisesti organisaatiokult-
tuurin perhemyonteisyys ei ndytd vaikuttavan
lainkaan tyoaikapankkityytyvaisyyteen, kun
muiden tekijéiden vaikutus on vakioitu. Lisdk-
si modifikaatio-indeksien perusteella mallin
yhteensopivuus aineiston kanssa paranisi, jos
aseman organisaatiossa sallittaisiin vaikuttaa
myo&s suoraan ty6aikapankkityytyvdisyyteen.
Tamian yhteyden salliminen on jirkeenkaypas,
silla asemalla tai henkilostoryhmailld voi epdile-
mattd olla kokonaisen vapaapiivan pitimisen ja
saldorajajoen riittavyyden kautta vilittyvan epa-
suoran vaikutuksen lisiksi myds suoraa vaiku-
tusta tyytyvidisyyteen tydaikapankkiin. On myos
todennikoisti, ettd henkildstoryhma kytkeytyy
tyoaikapankkityytyvidisyyteen vaikuttaviin teki-
joihin, joita ei ole mukana tissa mallissa.

Mallia muokataan siten, ettd henkilostéryhman
sallitaan ennustaa suoraan tyytyvidisyytta tyoaika-
pankkiin. Muutoksen jilkeen malli (x2(9)=17.65,
p=0.039;RMSEA=0.060) on x2-testin perusteella
lahelld hyvaksyttiavyyden rajaa, ja RMSEA-arvon
ollessa alle 0.08 raja-arvon malli voitaisiin hyvak-
syd (Joreskog & Sorbom 1993, 124; Karjaluoto
& Juntunen 2007). Kuitenkin organisaatiokulttuu-
rin heikko yhteys tydaikapankkityytyvaisyyteen

-.098 1
109 -.057 1

-.077 .125 -.056 I

.555 -.142 071 -.008 |
248 .009 .209 .256 .252
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ja toisaalta henkildstoryhman heikko yhteys va-
paiden pidon onnistumiseen heikentdvit mallia.
Nayttaa siis siltd, ettd ainakaan tissi aineistossa
korkeassa asemassa olevilla ei ole sen enempéi
ongelmia vapaiden pidossa kuin muillakaan. Mal-
lia muokataan edelleen niin, ettd vapaiden pidon
onnistumisen ei katsota endi riippuvan henki-
[6storyhmasta. Taman muutoksen jilkeen malli
on yhteensopiva aineiston kanssa (X2(7)=11.56,
p=0.12; RMSEA=0.050). Organisaatiokulttuurin
yhteys tyoaikapankkityytyvaisyyteen on kuiten-
kin edelleen lihestulkoon olematonta, joten
se poistetaan mallista. Nyt mallin (x2(5)=6.94,
p=0.22; RMSEA=0.038) yhteensopivuus aineis-
ton kanssa paranee (X2(2)=4.62<5.99) ja sita
voidaan pitdd jo hyvani. Lopullinen malli ja sen
kertoimet on esitetty kuviossa 2.

Mallilla kyetddn selittimain tydaikapankkiin
tyytyvaisyydesta 23 prosenttia, mitd voidaan
pitad kohtuullisena mallissa olevien muuttuji-
en maird huomioon ottaen. Kuten oletettiin,
ongelmat saistettyjen vapaiden kaytossd ja
tyoaikatilin krooninen tayttyminen vahentavit
tyytyvaisyyttd tyOaikapankin toimintaan. Ty6-
aikatilin jatkuva tiayttyminen on niista kahdesta
tekijasta selvasti tirkeampi. Mahdollisuus koko-
naisten vapaapaivien viettamiseen ja esimiesten
tai johdon antama tuki puolestaan lisddvit tyy-
tyvaisyyttd tyoaikapankkiin, kuten oletettiinkin.
Lisaksi korkea asema organisaatiossa lisdd tyy-
tyviisyyttd tydaikapankkiin ja yhteys on edellisia
voimakkaampi.



-0.14 (0.07)

Ongelmat
vapaiden kaytossa

Ty6aika-autonomia

-0.14
(R*=0.04) 0.13 (0.07)
0.21 (0.07) il
T disyys
Henkilostoryhmi 026 (0.08) . tyﬁﬁpaﬁkim
(R*=0.23)
A
0.25 0.26 (0.07) j0j
Saldorajojen 2032 (0.07)
rittamattomyys
. - (R*=0.07)
Esimiesten ja
johdon tuki
| 0.16 (0.08)

x*(5)=6.94, p=0.22; RMSEA=0.038; SRMR=0.046 NFI=0.95; GFI=0.99

Kuvio 2.Tyoaikapankkityytyviisyyttd ennustava polkumalli ja sen kertoimet (suluissa keskivirheet).

Henkilostoryhmin tai aseman osalta tulkinta ei
kuitenkaan rajoitu tihan. Asemalla on suoran
vaikutuksen lisaksi myds vapaapdivan pitomah-
dollisuuden ja tydaikatilin riittimattémyyden
kautta vilittyva epasuora vaikutus tydaikapank-
kityytyviisyyteen. Mitd korkeammassa asemassa
henkild on, sitd todenndkéisemmin hénelld on
mahdollisuus pitdd kokonainen vapaapiiva saas-
tetyistd tunneista, jonka havaittiin lisddavan tyy-
tyvdisyyttd tydaikapankkiin. Toisaalta, korkeas-
sa asemassa olevilla on myds muita enemman
ongelmia tyoaikatilin riittivyyden kanssa, minka
puolestaan havaittiin heikentdvan tyytyvdisyytta
tyGaikapankin toimintaan.

Heraikin kysymys, onko henkilostoryhman
kokonaisvaikutus positiivinen vai negatiivinen?
Kokonaisen vapaapiivin pitdmisen ja tyoaikatilin
riittdvyyden kautta vilittyva henkilostoryhman
epasuora vaikutus on negatiivinen (-0.06), mutta
heikko eika aivan tilastollisesti merkitsevd. Tama
tarkoittaa sitd, ettd korkeassa asemassa olevien
suuremmat mahdollisuudet kokonaisen vapaa-
paivan viettimiseen eivat riitd kompensoimaan
kasvavaa ongelmaa tyoaikatilin saldorajojen riit-
tdvyydessd. Sen sijaan henkilostéryhmian selva
positiivinen suora vaikutus riittdd kaantimaan
kokonaisvaikutuksen selvidsti positiiviseksi (0.20)
ja tilastollisesti merkitsevaksi.Tama tarkoittaa si-
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t3, ettd vaikka korkeassa asemassa olevilla onkin
muita enemman vaikeuksia ty6aikatilin riittavyy-
den kanssa, ovat he kaiken kaikkiaan muita tyy-
tyvdisempid tyoaikapankin toimintaa.

Pohdintaa

Tdaman tutkimuksen tavoite oli kahtalainen. En-
sinndkin, tehtdvani oli testata aikaisempien tut-
kimusten tuloksista johdettua tydaikapankkiin
tyytyvdisyyttd ennustavaa mallia. Toiseksi, tatd
mallia pyrittiin muokkaamaan mahdollisimman
selitysvoimaiseksi. Aikaisempien tutkimusten
perusteella tyytyviisyys tydaikapankkiin ole-
tettiin riippuvan organisaatiokulttuurin perhe-
myOdnteisyydestd, esimiesten ja johdon tuesta,
mahdollisuudesta viettdd sdistetyistd tunneista
kokonaisia vapaapdivid, tyoaikatilin saldorajojen
oikeasta mitoituksesta ja sddstettyjen vapaiden
kdyttamisen sujuvuudesta.

Oletusten vastaisesti organisaatiokulttuurin
perhemyonteisyys ei lisdnnyt tyytyvdisyyttd tyo-
aikapankin toimintaan. Ehkd tyon ja muun elaman
yhteensovittaminen ei olekaan niin keskeisessa
roolissa tydaikapankin toimintaa ajatellen kuin
on oletettu? Vai onko kenties kyse siitd, etta niis-
sd organisaatioissa joissa jonkinlainen ty&aika-
pankki on kdyt6ssa, organisaation kulttuuri on jo
lahtokohtaisesti riittdvan perhemyonteinen?
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Oletusten mukaisesti tyontekijoiden organi-
saation johdolta ja esimiehiltd saama tuki lisasi
tyytyvdisyyttd jirjestelyn toimintaan. Esimiesten
ja johdon rooli on siten tirkedssi osassa tydaika-
pankin sujuvan toiminnan kannalta. Esimiesten ja
johdon tuella on yhteys organisaatiokulttuuriin,
mika puolestaan voi selittia jalkimmaisen vaiku-
tuksen puuttumisen. Aikaisempien tutkimusten
perusteella kokonaisen vapaapiivin viettaminen
tyOaikatilille sddstetyista tunneista oletettiin ole-
van tarkedssa roolissa jarjestelyyn mielekkaiksi
kokemisen kannalta.Tama oletus sai tukea tulok-
sista. Mitd paremmat mahdollisuudet kokonai-
sen vapaapiivdn viettimiseen tydntekijoilla oli,
sitd tyytyvdisempia jarjestelyn toimintaan kaiken
kaikkiaan oltiin. Lisddmalld mahdollisuuksia ko-
konaisten vapaapiivien viettimiseen sdistetyis-
td tunneista voidaan siten lisdta tydaikapankkia
kayttivien tyytyvaisyyttd jarjestelyyn.

Voimakkaimmin tyytyvdisyyttd tydaikapank-
kiin lisdsivat korkea asema organisaatiossa ja
tyOaikatilin saldorajojen riittavan suuri mitoitus.
Erityisesti tyoaikatilin saldorajojen riittamaton
mitoitus suhteessa tyon luonteeseen ja vaati-
muksiin tuotti selvad tyytymattomyytta jarjes-
telyn toimivuuteen. Saldorajajoen riittdvan suuri
koko ja oikea mitoitus suhteessa tyotehtavaan on
aivan keskeisessa roolissa tydaikapankin sujuvan
toiminnan kannalta. Mikili tyoaikatilin saldo on
jatkuvasti katossa ja tunteja ei ehditd pitda pois,
vaarana on, ettd tyQaikatilin ylittavat tunnit eivit
tallennu lainkaan. Lienee selvai, etta tillaisen jar-
jestelyn mielekkyys on varsin kyseenalainen.

Kirjallisuus

Tassd saatujen tulosten perusteella nayttia
siltd, ettd arviot tydaikapankin tai muiden jous-
tavien tydaikamallien vihidisestd hyodyllisyydesta
ylemmissd henkildstoryhmissa oleville eivit pi-
da paikkansa.Vaikka korkeassa asemassa olevilla
onkin enemman ongelmia tydaikatilin riittavan
mitoituksen kanssa, ovat he kaiken kaikkiaan
muita tyytyvaisempid tyOaikapankkiin. Tama joh-
tuu osittain siitd, ettd heilli on muita paremmat
mahdollisuudet pitda kokonaisia vapaapdivid
sadstetyistd tyotunneista.

Tyoaikapankin kaltaisten jarjestelyjen mielek-
kyyden lisaamiseksi eri henkildstoryhmissa tar-
vitaan erilaisia toimenpiteitd.Vaativassa asemassa
oleville ylemmille toimihenkiléille tydaikapankin
kaltaisten jarjestelyjen mielekkyyden kannalta
keskeisessa roolissa on tyoaikatilin saldorajojen
ja saldoihin mahdollisesti liittyvien tasoittumis-
jaksojen kasvattaminen riittdvan suureksi, jotta
ne vastaavat paremmin tyon vaativuutta. Toisaal-
ta tyontekijiammateissa jarjestelyn mielekkyyt-
td voitaisiin parantaa lisadamalla mahdollisuuksia
kokonaisten vapaapdivien viettoon.

Tulosten luotettavuutta heikentdd aineiston
rajoittuminen vain kahdeksaan organisaatioon
ja lomakkeiden suhteellisen alhainen palautus-
prosentti. Lisdksi tydaikapankin kisitteen epa-
selvyys vastaajille on voinut osittain vdaristad
tuloksia. Jatkossa olisikin tirkedi tutkia tyoaika-
pankkityytyvaisyyttd ja siihen vaikuttavia teki-
joitd suuremmalla tydorganisaatiopohjaisella
otoksella, jotta tdssd saatujen tulosten luotet-
tavuutta voitaisiin arvioida.
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