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Esipuhe

Perheen ja ty6elimin yhteensovittaminen tdmén péivin tydmarkkinoilla on haastava yhtilo. Yhtilon
ratkaiseminen vaatii avoimuutta, arvovalintoja sekd johtajuutta. Perheystavallistd tyGpaikkakulttuuria
on mahdollista vaalia ja kehittad. Siind voittavat kaikki, niin tyonantajat kuin tyontekijit, lapsia unoh-
tamatta.

Palkkasimme tutkimusyrityksemme uuden tyontekijin, joka ehdotti minulle 80 prosentin tybaikaa pe-
rustellen tata silld, ettd perheessd on pieni lapsi. Viime vuoden lopulla keskustelimme kollegani kanssa
hinen halukkuudestaan jatkaa jirjestelyd myo6s tind vuonna, kun hinen vaimonsa on palaamassa tyo-
elimaidn. Sovimme kollegani kanssa, ettd tuen heiddn perheen valintaa tehdd lyhyempiai tyoviikkoa.
Ajattelen, ettd tukemalla kollegani arvoja ja valintaa viettda yksi pdiva tyoviikosta pienen lapsen kanssa,
tuen hinen motivaatioita ja sitoutumista myos yritykseemme tyonantajana. Olen ylped kollegani valin-
nasta ja saman aikaan ylped yrityksestimme, ettd voimme tehda henkilostoratkaisuja tyontekijoiden
perhetilanteesta kisin. Teen mieluummin t6itd kollegan kanssa joka on 80 prosenttia tydajasta tdysin
sitoutunut t6ihinsd, kuin kollegan kanssa, joka on 100 prosenttia tyGajasta vain osittain sitoutunut
tyohonsa.

Olemme titd raporttia varten tarkastelleet parhaita kiytint6jd tyon ja perhe-elimin yhteensovittami-
seen Tanskasta. Tanska on useilla mittareilla mitattuna mallimaa tydmarkkinoiden joustoissa. Kokoa-
mamme kaytinnot ovat kdytinnonliheisia ja sovellettavissa my6s suomalaisilla tyGpaikoilla. My6s Suo-
messa on paljon hyvid kiytint6ja ja perheystivillistd tyopaikkakulttuuria. Kadytinnoisti tiedottaminen
ja niiden rohkea ja ennakkoluuloton kokeilu mahdollistavat, ettd Suomesta voisi kehittyd perheystivil-
lisen tyopaikkakulttuurin edelldkavija.

Kiitimme Viestoliittoa mahdollisuudesta toteuttaa tima tutkimus. Toivomme sen kontribuoivan yh-
teiskunnalliseen keskusteluun ja johtavan toimenpiteisiin entistd perheystavallisemmain tyopaikkakult-
tuurin kehittimisessa Suomessa.

Helsingissa 13.5.2015
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Jouni Eho

Toimitusjohtaja, Oxford Research Oy
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1. Johdanto

Tanska on tunnettu parjadmisestidn erilaisissa yleistd tyytyvaisyyttd, onnellisuutta ja tyShyvinvointia
mittaavissa tutkimuksissa. Erityisesti tyon ja muun elimin tasapainoa tarkasteltaessa maa on jatkuvasti
Euroopan ja koko maailman kirkikastia. Tanskalaisilla vanhemmilla onkin poikkeuksellisen hyvat
mahdollisuudet sovittaa yhteen hyvi perhe-elimi ja menestyksekis tyoura. Tdssid selvityksessi tarkas-
tellaan parhaita kaytintojd tyon ja perhe-elimin yhteensovittamisesta Tanskan vertailuissa parhaiten
parjanneissd organisaatioissa. Mitd suomalaiset tyopaikat voisivat oppia ndistd kdytannoista?

Selvitys liittyy Videstoliiton Perheystavillisesti téissd -hankkeeseen (2014-2018), joka on laaja valtakun-
nallinen RAY:n rahoittama vaikuttamishanke. Hankkeessa otetaan huomioon ty6nantajien, tyonteki-
joiden ja heiddn perheidensi nikékulma: Perheystivallinen tyopaikka on hyvimaineinen ja houkutte-
leva tyonantaja. Perheystivilliset kidytinnot parantavat henkil6ston hyvinvointia ja sitoutuneisuutta,
vihentivit sairauspoissaoloja ja lisddvit yritysten tuottavuutta. Hyvit kiytinnét tyopaikoilla tukevat
perheiden arkea ja lasten hyvinvointia.

Hankkeen tavoitteena on edistid suomalaisen yhteiskunnan ja ty6eliméin muutosta entistd perheysta-
villisemmaiksi. Tdmé tapahtuu luomalla uusia toimintamalleja perheystavillisen tyékulttuurin edista-
miseksi (Perheystavillisyys-sertifikaatti, tyOpajat, tydpaikkojen oma kehittimisty6), kampanjoimalla ai-
heesta seka tarjoamalla tyoikaisille lapsiperheiden vanhemmille tietoa ja vertaistukea perheen ja tyon
yhteensovittamisen kysymyksissd: atheeseen liittyvid tapahtumia, nettiluentoja, vertaisverkkoryhmii ja
muuta nettipohjaista sisdltdd. Hankkeen aikana pyritiin vaikuttamaan poliittisiin pdattajiin ja lisidmadn
jarjestojen ja tydbmarkkinatoimijoiden vuoropuhelua perheen ja tyon yhteensovituksen kysymysten pa-
rantamiseksi. Hanke tarjoaa yrityksille ja yhteiséille tyokaluja perheystavillisten kaytint6jen kehittdmi-
seen ja kayttbonottoon omassa organisaatiossa.

Viestoliiton kumppaneina hankkeen toteutukseen osallistuvat Lastensuojelun Keskusliitto, Manner-
heimin Lastensuojeluliitto, Suomen Vanhempainliitto, Suomen Ylioppilaskuntien liitto, Yhden Van-
hemman Perheiden Liitto, Barnavardsforeningen i Finland sekd Lapsiasiainvaltuutettu. Hankkeessa
tehdain asiantuntijayhteistyotd Tyoterveyslaitoksen, THL:n, Viestoliiton jasenjirjestojen ja eri minis-
terididen kanssa.

1.1 PERHEYSTAVALLISYYS TYOPAIKOILLA

Perheystivillinen tyopaikka luo hyvinvointia seki sielld tyoskenteleville yksiloille ettd yhteiskunnalle
laajemminkin. Vanhemmuuden arvostus on kasvanut Suomessa yleisesti ja sen merkitys tydmarkkina-
keskustelussa on noteerattu myos kansainvilisesti'. Perheystavillinen tyopaikka tarjoaakin mahdolli-
suuden toteuttaa rooliaan vanhempana, mutta samalla my0s tayttda tavoitteitaan tyGelaimassi ja edetd
uralla.

I Miettinen & Rotkirch, 2012.
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Tyomarkkinoiden epavarmuudet ja heikko taloustilanne aiheuttavat paineita tyoelamissa oleville van-
hemmille. Tyon ja perhe-elimin yhteensovittamista haastavat samanaikaisesti niin irtisanomisuhka
kuin tyon luonteen alituinen muutostahti. Hyvi tasapaino tyon ja muun elimin vililld vihentda stressiad
ja parantaa henkilokohtaista hyvinvointia. Erityisen merkittivdd se on pienten lasten perheille, joissa
ajanpuute ja huonot mahdollisuudet vaikuttaa tyon ja muun elimin tasapainoon aiheuttavat kertautu-
via vaikutuksia koko perhepiiriin.” Toisaalta yhteiskunnan kannalta vihenevi tydikiinen viest6 ja heik-
kenevi huoltosuhde ovat ongelmia paitsi Suomessa, myos Euroopassa laajemminkin. Kaikkien tyo-
ikdisten tyopanoksen mahdollisimman laaja hyédyntiminen on yksi keino vastata haasteeseen. Tyo-
paikkojen perheystivillisyyden lisdantyminen parantaisi pienten lasten vanhempien mahdollisuuksia
osallistua tyelimain.’

Perheen ja ty6elimin yhteensovittamisen helpottaminen on monella tapaa myo6s tasa-arvokysymys.
Hyvit kdytannot hyodyttavit molempia sukupuolia, mutta didit kantavat edelleen suuremman vastuun
lastenhoidosta ja kotitdistd. Perhebarometrin mukaan kahden vanhemman taloudessa eldvit 0—6 vuo-
tiaiden lasten aidit kdyttavit lastenhoitoon piivittdin keskimairin 1 tunnin 59 minuuttia ja kotit6ihin 3
tuntia 9 minuuttia, kun vastaavat mairat miehilld olivat 1 tunti 23 minuuttia lastenhoitoon ja 2 tuntia
18 minuuttia kotit6ihin*. Yksinhuoltajilla aikaa kuluu merkittivisti enemmin ja valtaosa on yksinhuol-
tajista on naisia: vuonna 2013 yli 86 prosentissa yksinhuoltajaperheisti vanhempana oli #iti’. Vaikka
miesten rooli perhe-elimissd on kasvanut, sukupuolittuneet kisitykset tyGelimasti ja lastenhoidosta
pitavit edelleen pintansa ja vain harva isi jad kotiin hoitamaan lapsia. Kotihoidon tuen saajista vain
noin 5 prosenttia on miehii ja luku on pysynyt samalla tasolla pitkiin®. Lasikaton lisiksi puhutaankin
usein “ditiysmuurista”, joka vaikeuttaa naisten etenemisté uralla. Niinpa naisten tyopanoksen hyédyn-
timiseksi ja heiddn urakehityksen edistdmiseksi perheen ja tyoelimin yhteensovittamisen tulisi olla
mahdollisimman sujuvaa.’

Perheystivillisyydestd on my6s huomattavia hy6tyja tydnantajalle. Pienten lasten vanhemmat ovat tyy-
pillisesti tyburansa alkupédssa tai keskivaiheilla ja heiddn sitouttaminen ty6paikalle antaa mahdollisuu-
den luoda pitkéaikaisia tyosuhteita ja osaamisen kasautumista. Lisiksi valtaosa perheystavillisistd kay-
tinnoistd, kuten tyoaikojen joustaminen, hyodyttavit kaikkia tyontekijoita ja lisaavit tyytyvaisyytta seka
parantavat tyotehoa. Ndma asiat tarjoavat perheystavallisille tyopaikoille kilpailuetuja. Erityisesti vaih-
tuvuus on eri tyontekijaryhmien tarpeet huomioon ottavilla tyopaikoilla tyypillisesti huomattavasti alan
keskiarvoja pienempi (kuva 1). My6s sairauspoissaoloja on vihemmin (kuva 2), tyontekijit ovat sitou-
tuneempia ja tyGskentely usein tehokkaampaa.

2 Ylikdnno, 2010 ja Albertsen et al. 2008.

3 Kisling, 2015.

4 Miettinen & Rotkirch, 2012.

5 Tilastokeskus: Lapsiperheet tyypeittdin 1950—2013.

¢ Nirvi, 2014.

7 She Figures 2012: Gender in Research and Innovation, 2012.



Perheystavillinen tyopaikka

Employee turnover

30.0%
20.0%
10,0%
0.0%
Best Workplaces in Denmark White collar Blue collar
Denmark

Kuva 1. Tyontekijoiden vaibtuvuns tanskalaisilla tyopaikoilla 2014, GPW:n listauksen 50 parasta tyipaikkaa
verrattuna muihin keskiarvoibin. Ldhde: Great Place to Work Denmark 2015 (http:/ | www.greatplacetowork.dk).
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Kuva 2. Sairauspoissaolot tanskalaisilla tyipaikoilla 2014, GPW:n listauksen 50 parasta tyipaikkaa verrattuna
muihin keskiarvoibin. Lihde: Great Place to Work Denmark 2015 (bttp:/ | www.greatplacetowork.dk).
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Osaavat, sitoutuneet, hyvinvoivat ja motivotuneet tyontekijat parantavat tuloksia perheystivillisilla
tyopaikoilla. Great Place to Work tuottaa vuosittain yhdessi Fortune -lehden kanssa arvostetun
Fortune 100 -listan Yhdysvaltojen parhaista tyGpaikoista. Tyon ja muun elimidn tasapaino on
merkittivd kriteeri ty6paikkoja arvioitaessa. Russell Investment Group selvitti GPW:n
toimeksiannosta listalle padsseiden yritysten tuottoa ja vertasi sitd kahden muun tunnetun Yhdysvaltain
isoimpia yrityksid listaavan indeksin sisaltimiin yrityksiin. Selvityksessa todettiin, ettd 100 parasta
tyOpaikkaa ovat tehneet lihes kaksi kertaa parempaa tuottoa vuosittain osakemarkkinoilla (kuva 3).
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Kuva 3. Yhdysvaltojen parbaiden tyipaikkojen vuosittainen osaketnotto verrattuna muihin isoihin yrityksiin. Ldbde:
Great Place to Work Denmark 2015 (http:/ | www.greatplacetowork.dk).

Monet yritykset ovat herinneet tyontekijoiden viihtyvyyden parantamisen tuomiin etuihin. GPW:n
hyvien tyopaikkojen arviointiin osallistuvien organisaatioiden maira on kasvanut Tanskassa viime vuo-
sikymmenen reilusta 90 tyopaikasta hyvin matkaa toiselle sadalle. My6s Suomessa miird on ollut viime
vuosina kasvussa ja 2015 oli huippuvuosi, kun listaukseen osallistui periti 153 tyopaikkaa (kuva 4).
Hyvin tyopaikkakulttuurin korostaminen on nouseva trendi maailmalla. Konsulttiyritys Deloitten te-
kemidin Global Human Capital Trends 2015 -kyselytutkimukseen vastanneet 3300 hr-johtajaa 106 eri
maasta nimesivit merkittivimmaksi henkilostohaasteeksi kulttuurin ja sitouttamisen, jota piti erittdin
tirkednd asiana periti 50 prosenttia vastanneista. Lisdksi johtajuus sekd oppiminen ja kehittyminen
olivat kirkisijoilla. Sen sijaan Suomen maakohtaiset tulokset olivat hyvinkin toisenlaisia. T#alld tir-
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keimmiksi aiheiksi nousivat tyon yksinkertaistaminen sekd HR- ja henkil6stoanalytiikan tehostami-
nen.® Suomessa olisikin syyti keskittyi enemmin henkiléstén vithtymiseen, hyvinvointiin ja sitoutta-
miseen, mikili suomalaiset ty6paikat haluavat parjitd yha kovenevassa globaalissa kilpailussa.

GPW:n parhaiden tyopaikkojen listaukseen osallistuneet
organisaatiot
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Kuva 5. GPW:n parbaiden tyipaikkojen listankseen osallistuneet organisaatiot Tanskassa ja Snomessa. Lihde: Great
Place to Work Denmark 2015 (btip:/ | www.greatplacetowork.dk) ja Great Place to Work Finland 2015
(http:/ | www.greatplacetowork.fi).

1.2 SELVITYSKOHTEENA TANSKA

Tanska on toistuvasti erilaisissa tyytyvaisyyttd, onnellisuutta ja hyvinvointia mittaavissa tutkimuksissa
aivan kirkipadassia. YK:n kestdvin kehityksen verkoston julkaisemassa World Happiness Report -tut-
kimuksessa Tanska oli vuonna 2013 ensimmainen ja uusimmassa vuoden 2015 raportissa toisella si-
jalla’. Happy Planet Index -tutkimuksen osana selvitettiin vuonna 2012 itsekoettua hyvinvointia ja
Tanska oli 153 tutkitun valtion joukon kirjessi."

Erityisesti Tanska on kunnostautunut tyoén ja muun elimin tasapainoa koskevissa tutkimuksissa.
Osana Buropean Social Survey -kyselya ihmisid eri Euroopan maissa pyydetdin arvioimaan tyytyvai-
syyttd tyOssi vietetyn ajan ja muiden asioiden parissa vietetyn ajan tasapainoon. Kysymys oli mukana

8 Global Human Capital Trends 2015.
? Helliwell et al., 2013 ja 2015.
10 Happy Planet Index 2012.
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tutkimuksessa vuosina 2006, 2010 ja 2012. Tanskan mediaanitulos oli tutkittujen maiden paras jokai-
sena tutkimusvuotena.'' OECD-maiden elinoloja vertailevan Better Life Index -tutkimuksessa Tanska
oli niin ikddn karkisijalla tydn ja muun elimin tasapainoa mittaavassa work-life balance -kategoriassa
pistemdarilld 9,8. Tdssd kategoriassa Suomi sai pisteet 7,4 ja oli jaetulla 13. sijalla Viron kanssa. Erityi-
sesti vapaa-ajan maarissa ero Suomeen oli merkittava: taysipaivaisesti toissd kdyva tanskalainen kaytti
keskimairin paivastain 16,1 tuntia henkilokohtaiseen huoltoon (mukaan lukien nukkuminen) ja vapaa-
aikaan ja oli tdssd kategoriassa jactulla kirkisijalla 36 tutkitun maan joukossa. Suomi puolestaan oli
OECD-maiden keskiarvon alapuolella ajan jaidessi 14,9 tuntiin, jolla ansaitsi vasta 21. sijan."

Lainsdddidnnolliset ja rakenteelliset puitteet perheen ja tyGelimin yhteensovittamiseen ovat Tanskassa
hyvilld pohjoismaisella tasolla. Yhteiskunta tukee kahden tydssidkiyvin aikuisen mallia ja tanskalaiset
vanhemmat ovat EU:n menestyneimpien joukossa tyoelimin ja perheen yhteensovittamisessa. Eri-
laisten lapsille ja lapsiperheille suunnattujen tukien maird on 4,2 prosenttia bruttokansantuotteesta,
miki on suutin lukema kaikissa EU:n jisenvaltioissa.”

Tuettua vanhempainvapaata saa yhteensi 52 viikkoa. Aidit ovat oikeutettuja tuettuun vapaaseen nelji
viikkoa ennen laskettua aikaa ja 14 viikkoa synnytyksen jilkeen. Isit saavat puolestaan kaksi viikkoa
vanhempainvapaata ensimmadisen 14 viikon aikana. Taman lisaksi perheilld on oikeus 32 tuettuun viik-
koon, jonka saa jakaa haluamallaan tavalla. Tuen suuruus 2014 oli 4075 tanskan kruunua (noin 545
euroa) viikossa. Vanhemmilla on yleensa oikeus my6s tiettyyn mairain tyonantajan maksamia palkal-
lisia kuukausia, joiden minimi mairitellidn alakohtaisesti tybehtosopimuksissa. Lisiksi usein kaytossa
on tyopaikkakohtaisia paikallisia sopimuksia minimin ylittivistd lisikuukausista. Useimmilta tissd sel-
vityksessd tarkastelluilta perheystivillisiltd tyOpaikoilta 16ytyi tallainen jarjestely. Mikdli ty6nantaja
maksaa palkkaa vanhempainvapaalla, tuki maksetaan tyonantajalle.”* Vuonna 2006 otettiin kiytt66n
my0s aitiystukijarjestelma, joka velvoittaa kaikkia yksityisid tyonantajia suorittamaan tukimaksun. Vas-
taavasti tyonantajalle maksetaan tukea, jos tyontekijd saa palkkaa vanhempainvapaan aikana. Jirjes-
telma koskee molempia sukupuolia, mutta ennen kaikkea sen tarkoitus on vahvistaa naisten asemaa
tydmarkkinoilla jakamalla vanhemmuudesta tyénantajille koituvia kustannuksia.'

Kaikilla vanhemmilla on oikeus saada lapsi piivihoitoon ja kunnilla on velvollisuus jirjestdd pdivahoi-
topaikka tai lastentarhapaikka yli kuusi kuukautta vanhoille lapsille. Mahdollisuutta my6s hy6dynne-
tadn ahkerasti ja se on keskeisessd osassa erityisesti naisten palaamisessa tyoelimain. Lihes 91 pro-
senttia 1—2 vuotiaista lapsista on péivihoidossa ja 3-5 vuotiaiden kohdalla lastentarhassa olevien osuus
on jo 97 prosenttia. Lisaksi joistakin tyon ja perhe-eliman yhteensovittamista helpottavista keinoista
on sovittu tydbmarkkinaosapuolten kesken. Esimerkiksi useimpien alojen tyéehtosopimukset sisaltavit
oikeuden yhteen tai kahteen palkalliseen vapaapiivain lapsen sairauden takia. Julkisen alan ty6paikoilla
kaikilla vanhemmilla on lisdksi oikeus kahteen hoitovapaaseen vuodessa jokaista alle 8 vuotiasta lasta

11 European Social Survey 2006, 2010 ja 2012.

12 OECD Better Life Index.

13 European Platform For Investing in Children.
14 European Platform For Investing in Children.
15 Kisling, 2015.
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kohti. Niiden laissa ja tytehtosopimuksissa maariteltyjen minimien lisaksi voidaan sopia paikallisesti
erilaisista lisdjitjestelyist."

Yleisesti perheen ja tyéelimin yhteensovittaminen on aihe, joka on Tanskassa laajalti esilld, vaikka
vaikean taloudellisen tilanteen my6ta ty6llisyyteen ja tyollistymiseen liittyvat kysymykset ovat saaneet
enemmain huomiota julkisessa keskustelussa. Vuonna 2013 hallinto pditti olla toteuttamatta vanhem-
painvapaan kiintiéintid ja sailyttad sitd koskevan lainsddddnnon entisellddn, vaikka samalla rohkaisivat
tyomarkkinaosapuolia etsimiin keinoja, joilla miesten osuutta vanhempainvapaista ja kodinhoidosta
voitaisiin lisitd. Niinpa perheen ja tyoelimin yhteensovittamista koskeva keskustelun kuumimpia ai-
heita ovat viime aikoina olleet pienten lasten perheiden taloudellinen pirjidminen ja toisaalta ajan-
puute, stressaantuneet vanhemmat ja isovanhemmat seki laskeva syntyvyysaste ja tyovoiman tarve
huoltosuhteen heiketessa.

Tata raporttia varten selvitettiin parhaita perheen ja tyoelimin yhteensovittamisen kaytintoja tanska-
laisilta tyGpaikoilta. Sopivien tyopaikkojen tunnistamiseksi tehtiin yhteistyoti tyGpaikkojen organisaa-
tiokulttuuria tutkivan ja konsultoivan Great Place to Work Denmark -instituutin kanssa. GPW:n lis-
tauksissa menestyneista tyopaikoista valittiin 10 erityisesti tyon ja muun elimin yhteensovittamisessa
kunnostautunutta organisaatiota. Raporttiin valikoitiin mukaan niin yksityisid kuin julkisiakin eri alojen
tyopaikkoja. Kooltaan tyopaikat ovat keskisuuria nykyisen tyontekijamaidrin vaihdellessa 52 ja 236 va-
lilla. Suurin osa yrityksistd oli my6s kasvanut ja lisinnyt tyontekijamairdansa tarkastelujakson 2010—
2014 aikana.

Osallistuessaan GPW:n arviointiin tyopaikat listaavat kiytint6jadan eri alueilla. Yksi ndistd on tyon ja
muun elimin tasapaino. Raportin toisessa luvussa kidyddan lapi tanskalaisten tyopaikkojen tyon ja
perhe-elimian yhteensovittamiseen liittyvid parhaita kaytint6ja ndiden listausten pohjalta. Ajallisesti
haettiin tyGpaikkoja, jotka ovat tehneet yhteistyota GPW:n kanssa pidempidin ja joilla on niin ollen
olemassa listauksia kiytinnoistd vahintddn viiden vuoden ajalta.

Kolmas luku perustuu kuudella tyopaikalla tehtyihin syventéiviin haastatteluihin. Haastatteluissa kysyt-
tiin tarkemmin kiytint6jen syntymisesti, tyopaikkojen tarpeista, keinoista edistda perheystavillisid kay-
tintojd ja niidden kayttoonoton mukanaan tuomista hyodyista.

Lopuksi vield materiaalin ja haastatteluiden pohjalta vedetidin johtopadtokset sekd tunnistetaan kuusi
askelta, joiden avulla voi luoda perheystivillisemman tyGympiriston.

16 Kisling, 2015.
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2. Kaytannot

Selvityksen ensimmaistd osaa varten kerittiin kdytintojd yhteensi 10 tanskalaiselta Great Place to
Work -instituutin listauksessa hyvin parjanneeltid yritykselta. Valitut yritykset tunnettiin erityisen hyvin
tyon ja muun elimién tasapainoa korostavasta tyopaikkakulttuuristaan ja monet niistd olivat my0Os saa-
neet tunnustusta asiasta. Lisdksi kriteerind oli, ettd yritys on ollut mukana GPW:n listauksessa vihin-
tain vilden vuoden ajan. Materiaali on saatu tyopaikkojen listauksen yhteydessa toimittamista kuvauk-
sista tyon ja muun eliman tasapainoa koskevista kiaytinnoistaan. Niistd keskityttiin ennen kaikkea
perheen ja tyGelimin yhteensovittamista helpottaviin kdytintoihin.

2.1  GREAT PLACE TO WORK -INSTITUUTTI

Great Place to Work on 1980-luvulla Yhdysvalloista alkunsa saanut globaali tutkimus-, konsultointi-
ja koulutusyritys, joka auttaa organisaatioita tunnistamaan, luomaan ja yllapitimain hyvia tyopaikkoja
kehittimalld luottamukseen perustuvaa organisaatiokulttuuria. Tanskassa yritys on toiminut vuodesta
2001 ldhtien ja Suomessakin jo vuodesta 2003. GPW julkaisee vuosittain alan arvostetuimpana pidettya
parhaiden tyOpaikkojen listaa, jossa organisaatiot asetetaan jirjestykseen niin maakohtaisesti, Euroo-
pan laajuisesti kuin globaalistikin.

GPW kiyttid toiminnassaan kahta keskeistd tyokalua. Trust Index -henkilstokyselylla selvitetidn mm.
luottamusta ja henkiloston vithtyvyyttd tyGpaikalla. Se perustuu GPW:n tutkimukseen parhaiden tyo-
paikkojen keskeisistd elementeistd. Sitd tiydentdd organisaatiokulttuurin analyysi Culture Audit, jossa
selvitetddn organisaation johtamiskaytintdja ja organisaatiokulttuuria tukevia rakenteita. Ty6n ja muun
elimin tasapaino on osa Culture Audit -prosessia ja tyopaikkaa pyydetiin kuvailemaan tapoja, joilla
se helpottaa tyontekijoidensd mahdollisuuksia tasapainottaa tyelimin yksityiseliman ja/tai perhe-
eliman kanssa. Tanskassa GPW on kerdnnyt nditd kuvailuja yli 500 eri ty6paikalta vuodesta 2001
lihtien. Alla olevat kiytint6jen kuvailut perustuvat tistd aineistosta saatuun materiaaliin, jonka GPW
on kdantinyt tanskasta englanniksi. Kaytinnot on kirjattu taulukkoon ldhinna kirjallisen materiaalin
pohjalta ja haastateltujen yritysten kohdalla on voitu lisitd haastatteluissa ilmi tulleita seikkoja.

2.2 KAYTANNOT

Perheen ja ty6elimin yhteensovittamista helpottavia kiytint6ja tarkasteltaessa nousi esiin viisi erilaista
kategoriaa. Ensimmaiisena erottuivat ty6aikaan liittyvit kdytdnnot, niin péivittidin joustavat tyoajat
kuin erilaiset osa-aikaiset jarjestelyt. Naita 16ytyi jokaiselta selvityksessa mukana olleelta ty6paikalta.
Toinen ryhmi olivat perheellisten tarpeisiin vastaavat lomajirjestelyt. Kolmantena olivat van-
hempainvapaat, jotka hoituvat perheystavilliselld tyopaikalla mahdollisimman sujuvasti ja hyvin eh-
doin. Neljanteen ryhmain kuuluu kiytintojd, joilla pyritddn tuomaan perhe mukaan tydyhteis6on.
Viides kategoria sisdltid kolmeen edelliseen sopimattomia kaytint6ja. Siitd 16ytyy toisaalta pienid arkea
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helpottavia apuja, toisaalta taas merkittivia tyopaikkakulttuuria luovia kaytant6ja esimerkiksi uusien
tyontekijoiden kouluttamisesta.

2.2.1 Tyobaika

Yleisimmat ja my06s perheellisten eniten hyodyntimat kaytannot liittyivat joustaviin tyaikoihin. Tama
my0s koettiin merkittavimmaksi kategoriaksi. Esimerkiksi IT-konsulttiyritys Abakion halusi houku-
tella enemmin nuoria naisia alalle, joten he kerdsivit oman talon ja asiakkaiden naispuolisista tyonte-
kijoistd ryhmin pohtimaan sitd, mika heille on tirkedd tyGpaikkaa valittaessa ja miten tyGpaikka voisi
paremmin ottaa huomioon perheellisten naisten tilanteen. Ryhma nosti ty6aikojen joustamisen ehdot-
tomasti tirkeimmaksi asiaksi.

Ty6ajan joustoihin liittyvista kaytinnoistd nousee esiin kolme eri ryhmaa. Ensinnikin joustava paivit-
tiinen tyOaika ilman kiinteitd saapumis- tai ldht6aikoja mahdollistaa perheellisten tyontekijoiden aika-
taulujen suunnittelun, esimerkiksi lasten viemisen tai hakemisen piivihoidosta. Jotkut pienten lasten
vanhemmat tekevit my0os lyhyempia paivad, viettdvit aikaa perheen kanssa iltapdivilld ja ty6skentele-
vit vield hetken lasten mentyd nukkumaan. Joustavuus mahdollistaa my6s kaikille tyontekijoille tyos-
kentelyn silloin kun he ovat tehokkaimmillaan, mika parantaa tuottavuutta. Tyoaikoja suunniteltaessa
yksilollisten tarpeiden huomiointi onkin avainasemassa.

Toisaalta erilaiset osa-aikaiset tyoaikajirjestelyt ovat hyvin suosittuja varsinkin pienten lasten vanhem-
pien keskuudessa ja he tekevit usein lyhyempid tyopdivii ja/tai vajaata tyoviikkoa. Vanhempainva-
paalta palaavat tyontekijit kaipaavat usein ainakin alkuvaiheessa mahdollisuutta tyoskennelld osa-ai-
kaisesti. MyOs tdssa joustot toimivat kaikkien tyontekijoiden eduksi. Toisaalta monessa haastattelussa
kavi ilmi, ettd joustavuuden odotetaan usein olevan molemminpuolista. Kiireaikoina tyontekijéiden
odotetaan pystyvin tekeméan hieman ylimaaraisti, kun taas rauhallisina aikoina voi ottaa rennommin.

Perheystivilliselld ty6paikalla my6s fyysinen tyopiste on mahdollista valita joustavasti. Ty6paikka tar-
joaa mahdollisuuden ja tyokalut etidtyon tekemiseen. Esimerkiksi lapsen ollessa sairaana tyota voi tehda
my0s kotona. Ty6ajan ja vapaa-ajan raja tulee kuitenkin méaritelld selkedsti. Perheystavalliselld tyGpai-
kalla on sovittu, miten tyontekijin odotetaan olevan saavutettavissa, mikili hin tekee etdtoitd tai on
muuten poissa tyopaikalta. Tama on erityisen tirkeda tyOtehtivissi, jotka on tehtdva paikan paalla.
Tilloin tyontekijan tulee antaa keskittya toihin ollessaan tyOpaikalla ja toisaalta perheeseen ollessaan
vapaalla.

Osa ty6ajan joustoihin liittyvista kdytinnoista kdykin sellaisenaan vain tietoty6hon, jossa joustavuus
on helppoa. Tirkedd on tyon tulos, ei se koska tai missa tyotd tehdddn. Kaytinnot ovat kuitenkin
monin osin sovellettavissa my06s fyysisté ldsndoloa ja tarkkaan sovittuja tyGvuoroja vaativiin tyotehté-
viin. Téstd kertoo jo se, ettd vertailuissa parjainneiden joukossa oli my6s tarkempaa tyGaikasuunnittelua
vaativia tyopaikkoja. Haastatelluista tyopaikoista tima korostui kehitysvammaisten tuettua asumista
tarjoavassa Bofallesskaberne Edelsvejissi. Hoitolaitoksessa tyot on tehtiva paikanpaalld, tydvuorolis-
tat laaditaan kuuden viikon padhin etukiteen ja vuoroty6ssa jokaisen on oltava paikalla sovittuna ai-
kana, jotta tehtdvit voidaan siirtdd sujuvasti seuraavaan vuoroon tulevalle hoitajalle. Tyontekijéiden
toiveet pyritdan kuitenkin ottamaan tyon luonteen asettamissa raameissa huomioon niin hyvin kuin
mahdollista ja kukin voi toivoa esimerkiksi tiettya iltaa viikossa vapaaksi. Tarpeeksi aikaisessa vaiheessa
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esitettyjd ehdotuksia myos pidemmistd vapaista toteutetaan. Toisaalta erityisesti lapsiperheissa tapah-
tuvien yllattavien sairastumisten tai vastaavien tapahtumien takia tulevia poissaoloja voi pitdd tarvitta-
van médrd my0s lakisddteisten paille. Oleellista on, ettd tyontekijadn luotetaan, hin paisee itse vaikut-
tamaan tyOaikaansa mahdollisimman paljon ja kunkin yksil6llinen tilanne otetaan huomioon niin pit-
kille, kuin tyon luonne sen sallii. Tall6in my6s tyontekija on motivoituneempi ja sitoutuneempi tyo-
paikkaan.

2.2.2 Lomajdrjestelyt

Perheystivilliselld tyopaikalla otetaan perheellisten tyontekijoiden tarpeet huomioon myos lomia
suunniteltaessa. Usein kouluikdisten lasten vanhemmat saavat valita lomat ensimmaiseni, jotta ne pys-
tytddn sovittamaan koulujen loma-aikoihin mahdollisimman sopivasti. Kaikkien tyontekijéiden loma-
toiveita pyritadan kuitenkin kunnioittamaan ja vastaavasti joustamaan myo6s perheettémien tyontekijoi-
den toiveiden kohdalla tasapuolisuuden nimissi. Vanhemmilla on my6s mahdollisuus saada tarvitta-
essa esimerkiksi sairaan lapsen hoitoon ylimairiisia lomapaivia ilman, ettd se vaikuttaa lomakertymain
tai palkkaan.

2.2.3 Vanhempainvapaat

Palkallista vanhempainvapaata perheystavillinen tyopaikka tarjoaa tyontekijoilleen lakisddteista pidem-
paan ja paremmin ehdoin. Myos miehid rohkaistaan pitimian vapaata ja isit saavat saman mairin
palkallista vapaata kuin didit, vaikka lakisditeisesti miesten vapaa on lyhyempi. Vain yhdessi haastatel-
luista yrityksistd miehille ei tarjottu vanhempainvapaata samoilla ehdoilla kuin naisille ja siellikin asia
oli muutettavien listalla.

Myos tyontekijin paluu vanhempainvapaalta pyritddn tekemdin mahdollisimman sujuvaksi esimerkiksi
osa-aikaisin tyGjirjestelyin. Useassa paikassa tyontekijadn pidetiin myos yhteyttd vanhempainvapaan
ajan. Vanhempainvapaalla olevalle annetaan esimerkiksi mahdollisuus paista sisdiseen verkkoon, jotta
tyontekija pysyy mukana tyopaikan tapahtumissa ja paluu on helpompaa. On kuitenkin tirkeaa, ettd
yhteydenpito tapahtuu tyontekijan ehdoilla.

2.2.4 Perhe jatydyhteiso

Perheystivilliselld tyopaikalla myo6s tyontekijan puolisolle ja lapsille tarjotaan mahdollisuus osallistua
tyopaikan toimintaan. Perheystavilliselld tyopaikalla tysuunnittelu ei rajoitu pelkistidan tyontekijaan,
vaan sithen osallistetaan my6s ldheiset. TyOtyytyviisyyskyselyt voidaan tehdd tyontekijoiden lisaksi
my6s muille perheenjisenille. Samaten puolison voi halutessaan ottaa mukaan, kun tyépaikalla suun-
nitellaan keinoja tyén ja muun elimin yhteensovittamiseksi tai jarjestetddn kurssituksia ja koulutuksia
kullekin perheelle sopivan tasapainon 16ytimiseksi.

Tyo6paikoilla jarjestetddn my6s tapahtumia koko perheelle. Erityisen suosittuja olivat joulujuhlat, joiden
kehittelyssa nahtiin hyvinkin innovatiivisia ratkaisuja. Myos avointen ovien paivit, jolloin perhe paisee
tutustumaan tyopaikkaan, olivat suosittuja. Tyontekijoille jarjestetddn sidnnollisesti myos aktiviteetteja,
esimerkiksi erilaisia ekskursioita, joithin voi ottaa perheen mukaan. Monessa paikkaa tyontekijéiden
perheet muodostavat yhteison, jossa esimerkiksi lapset tuntevat toisensa ja viettdvit aikaa yhdessa
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my0s tyopaikan ulkopuolella. Tasapuolisen kohtelun nimissa useimmilla tyopaikolla jirjestetdan myos
vain aikuisille suunnattuja tapahtumia.

Usealla tyopaikalla oli my0s erillinen lastenhuone. Se mahdollistaa lapsen ottamisen mukaan t6ihin,
mikali hin ei voi menna hoitoon tai kouluun ja tyontekijilld on tehtdvia, jotka pakottavat hinet tule-
maan t6ihin. Niin voi kidydé esimerkiksi jos lapsi on vain vihan kiped tai esimerkiksi toipilaspéaivina.
Ty6paikoilla korostettiin, ettd selkedsti sairasta lasta ei saa tuoda tyGpaikalle, vaan talloin tyontekijd jad
kotiin hoitamaan lasta. Lastenhuoneet olikin perustettu tyontekijoiden aloitteesta ja toiveesta tilantei-
siin, joissa se oli heiddn mielestd paras ratkaisu. Toisaalta tilaa pystyi my6s hyodyntimain tyoskente-
lyssa. Esimerkiksi Abakionilla toimitusjohtajalla on tapana toisinaan viedd pitkéiksi venyvit sisdiset pa-
laverit tai ulkoiset asiakastapaamiset jossain vaiheessa leikkihuoneeseen. Perinteisesta kokoushuo-
neesta poikkeava tila inspiroi toisinaan luovuutta ja uutta ajattelua.

2.2.5 Muut

Tihin kategoriaan kuuluu paljon erilaisia yleisid hyvinvointiin liittyvid kidytintoja, jotka vaikuttavat
my0s perheellisten tyontekijoiden viihtyvyyteen. Perheystavilliselld tyopaikalla tyoén ja muun elimin
tasapaino on osta tyopaikkakulttuuria. Niinpa tassa listataan myo6s kaytintoja, jotka pitdvit aitheen esilla
tyopaikalla ja juurruttavat sen osaksi toimintatapoja.

Merkittavilla osalla tyopaikoista on my6s erilaisia koulutuksia tyontekijoille tasapainon 16ytamiseksi
omassa elamassi, itselle sopivien tyoskentelytapojen tunnistamiseksi seki stressinhallinnan avuksi.
Niiden koulutusten tyon ja perhe-elimin yhteensovittamista koskeviin osioihin voi usein ottaa myos
puolison mukaan. My0s johtajia koulutetaan tunnistamaan visymisen ja stressin merkkeji alaisissa.

Stressiin pyritddn puuttumaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Monet ty6paikat tarjoavat myos
valmennusta, hoitoja tai psykologin apua, mikali tyontekijd kuitenkin karsii uupumuksesta, johtui
stressi sitten tyoelaiman vaatimuksista tai yksityiselimin haasteista. Usein my6s puoliso voi osallistua
stressihoitoihin ja valmennukseen.

Lisdksi kategorian alle kuuluu sekalainen joukko erilaisia pienid kdytint6jd, joiden on tarkoitus helpot-
taa varsinkin perheellisten tyontekijéiden kiireistd arkea. Monilta tyOpaikoilta pystyy lainaamaan tava-
roita, joita tarvitsee harvakseltaan, esimerkiksi retkeilyvarusteita. Joissain paikoissa on my6s mahdolli-
suus ostaa ruokaa kotiin vietaviksi tai jopa tilata ruokaostokset netistd tyGpaikalle, jolloin ei tarvitse
kayttad aikaa ruokakaupassa kiymiseen.

2.3 TAULUKKO

Alla olevaan taulukkoon on keritty 10 selvitykseen valitun tyopaikan tiedot GPW:n rekisteristid. Ne
ovat tyopaikkojen itsensi ilmoittamia kiytint6ja tyon ja muun elimin tasapainottamisen kategoriassa.
Materiaalista on valikoitu ennen kaikkea perheen ja tydelimin yhteensovittamista koskevia kdytintoja.
Useimmat kaytinnot tosin hyodyttivit kaikkia tyontekijaryhmiad. Kéytinnot on jaoteltu sen jilkeen
viiteen edelld esiteltyyn luokkaan.
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Tyopaikan nimen, toimialan ja tyontekijamairan lisaksi taulukosta 16ytyy tiedot sen sijoituksesta
GPW:n parhaiden ty6paikkojen listalla. Kaikki valitut tyopaikat kuuluivat vuonna 2014 keskisuurten
organisaatioiden DBA-kategoriaan, eli niilld oli 50-249 tyéntekijad. Osa tyGpaikoista on aikaisemmin
kuulunut pienten organisaatioiden DBMA-kategoriaan (20—49 tyontekijdd). Lisdksi vuonna 2011 jar-
jestettiin erillinen sarja julkisille organisaatioille.

Lisdksi taulukko sisdltdd tiedon Work Life Balance Award -palkinnon ehdokkuudesta tai voitosta.
WLB-palkinto myo6nnetian erityisesti tydeliman ja muun elimin tasapainottamisen kategoriassa kun-
nostautuneille tyopaikoille. Vuosittain nimetdin kolme ehdokasta joista valitaan yksi palkinnon saaja.
WLB-palkinnon suhteen 2010 oli erikoisvuosi. GPW toimi silloin palkinnon sihteeristéni yhteistyossa
Tanskan sosiaaliministerion kanssa ja palkintoa pystyivat hakemaan myés GPW:n listausten ulkopuo-
liset tyopaikat. Lisdksi palkinto jaettiin kolmessa eri kategoriassa: julkiset tyopaikat, pienet- ja keski-
suuret yritykset (alle 100 tyontekijdd) ja suuret yritykset (yli 100 tyontekijaa).
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ABAKION A/S

IT-konsultointi
52 tyontekijaa
Ykistyinen

DBA-SIJOITUS:

2010: 4 (DBMA¥)
2011: 3 (DBMA¥)
2012: 2 (DBMA¥)
2013: 8
2014: 20

*2010-2012 yritys kuului
pienten 20-49 tyonteki-
jan tyopaikkojen DBMA-
kategoriaan.

WORK LIFE BALANCE
AWARD:

2010: Voittaja pienten ja
keskisuurten yritysten ka-
tegoriassa.*

2012: ehdolla
2013: voittaja

*2010 oli erikoisvuosi
WLB-palkinnon suhteen
ja sita pystyi hakemaan
my0s ulkopuoliset yrityk-
set. Kts. tarkemmin ku-
vailu.

TYOAIKA

Joustavuus: Viikoittainen tydaika pyritadn pitdmaan 37 tunnissa (lukuun otta-
matta lounastaukoja). Monet tyontekijat haluavat ldhted toista ajoissa, hakea lap-
set paivahoidosta, viettdd aikaa lasten kanssa ja jatkaa tyontekoa heidan nukku-
maanmenon jdlkeen. Tama hyvaksytaan yrityksessa tdysin. Perheelliset tyonteki-
jat voivat myds tulla téihin aikaisemmin tai myohemmin tai tyéskennelld esimer-
kiksi 7-15 valilla, mikali lasten vienti tai haku hoidosta ndin vaatii. Kdytanto on kir-
jattu tyontekijan kasikirjaan.

Osa-aikaty6: Abakionilla on formuloitu Idhestymistapa osa-aikaisuuteen ja monet
tyontekijat tekevat esimerkiksi 28-, 30- tai 32-tuntista tyoviikkoa. Kaytdnto on kir-
jattu tyontekijan kasikirjaan.

Etatyo: Kaikille tyontekijoille annetaan mahdollisuus etatyon tekemiseen. Tyoteki-
jat voivat jarjestaa tyoviikkonsa haluamallaan tavalla, kunhan 37 tuntia tulee tay-
teen ja asiakkaat sekd deadlinet otetaan huomioon.

PERHE JA TYOYHTEISO

Perheen osallistaminen: Tyontekijat voivat kutsua puolison neljdan vuosittaiseen
yrityksen tapahtumaan. Lisaksi Abakion jarjestaa joka toinen kuukausi tapahtu-
maillan (esimerkiksi opastettu kierros oopperassa tai illallinen hyvassa ravinto-
lassa), jonne kutsutaan myos puolisot. Perheet kutsutaan my6s joulujuhlaan, jossa
tyopaikalle rakennetaan valtava joulupaja: toimistohuoneet muuntuvat erilaisiksi
teemahuoneiksi, kuten elokuvahuone, Wii-pelihuone, askarteluhuone ja herkku-
huone.

Lastenhuone tyopaikalla: Tydpaikalle perustettiin lastenhuone, jossa on leluja ja
ajanvietettd, kuten piirustusvalineita, elokuvia, Wii-pelikosoli jne. Ndin tyontekijat
voivat ottaa lapsen mukaan t6ihin, mikali lapsi on lievasti kipea.

MUUT

Stressinhallinta: Abakionilla on stressinhallinnan ohjeistus, jossa kerrotaan, miten
tyontekijan sekd johdon ja henkildstéosaston tulee toimia stressitapauksissa. Li-
saksi yritykselld on oma stressivalmentaja ja tilanteisiin pyritddan puuttumaan en-
nen kuin ne karjistyvat.

Rakkauskonsultti: Yritys palkkasi ulkopuolisen rakkauskonsultin, jonka tehtava on
valittaa tyontekijoista ja tehda toimistosta mahdollisimman miellyttava tydympa-
ristd. Han toimii my6s “positiivisena ilmiantajana”, joka puhuu kaikkien tyonteki-
joiden kanssa ja kertoo johdolle, mikali henkilostolld on ongelmia tai yksittdisella
tyontekijalla tyosta tai yksityiselamasta johtuvia haasteita jaksamisen suhteen.
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ABBVIE A/S

(Aikaisemmin Abbott,
nimi vaihtunut 2012)

Ladketeollisuus (Tans-
kassa pdaasiassa myyn-
tia)

106 tyontekijaa
Yksityinen

DBA-SIJOITUS:

2010:9

2011:1

2012: ei osallistunut
2013:10

2014: 8

WORK LIFE BALANCE
AWARD:

2011: voittaja
2013: ehdolla
2014: voittaja

TYOAIKA

Joustavuus: Tyontekijoilla on huomattava autonomia tyopdivien suunnittelussa,
milloin he tekevat annetut tehtavat ja tydskentelevatko he kotona vai toimistolla.
Suunnittelussa tulee luonnollisesti ottaa huomioon muu tiimi ja tapaamiset.

LOMAJARJESTELYT

Lisdlomapadivat: Tyontekijat saavat lakisdateisen 25 lomapadivan lisdksi 5 lisdloma-
paivaa ja tyontekijoitd myos kehotetaan kayttamaan kaikki lomapdivansa. Lisaksi
joulukuussa on varattu ylimdardinen vapaapaiva jouluostosten tekemista varten.

VANHEMPAINVAPAAT

Vanhempainvapaa: AbbVie myontaa lakisdateisen aitiysloman lisdksi palkallista
lisdvapaata.

PERHE JA TYOYHTEISO

Lasten leikkihuone: Toimistolle on perustettu lasten leikkihuone, joka mahdollis-
taa lasten tuomisen tyopaikalle silloin, kun he eivat voi menna paivahoitoon tai
kouluun.

MUUT

Life Navigation: Abbott aloitti yhteistyon konsultin kanssa tyon ja yksityiselaman
vdlisen tasapainon l6ytamiseen tdhtddvan ohjelman kehittdmisen. Life Navigation
-ohjelma paransi neljan vuoden aikana innovatiivisuutta ja tyytyvaisyytta tyon ja
muun eldman tasapainoon vuoden 2006 36 prosentista 96 prosenttiin vuonna
2010. Ohjelmassa tyontekijoita koulutetaan hallitsemaan ajankdyttoa seka tyo- ja
yksityiselamaa paremmin. Koulutus kestaa viisi viikkoa (kolme tuntia per viikko) ja
osallistujat tyostavat henkilokohtaista tasapainoaan, esimerkiksi miten he halua-
vat jakaa aikansa tyon ja perheen valilla, mihin aikaan pdivasta he ovat tehok-
kaimmillaan ja miten tata tietoa voi hyodyntada paivittdisen ohjelman suunnitte-
lussa. Taman seurauksena tydntekijoiden ajankdytté on parantunut ja keskittymi-
nen tarkeisiin toimiin on lisadantynyt.

Sairasvakuutus: Kaikilla tyontekijoilla on yksityinen sairasvakuutus tilanteisiin,
joissa tarvitaan psykologia, lainopillisia neuvoja tai talousneuvontaa. Vakuutus
kattaa myos perheenjasenet.
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BOFALLESSKA-

BERNE EDELSVEJ

ten tuettu asuminen
63 tyontekijaa

Julkinen

DBA-SIJOITUS:

2009: 7
2010: 6
2011: 1*
2012: 2
2013:1

2014: ei osallistunut

berne Edelsvej voitti.

AWARD:

2009: ehdolla

Kehitysvammaisten ja
mielenterveysongelmais-

*2011 jarjestettiin erilli-
nen sarja julkisille tyopai-
koille, jonka Bofeellesska-

WORK LIFE BALANCE

TYOAIKA

Tyo- ja vapaa-aika: Tyopaikalla on olemassa toimintatapa nimelta "kun et ole
tOissa”, jossa kuvaillaan, miten tyontekijoiden odotetaan olevan yhteydessa tyo-
paikalle kun he ovat vapaalla. Liht6kohtaisesti yhteydenottoja pyritdan valtta-
maan. Tyotekijoita myos rohkaistaan aina kayttamaan kertyneet tunnit vapaana.

Henkilokohtaiset tydaikataulut: Tydaikataulut pyritddn sovittamaan mahdolli-
suuksien mukaan muuhun eldmaan kunkin tyéntekijan toiveiden mukaisesti. Tyo-
suunnittelussa otetaan myds huomioon, onko tekeeké t mieluiten t6itd aamulla
vai illalla ja vapaapadivia on mahdollista saada lisda tekemalla enemman tunteja.
TyoOntekijat voivat myds vaihtaa vuoroja keskenaan. Johto pyrkii parhaansa mu-
kaan toteuttamaan tyontekijoiden toiveet.

Joustava tyoaika: Hallinnossa tyoskentelevilld on joustava tydaika valilld 6:00 ja
17:00. My®6s johtotiimin tydaika on joustava.

LOMAJARJESTELYT

Lisdlomapadivia: Tyontekijoilla on mahdollisuus kayttaa hoitopaivia tai senioripai-
vid, mikali on niihin oikeutettu.

VANHEMPAINVAPAAT

Vanhempainvapaa: Seka miehille etta naisille tarjotaan lakisdateista parempaa
vanhempainvapaata.

PERHE JA TYOYHTEISO

Perheen osallistaminen: Bofallesskaberne Edelsvej pyrkii vahvistamaan linkkia
"kahden eri maailman” valilla kutsumalla tyontekijoiden perheet tutustumaan
tyopaikkaan, sen asukkaisiin ja tydkavereihin. Tydpaikka kutsuu myos tyontekijat
ja heidan partnerinsa (tai ystavan) yksityiselaman kannalta oleellisiin tapahtumiin
(esimerkiksi stressinhallintaan tai terveyteen liittyvat tapahtumat).

MUUT

Stressin tunnistaminen ja hoito: Mikali tyontekija on stressaantunut eika I6yda
sopivaa tasapainoa tyon ja muun eldaman valilla, voi johdon kanssa aina keskus-
tella. Tyontekija saa tarvittaessa koulutusta stressinhallintaan tai terapiaa. Tyo-
paikka tarjoaa myds yksityiselaman kriisin, kuten avioeron tai laheisen kuoleman
sattuessa, parhaimmillaan kuusia tuntia maksettua psykologista apua tai valmen-
nusta. Bofaellesskaberne Edelsvej on my6s maksanut vakavassa stressitapauk-
sessa tyontekijalle ja timan partnerille neljan paivan vierailun LGP-talossa, joka
tarjoaa valmennusta, rentoutumisharjoituksia, hierontaa ja muita stressihoitoja.
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HARTMANNS A/S

Rekrytointitoimisto
115 tyontekijaa
Yksityinen

DBA-SIJOITUS

20009: 67
2010: 23
2011:3
2012:3
2013: 2
2014:9

WORK LIFE BALANCE
AWARD:

2012: voittaja

TYOAIKA

Joustavuus: Tydpaikalla on kadytdssa joustavat tydajat ja tyontekijoita kehotetaan
yleisesti tekemaan to6ita tydajalla ja keskittymaan muuhun tydajan ulkopuolella.

Tyoaikajarjestelyt: Mikali tyontekija tarvitsee poikkeuksellisia tydaikoja, tulee asi-
asta keskustella Iahiesimiehen kanssa. Lahin esimies voi hyvdaksya myds osa-aikai-
sen tyojarjestelyn valiaikaisesti, mikali osaston tilanne, koostumus ja toiminta
mahdollistavat sen.

LOMAJARJESTELYT

Lomajarjestelyt: Hartmanns tarjoaa ylimaaraisen lomapaivan tyontekijan lah-
tiessd lomalle. Loma-aikoja jaettaessa lapsiperheelliset tyontekijat saavat valita
ensin kesdlomaviikkonsa.

VANHEMPAINVAPAAT

Vanhempainvapaa: Hartmanns antaa lakisdateisen vanhempainvapaan paille yli-
madraisia maksettuja lomakuukausia.

PERHE JA TYOYHTEISO

Perherahasto: Hartmanns on perustanut perherahaston, josta tuetaan perheiden
sosiaalisten aktiviteettien jarjestamista. Tavoitteena on tuoda perheet Iahem-
maksi tyopaikkaa. Vuosittain kukin yksikkd voi hakea 600 DKK per tydntekija jar-
jestadkseen perheaktiviteetteja, kuten vaikkapa piknik-tapaamisia, veneretkia,
joulujuhlia, avointen ovien paivia toimistolla tai elokuvailtoja. Ehtona rahojen ja-
kamiseen on, ettd tapahtumien pitaa olla lapsiystavallisia ja koko perhe voi osallis-
tua. Osastot ovat vastuussa tapahtumien suunnittelusta.

MUUT

Johdon koulutus: Johtajat koulutetaan keskustelemaan tyontekijoille, jotka eivat
syysta tai toisesta vaikuta voivan hyvin.

Tyon ja muun eldman tasapaino osana arviointikeskustelua: Tiimin vetaja kes-
kustelee jokaisen tyontekijan kanssa henkil6kohtaisesti tavoitteista ja niiden tayt-
tymisesta kaksi kertaa kuukaudessa. Tydn ja muun eldman tasapaino on osa haas-
tattelua ja siihen on mahdollista keskittya, mikali tyontekijalld on ongelmia.

Hyvinvointi- ja resurssiohjeistus: Hartmannsilla on hyvinvointi- ja resurssiohjeis-
tus, jossa tyontekijaa kehitetdan tarkkailemaan omaa vointia ja olemaan heti yh-
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teydessa johtoon, mikali haluaa esimerkiksi vahemman ty6tehtavia priorisoidak-
seen muuta eldamaa. Myds johtajan pitda olla perilla alaisistaan ja mikali kayttayty-
misessa nakyy muutoksia, puhua tyontekijan kanssa. Ohjeistukseen kuuluu myds
mahdollisuus puhua valmentajan kanssa ongelmista, mikali Iahimmalla esimie-
hella ei ole tarvittavia resursseja asian hoitamiseksi.

Terveysohjelma: Hartmanssilla on laaja-alainen terveysohjelma. Ohjelma alkoi
vuonna 2012 tutkimushankkeella, jossa selvitettiin tyontekijéiden terveystilan-
netta ja luotiin yksilolliset ohjelmat, joiden tarkoitus on edistaa fyysistd, psyyk-
kista ja sosiaalista hyvinvointia. Tutkimushankkeen pohjalta luotiin terveysoh-
jelma, jossa tyontekijat voivat keskittya haluamiinsa aihealueisiin. Ohjelmaan kuu-
luu my6s mahdollisuus saada tydeldman ja perheen yhteensovittamista tukevaa
valmennusta, johon osallistuu myds tyontekijan puoliso. Lisdksi ohjelmaan kuuluu
terveyden ja hyvinvoinnin edistamiseen keskittyvia luentoja.
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LODAM ELECTRO- TYOAIKA

NICS A/S . I . . . . I

/ Ty6ajan ja muun elaman tasapaino: Huolellisella tydsuunnittelulla pyritaan koh-
Elektroniikkavalmistaja dentamaan resurssit oikealla tavalla niin, etta taysiaikaisten tydntekijéiden keski-
madrainen viikoittainen tydaika ei ylitd 37 tuntia.

97 tyontekijaa

Yksityinen
Joustavuus: Lodamilla pyritdan pitamaan erilaisten henkilostésaannosten maara
mahdollisimman pienend. Jaykkien sddntdjen sijaan johtamisen ldhtokohtana on

DBA-SIJOITUS aina yksittdisen tyontekijan henkilokohtainen tilanne ja tarve. Niinpa tyontekijoi-
den kanssa on sovittu monia erilaisia yksilollisia jarjestelyja tyOajoista ja -maarista,

2010: 6 (DBMA¥) etitoistd, poissaoloista ym. Esimerkiksi pienten lasten vanhemmille on hyvin tyy-

2011: 19 pillista tehda erilaisia osa-aikaisia jarjestelyja. Jarjestelyt sovitaan kaikkia osapuo-
lia hyodyttavalla tavalla. Tama koskee tydajan lisaksi kaikkea johtamista.

2012: 8

2013: 16

>014- 14 Huomiointi tydajoissa: Tapaamisia ja tyOaikatauluja sovittaessa perheellisten

tyontekijoiden yksilolliset vaatimuksen pyritdan ottamaan huomioon mahdollisim-
man hyvin.

* 2010 yritys kuului pien-
ten 20-49 tyontekijan
tyopaikkojen DBMA-kate-
goriaan.

Henkilokohtainen tydsuunnittelu: Tyontekijat ovat pitkalti itse vastuussa paivit-
tdisen tyon suunnittelemisesta. Niinpa kaikille tyontekijoille jarjestetaan vuosit-
tain henkilokohtaisen suunnittelun kurssi ja kahden tunnin seurantaseminaari.
Kurssilla tyontekijoita koulutetaan myods kdyttamaan tyo- ja muun eldman tasapai-
nottamiseen suunniteltuja tyokaluja, joita voidaan hyédyntaa keskusteltaessa per-

WORK LIFE BALANCE heen kanssa ty6n ja perhe-elaman tasapainottamisesta.
AWARD:

2012: ehdolla
2014: ehdolla

VANHEMPAINVAPAAT

Aitiysvapaa: Aitiysvapaa on rahallisesti lakisdateistd minimia parempi.

LOMAJARJESTELYT

Lomajarjestelyt: Kesdlomaa pyritdan pitdmaan vahintdaan kolme viikkoa perakkain
ja lomien patkittaminen lyhemmiksi tai siirtiminen myohdisemmaksi vaativat hy-
vat perustelut. Lomat suunnitellaan ryhma- tai osastokohtaisesti siten, etta lomai-
lijalle 16ytyy aina tuuraaja eika synny tarvetta olla yhteydessa loman aikana. Lo-
matoiveet pyritaan toteuttamaan mahdollisimman hyvin erityisesti perheellisten
tyontekijoiden osalta, jotta perheella olisi mahdollisuus lomailla yhdessa.

PERHE JA TYOYHTEISO

Perheen osallistaminen: Kaikki tyontekijat suorittavat kaksipaivaisen seminaarin,
jossa kasitelladn tyon ja muun eldman tasapainottamista ja hyvaa yhteiseloa. Se-
minaariin osallistetaan myos perheellisten tyontekijoiden puolisot. Perhe voi osal-
listua my6s muuhun ty6paikan toimintaan kunkin itse haluamassa laajuudessa.
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Perheet ja puolisot ovat tervetulleita koulutuksiin, vastaanotoille, yrityksen juhliin
ja tapahtumiin seka ekskursioille.

MUUT

Tukea haastavissa elamantilanteissa: Lodamilla otetaan huomioon ja tarjotaan
apua haastavissa ja kiireisessa elamantilanteessa elaville tyontekijoille myos sil-
loin, kun vaikeudet eivat ole tydhon liittyvid. Kriisitilanteissa tai vaikkapa ruuhka-
vuosien paineessa kamppaileville vanhemmille tarjotaan mahdollisuus keskustella
henkilostopaallikon kanssa joko tydntekijan tai johdon aloitteesta. Keskustelussa
tehddan yhteistydssa suunnitelma tyéntekijan jaksamisen varmistamiseksi, jossa
madritellaan tyontekijan tarvitsema tuki. Erityisjarjestelyilld toissa otetaan huomi-
oon kunkin yksilollinen tilanne esimerkiksi tyotehtavien ja -ajan suhteen. Prosessi
kuvaillaan tydntekijan kasikirjassa. Lisaksi Lodamilla on sopimus psykologin
kanssa, jolloin henkilostopaallikén suosituksesta tyontekija paasee valittomasti
tyopaikan maksamalle vastaanotolle.

Tyon ja muun elaman tasapainon tiedostaminen: Kaikkia tyontekij6itd rohkais-
taan miettimaan tyon ja muun eldman tasapainoa ja olemaan yhteydessa henki-
|6stotiimiin, mikali tyontekijalla on tasapainoon liittyvia haasteita tai toiveita.
Henkiloston ohjeistuksessa kuvailtua erityisjarjestelyjen suunnittelua pyritaan
hyodyntamaan proaktiivisesti ennen kuin ongelmat kasvavat liian isoiksi.

Pienet arjen avut: Lodamilla on kdytdssa alennuskortti, jonka avulla tyontekijat
voivat tehdd ruokaostoksia edullisesti netissa. Ostokset toimitetaan tydpaikalle,
eika tyontekijan tarvitse kdyda erikseen kaupassa toista tullessaan. Perjantaisin on
my®ds mahdollista tilata valmista ruokaa kotiin vietavaksi. Muutamana paivana
vuodessa auton voi jattaa yrityksen parkkipaikalla pestavaksi tyopaivan aikana.
Yritys on myos selvittdmassa mahdollisuutta ostaa tyontekijoiden koteihin siivous-
palveluita.
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MARS

Elintarvikkeiden vahittais-
myynti

110 tyontekijaa
Yksityinen

DBA-SIJOITUS

2010: 17
2011: 20
2012: 14
2013:11
2014: 6

WORK LIFE BALANCE
AWARD:

TYOAIKA

Tydajan ja muun elaman tasapaino: Tyontekijoiden oletetaan olevan tydaikana
taysilld toissa ja tyoajan ulkopuolella tdysin vapaalla. Nama kasitteet mainitaan
kokouksia koskevassa ohjeistuksessa ja usein myds mainitaan tapaamisissa ja ko-
kouksissa.

Etatyomahdollisuus: Kaikilla tydntekijoillda on Marsin kustantamat henkilokohtai-

set kannettavat tietokoneet ja internetyhteydet. Mikali tydntekija joutuu olemaan
kotona sairaan lapsen takia yli pdivan, han voi yksinkertaisesti vain ilmoittaa teke-
vansa tyota kotoa kdsin. Mahdollisuutta myos hyédynnetdan paljon.

MUUT

Tukea haastavissa elamantilanteissa: Mikali tyontekija tarvitsee enemman aikaa
perheen parissa vaikean elamantilanteen takia (esimerkiksi sairaus, laheisen kuo-
lemantapaus, avioero yms.), voi ldhiesimiehen kanssa sopia ylimaaraisesta va-
paasta ilman, ettd se vaikuttaa palkkaan tai lomakertymiin. Tyontekijalle annetaan
tarvittavaa tukea ldhiesimiehen, henkiléstéosaston sekéd sairasvakuutuksen
kautta. Mars haluaa sdilyttaa yhteyden yksittaiseen tyontekijaan myos vaikeina ai-
koina ja henkiléstéosasto on luonnollisin linkki.

Priorisointi: Johto keskustelee sdadanndllisesti tydntekijdiden kanssa tydn vaativuu-
desta ja kuormittavuudesta sekd kummankin osapuolen toiveista ja tarpeista.
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MIDDELFART

SPAREKASSE

Pankki- ja luottotoiminta
236 tyontekijaa
Yksityinen

DBA-SIJOITUS

2010: 3
2011:5
2012:7
2013:12
2014:5

WORK LIFE BALANCE
AWARD:

2010: ehdolla isojen yri-
tysten kategoriassa.*

*2010 oli erikoisvuosi
WLB-palkinnon suhteen
ja sita pystyi hakemaan
myos ulkopuoliset yrityk-
set. Kts. Tarkemmin
WLB:n kuvailu.

TYOAIKA

Tyoaikajarjestelyt: Tyopaikalla kiinnitetdan erityishuomiota kahteen ryhmaan ja
heidan tarpeisiin: ikddntyvat tyontekijat ja toisaalta tyontekijat, joilla on pienia
lapsia. Molemmille tarjotaan mahdollisuus yksiléllisiin ty6aikajarjestelyihin ja osa-
aikaisuuksiin. Noin 20 prosenttia tyontekijoista tydskentelee vaihtelevan osa-ai-
kaisesti.

VANHEMPAINVAPAAT

Vanhempainvapaa: Seka naisille ettd miehille tarjotaan hyvat vanhempainvapaan
ehdot. Tyopaikka pitaa halutessa yhteyttda myds vanhempainvapaalla olevaan
tyontekijdan. Yhteydenpidosta vastaa oma osastopaallikké. Tyontekijoilla sailyy
padsy tyopaikan sisdiseen verkkoon my6s vanhempainvapaalla ja monet nauttivat
mahdollisuudesta pysya mukana tyépaikan tapahtumissa. Lisdksi vanhempainva-
paalta palatessa voidaan tarvittaessa tehda yksil6llisia jarjestelyja esimerkiksi osa-
aikaisen tyon tai kevyempien tyétehtavien muodossa.

PERHE JA TYOYHTEISO

Perheen osallistaminen: Yrityksen siirryttya uuteen konttoriin jarjestettiin avoin-
ten ovien paiva, jolloin perheet paasivat tutustumaan tyépaikkaan. Middelfart
Sparekasse on tarjonnut joissain tapauksissa valmennusta myds puolisoille ja lap-
sille.

MUUT

Tasapainon tiedostaminen: Ty6paikalla on kadytetty vuodesta 2008 saakka “Flow
Game” -tyokalua, jonka avulla tydntekijan on mahdollistaa tunnistaa, onko ha-
nelld haluamansa tasapaino tyon ja muun eldman valilla. Koulutuksesta tuli lo-
pulta pakollista kaikille tyontekijoille 2009, mutta siitd luovuttiin 2012 kun kaikki
olivat kdyneet kurssin.

Tyopaikkakulttuuri: Yksi Middelfart Sparekassen ydinarvoista on tasa-arvo: kaik-
kia kohdellaan erilailla, koska se on ainoa mahdollisuus kohdella kaikkia tasa-ar-
voisesti. Tyontekijan yksilollisten tarpeiden tunnistaminen on oleellista.

Stressinestokoulutus: Tyontekijoille tarjotaan nelipdivdinen kurssi stressin estami-
sestd. Rentouttavassa ymparistdssa tapahtuvalla kurssilla terapeutti auttaa, opet-
taa ja tarjoaa tyokaluja, joiden avulla tyontekija voi puolisonsa kanssa kasitella
heille tarkeita aiheita. Tyontekijan ei tarvitse olla stressaantunut tai sairastunut
paastakseen kurssille.
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ROCHE PHARMA-

CEUTICALS A/S

Ladketeollisuus, myynti
105 tyontekijaa
Yksityinen

DBA-SIJOITUS

2010: 4
2011: 4
2012:1
2013:3
2014: 2

WORK LIFE BALANCE
AWARD:

TYOAIKA

Joustavat tydajat: Rochella halutaan joustaa tydajoissa mahdollisuuksien mukaan.
Tyopaikalla on ”ydinaika” 9-15, jolloin tyéntekijan odotetaan olevan paikalla, ellei
hén ole sopinut esimiehen kanssa jostain muusta jarjestelysta. Loput tyotunnit
vaadittuun 37 viikkotuntiin asti saa tehda haluamallaan tavalla. Tama mahdollis-
taa perheellisten tulemisen tai lahtemisen tdista aikaisemmin sen mukaan, mika
sopii kunkin perheen aikatauluihin. Jousto mahdollistaa my&s yksilollisen tydaika-
suunnittelun ja antaa tyontekijan tyéskennella silloin, kun hdan on tuottavimmil-
laan.

Tyo ja vapaa-aika: Yrityksella on joustavuutta tukeva sahkdpostiohjeistus, jonka
mukaan sdahkdpostia voi ldhettda myds normaalien tydaikojen ulkopuolella, mutta
siihen ei tarvitse vastata ennen seuraavaa tyopaivaa.

Etatyo: Tyopaikka kustantaa kaikille tyontekijéille kannettavat tietokoneet ja in-
ternetyhteyden etatydskentelya varten. Tyontekijat saavat myds iPhonen ja iPa-
din kayttoon.

VANHEMPAINVAPAAT

Aitysvapaa: Roche tarjoaa &itiysvapaata tiydell3 palkalla kuukauden ennen las-
kettua aikaa ja kuusi kuukautta syntyman jalkeen, mika on huomattavasti enem-
man kuin alan tyéehtosopimuksessa maéritelty minimi eli viisi kuukautta puolella
palkalla. Tyéntekija voi myos pitda kannettavan tietokoneensa ja seurata tyopai-
kan tapahtumia sisdisessa verkossa halutessaan.

PERHE JA TYOYHTEISO

Lapset tyopaikalla: Lapset voi tuoda tydpaikalle, mikali tilanne niin vaatii. Toimis-
tolle on jarjestetty viihdykkeita lapsille, mm. televisio ja lastenohjelmia, piirrustus
vdlineitd ja paljon kaakaota.

MUUT

Hyvinvointiryhma: Tyopaikalle perustettiin 2011 hyvinvointiryhma, jonka tehtdva
on antaa ehdotuksia tyéhyvinvoinnin parantamiseksi. Hyvinvointiryhman valmis-
telema ohjelma hyvaksyttiin yhdessa 2011, joten jokainen tydntekija padsi osaksi
prosessia. Tyon ja muun eldaman tasapaino on ollut keskeinen aihe ryhmaéssa aina,
mutta erityisesti vuonna 2014 tyotyytyvaisyyskyselyissa esiin nousseiden toivei-
den jalkeen se nousi agendalle. Ryhman tavoitteena on tunnistaa muutamia aihe-
alueita, joiden avulla voidaan parantaa tyon ja muun eldman tasapainoa. Tasa-
paino on myos yksi avainalueista, joita kasitellddan tyopaikan vuosittaisessa henki-
I6stokonferenssissa.
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Stressin estaminen: Rochella on systemaattinen lahestyminen stressin ehkaisyyn,
joka on tehty 2011 hyvinvointiryhman toimesta. Kuuden kuukauden vdlein pide-
tdan 3—4 tunnin mittainen stressikoulutus, jossa aiheesta keskustellaan seka koko
ty6paikan kesken etta tiimeissa. Johtajat on my6s koulutettu tunnistamaan stres-
sin merkkeja alaisissaan.

Stressin hoitaminen: Mikali stressioireita esiintyy, ohjataan tydntekija valitto-
masti hoitoon. Mikali stressi on tydperdista, pdasee tyontekija tyopsykologin vas-
taanotolle. Mikali syyt l16ytyvat yksityiselamastad, Roche toimii yhteistydssa stressi-
klinikan kanssa, jossa hanelle tarjotaan valmennusta. N&issa tilanteissa myos tyo-
paikka tulee vastaan esimerkiksi tarjoamalla kevyempaa kuormitusta tai mahdolli-
suutta tehda toita kotoa.

Anonyymi apu: Mikali tyontekija ei halua puhua ongelmistaan tyépaikalla, Roche
tarjoaa myos mahdollisuuden soittaa “hyvinvointipuhelimeen”, jossa voi saada ni-
mettdmadsti apua ongelmiinsa esimerkiksi psykologilta.

Lainatavarat: TyOpaikalla on erilaisia kdyttotavaroita, joita tyontekijat voivat lai-

nata: esimerkiksi juhlatelttoja ja -astiastoja, kattotelinetd autoon seka perakarry.
Lisaksi tyontekijoilla, joilla ei ole tydsuhdeautoa, on mahdollisuus menné tyonan-
tajan kustantamalla taksilla [ahimmalle juna-asemalle [dhtiessaan toista.

Pienet arjen avut: Roche tarjoaa tyontekijoille erilaisia pienia etuja, esimerkiksi
aamupalan. Tyépaikkaruokalasta voi ostaa ruokaa kotiin ja tata varten loytyy lap-
sille suunniteltuja annoksia. Mikali kayttda pesulaa, haetaan vaatteet ty6paikalta
ja toimitetaan sinne takaisin, samoin kirjeet ja paketit voi jattaa tyopaikalle, josta
ne hoidetaan postiin. Tydpaikalle voi my®és tilata hierojan, fysioterapeutin tai ra-
vitsemusneuvojan ja Roche maksaa puolet hoidosta.
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SANTANDER CON-

SUMER BANK

Pankki- ja luottotoiminta
94 tyontekijaa
Yksityinen

DBA-SIJOITUS

2010: ei osallistunut
2011: 24

2012: 18

2013:13

2014:7

WORK LIFE BALANCE
AWARD:

2014: ehdolla

TYOAIKA

Etaty6: Osa tyontekijoista voi tehda mahdollisuuksien mukaan t6itd myos kotoa.
Noin 50 prosentilla tyontekijoista on tdma mahdollisuus.

Tyon ja muun elaman tasapaino: Tyontekijoille on tehty selkedt sdannot, minka-
laista tavoitettavuutta heiltd odotetaan normaalin tydajan ulkopuolella. Tasta
syysta suurin osa tyostd tehdaan poytatietokoneilla ja -puhelimilla, vaikka vajaalla
puolella tyontekijoistd onkin mahdollisuus tehda toita myos kotona. Kuukausittai-
sissa tuloskeskusteluissa kdydaan avointa dialogia tyon ja muun eldman tasapai-
nosta.

Ylity6t: Seka johto ettd tyontekijat ovat selvilla siitd, ettd sovitut tyétunnit ovat se
maara, mitd tyontekijoiltd odotetaan. Naistd poikkeaminen pitda sopia etukateen,
oli sitten ylitoita tai vihemman toita.

LOMAJARJESTELYT

Joustavat vapaat: Johto suhtautuu aina hyvin avoimesti pyyntoihin ja pyrkii to-
teuttamaan toiveet ylimaaraisista vapaista esimerkiksi lapsen sairauden tai tapah-
tumaan osallistumisen takia. Tyontekijat voivat kdyttda myos hoitovapaita. San-
tander antaa finanssialan tydehtosopimuksessa mainitun minimin paalle ylimaa-
raisia lomapaivia.

VANHEMPAINVAPAAT

Vanhempainvapaa: Santander tarjoaa seka naisille ettd miehille lakisdateista pa-
remmat vanhempainvapaan ehdot.

PERHE JA TYOYHTEISO

Perheen osallistaminen: Tydpaikka jarjestdaa tapahtumia, joihin myos perheet voi-
vat osallistua (esimerkiksi joulujuhla, elokuvailta, retki eldintarhaan yms.).

MUUT

Vapaus ja vastuu: Tyontekijoille annetaan paljon vapauksia ja mahdollisuus itse-
ohjautuvuuteen. Vapautta seuraa myos vastuu. Tydpaikan motto onkin: ”holisti-
set ihmiset tekevat holistista tulosta”.

Stressin tunnistaminen: Johtoa on valmennettu tunnistamaan mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa merkkeja, mikali tyontekijan ty6 ja muu elama ei ole tasa-
painossa tai han on stressaantunut. Kaikilla tyéntekijoilla on myés mahdollisuus
puhua yksityisesti Santanderin oman valmentajan kanssa.
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SOCIALPSYKIATRI

LOLLAND

Psykiatrinen hoitolaitos
87 tyontekijaa

Julkinen

DBA-SIJOITUS

2010: 5

2011: 2 (DBOA*)
2012: ei osallistunut
2013: ei osallistunut

2014:3

*2011 jarjestettiin erilli-
nen sarja julkisille tyopai-
koille, jossa Socialpsyki-
atri Lolland sijoittui
toiseksi.

WORK LIFE BALANCE
AWARD:

TYOAIKA

Joustavat tydajat: TyOpaikka on organisoitu tiimeihin, joiden sisdlla tyontekijoilla
on paljon vapauksia sopia tyOajat ja jakaa vastuut siten, etta se toimii parhaiten
seka tiimille etta yksittaisille tyontekijoille. Niinpa useimmilla osastoilla on hyvin
vapaa ymparisto, joka mahdollistaa henkilokohtaisen aikataulusuunnittelun, esi-
merkiksi lasten viemisen tai hakemisen paivdhoidosta joustavasti. Kaikilla on kui-
tenkin velvollisuus tyépaikkaa ja kollegoita kohtaan seka varmistaa ty6n laatu ja
hyva palvelu. Joustavuus on molemminpuolista ja tyontekijoilta odotetaan myds
lisdpanostusta kiireisina aikoina ja ottavan rennommin, kun kiire on ohi.

Tyoaikajarjestelyt: Tyontekijdlle tehddan henkilékohtainen ohjelma, jossa otetaan
kunkin oma tilanne huomioon. Erds tyontekija tekee toitd osa-aikaisesti ja paaasi-
assa kotoa kasin pienten lasten takia, toinen tydntekija taas sai vastaavassa tilan-
teessa lahtea sovittuna ajanjaksona tunnin aikaisemmin toista ilman, etta se vai-
kutti hdnen palkkaansa.

LOMAJARJESTELYT

Lomat: TyoOpaikalla varmistetaan, etta tyontekijat pitavat kaikki heille kuuluvat lo-
mat. Lomalla kehotetaan rentoutumaan ja valttamaan esimerkiksi sdhkdpostin
seuraamista. Perjantaipalavereja pyritdan myos valttamaan.

MUUT

Kriisiapu: TyOpaikka tarjoaa ammattiapua henkilékohtaisissa kriisitilanteissa. So-
cialpsykiatri Lolland on noudattaa myos kunnallista stressiohjeistusta.
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3. Haastattelut

Kirjallisten kdytantojen selvittimisen lisiksi raporttia varten valituilla tyopaikoilla tehtiin syventavia
haastatteluita, joilla selvitettiin tarkemmin perheystavillisten kiytintéjen muodostumista. Puolistruk-
turoiduissa haastatteluissa tyOpaikoilta kysyttiin mm. miksi ne halusivat olla perheystavillisid, miten
kiytinnot ovat syntyneet ja mitd hy6tyé niistd on ollut.

Haastateltavat valittiin GPW:n listauksesta mahdollisimman monipuolisesti, jotta erityyppiset tyopai-
kat olisivat hyvin edustettuina. Haastatteluihin valitut tyOpaikat olivat erityisen ansioituneita nimen-
omaan tyon ja muun eliman yhteensovittamisessa. Lisaksi tyopaikkojen henkilGstosté valtaosa oli per-
heellisia, joten perheen ja tyGelimin yhteensovittamiseen liittyvat kysymykset olivat vahvasti esilld
niissd paikoissa. Haastateltaviksi haettiin ensisijaisesti tyopaikkakulttuurin parissa tyoskentelevid joh-
tavassa asemassa olevia henkilGitd yleensd henkilostdosastolta. Lisiksi muutamilta tyGpaikoilta haasta-
teltiin myds tyontekijoiden edustajaa. Heiddn kanssa keskustelussa keskityttiin selvittimiin tyopaikan
perheystavallisid kaytint6ja niiden hyodyntijan nakokulmasta. Haastattelut tehtiin yhtd lukuun otta-
matta puhelimitse englanniksi (Bofallesskaberne Edelsvej haastateltiin tanskaksi ja haastattelu kdan-
nettiin englanniksi). Yhteensi tehtiin yhdeksin haastattelua kuudella ty6paikalla (taulukko 1).

Yritys Henkilo

Abakion Maja Bavngaard, henkil6st6- ja viestintapaallikko

AbbVie Marianne Pedersen, henkil6stopaallikkd
Biegitte Holst Andresen, koulutus- ja innovaatiopaallikko

Bofallesskaberne Edelsvej Michael Mgller, sosiaalipedagogi, luottamusmies

Lodam Electronics Tore @stergaard, operatiivinen johtaja
Anne Vibeke Madsen, henkil6stokonsultti

Hartmanns Brian Herrestup, projektipaallikko
Nina Cordth, johdon assistentti

Roche Anja Kjaer, henkiléstokoordinaattori

Tanlukko 1. Haastatellut tyipaikat ja henkilot.

Tami luku perustuu haastatteluissa saatuihin vastauksiin ja niissa esille nousseisiin asioihin. Haastatte-
luiden tulokset puretaan kolmen kysymyksen kautta: Miksi kannattaa olla perheystavillinen ty6paikka,
miten rakentaa perheystivallinen tyopaikka sekd mitd tarvitaan perheystivallisen tyOpaikan teke-
miseksi. Lisiksi jokaisen osioon liittyy tarkempi tapauskuvaus, jossa kussakin kiydain lapi yhden ty6-
paikan tarina perheystavillisyyden kehittymisesta.
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3.1 MIKSI KANNATTAA OLLA PERHEYSTAVALLINEN TYOPAIKKA?

Kaikissa haastatelluissa tyopaikoissa koettiin, ettd tyon ja muun elimin yhteensovittamisen helpotta-
minen oli ollut kannattavaa ja siitd saadut hyodyt olivat isommat kuin perheystavillisistd kdytinnoistd
aiheutuvat kustannukset. Haastatteluissa nousi esiin kolme ty6paikan kannalta merkittdvintd hyotya.

N —

nousee.

Perheystivillinen tyopaikka houkuttelee parhaita osaajia ja sitouttaa heidit ty6paikalle.
Perheystivillisyys on kannattavaa, koska vaithtuvuus ja sairauspoissaolot vihenevit ja tyoteho

3. Koko henkil6st6 voi paremmin ja on ylped tyopaikastaan.

Selkein etu perheystivillisyydesta koettiin olevan tyo-
paikan maineelle ja sen houkuttavuudelle tyénanta-
jana. Nykyadn yhd useammalle tyontekijille pelkkaa
palkkaa tirkeimpidd on tyOpaikan tarjoama koko-
naisuus: mielekkiit ty6tehtivit ja tyGpaikan tarjoamat
mahdollisuudet sovittaa ty6 ja muu elimi yhteen on-
nistuneesti ovat erittdin merkittivid asioita, kun tyon-
tekijd arviol ty6nantajia. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd
monet tyontekijit ovat valmiita tinkimadn palkastaan
paastakseen tyopaikkaan, joka tunnetaan mahdolli-
suuksista tasapainottaa tyo ja muu elimai. Niinpi per-
heystavillisen tyopaikan maineesta oli rekrytoinnissa
huomattavaa apua ja haastatelluilla ty6paikoilla koet-
tiin sen ansiosta saavan palkattua parempia osaajia oi-

Uudella tyémarkkinoille tulevalla
sukupolvella on erilainen kulttuuri.
He ovat projetkityontekijoiti, jotka
tyoskentelvit muutaman tunnin
aamulla, lisdd illalla ja elavit siina
samalla. Yritysten on
mahdollistettava timi, tai parhaat
osaajat etsiytyvit muualle. Viiden
kymmenen vuoden kulutta oman
tasapainon léytiminen ty6n ja muun

elimin vililld on yleisesti palkkoja
tirkeAmpaa.

keisiin ty6tehtaviin.

Monella haastatellulla ty6paikalla vaihtuvuuden va-
hentiminen ja parhaiden osaajien houkuttelu taloon
oli ensisijainen tavoite, kun tyon ja muun elimin yh-
teensovittamista ldhdettiin helpottamaan. Perheystivilliset kidytinnot olivat merkittivissi roolissa,
silld perheelliset tyontekijit ovat sitoutuneita paikkakunnalle ja tydpaikkaan, mikili se tarjoaa mahdol-
lisuuden sovittaa perhe ja ura yhteen. Vanhempainvapaa on my6s monesti luonnollinen taitekohta,
jonka jilkeen tyontekija lihtee etsimddn uutta suuntaa. Perheystivilliselle tyopaikalle paluu tehdiddn
mahdollisimman helpoksi esimerkiksi yksil6llisesti sovittavin osa-aikaisin jirjestelyin. Monet typaikat
tarjoavat myOs mahdollisuuden pitdd yhteyttd vanhempainvapaan aikana ja tyontekijoilld on esimer-
kiksi padsy tyGpaikan sisdiseen verkkoon.

Tore @stergaard, operatiivinen johtaja, Lodam
Electronics

Vaihtuvuuden vihentimisessd oli myos onnistuttu. Tyon ja muun elimin yhteensovittamista helpot-
tamalla vaihtuvuus tippui lidhes kaikissa yrityksissd ja monesti muutos oli valtava: esimerkiksi Hart-
mannsilla, Lodamilla ja AbbVielld kaikilla vaihtuvuus oli tippunut vain noin kolmannekseen aikaisem-
masta. Samanlaisia tuloksia raportoitiin my0s sairauspoissaolojen suhteen, joita oli kaikilla haastatel-
luilla tyopaikoilla nykyain huomattavasti alan keskiarvoja vihemmin. Lisiksi useimmat organisaatiot
arvioivat myo6s tyon tehokkuuden lisadntyneen, kun tyontekijat saivat valita joustavasti itselleen sopivat
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tyoajat ja tyoskentelemisen tavat. Varsinkin perheellisten tyontekijéiden joustavuus paransi tyotehoa,
kun ty6aikoja suunnitellessa pystyy ottamaan myos muiden perheenjisenten tarpeet huomioon.

Perheystivillisyyden ansiosta tyopaikoilla syntyi sdast6ja. Varsinkin vaihtuvuuden ja sairauspoissaolo-
jen viheneminen tuotiin esiin selkedsti mitattavina asioina, jotka olivat vihentineet kustannuksia. Per-
heen ja tydelimin yhteensovittamisen helpottaminen vaatii panostusta, mutta kaikissa paikoissa, joissa
asiaa oli seurattu, sithen panostamisen arvioitiin olevan kannattavaa myos rahallisesti jo vaihtuvuuden
ja sairauspoissaolojen vihenemisen ansiosta. Niiden lisaksi tulevat muut hyodyt, jotka eivit vilttimatta
realisoidu heti, vaan vasta pidemman ajan kuluessa. Liiketoiminnalle on hyviksi, ettd sitoutuneet tyon-
tekijat eivit vie osaamistaan kilpailijoille ja hyvimaineinen tyopaikka saa rekrytoitua parhaat tyonteki-
jat. Kaikki haastatellut organisaatiot olivatkin kasvaneet viimeisten vuosien aikana.

Rahallisten etujen lisaksi perheystivillisyydesta on inhimillisid hy6tyjd. Tyon ja muun elimin yhteen-
sovittamisen helpottamisen koettiin olevan oikea ratkaisu tyontekijéiden jaksamisen ja hyvinvoinnin
kannalta. Tyotyytyviisyys olikin huippuluokkaa kaikissa haastatelluissa organisaatioissa. Tama nike-
mys korostui erityisesti niilld tyopaikoilla, joissa tychyvinvointi oli kuulunut yrityksen ytimeen jo pe-
rustettaessa. Esimerkiksi Abakionin perustajat kyllastyivit kiivastahtiseen ja kovia arvoja korostavaan
tyoelimdin 2000-luvun alun IT-buumin aikaan ja halusivat tehda itselleen ty6paikan, jossa olisi mu-
kava olla toissd. Yritys on kasvanut tyontekijoidensd mukana: kun nuoret osaajat ovat saaneet lapsia,
my0s tyopaikkakulttuuri on keskittynyt enemmin perheystavallisyyteen. Abakionilla ei koskaan ole
ollut erillistd hanketta tyon ja muun elimin yhteensovittamisesta, vaan se on ollut osa yritystd alusta
asti eikd sen tuomia kustannushyo6tyja seurattu erikseen.

Kaikissa haastatteluissa, niin johdon kuin tyontekijéidenkin, tulikin selviksi, ettd haastatellut henkil6t
todella olivat ylpeita siitd, ettd saivat tyoskennelld nykyisessa tyopaikassaan. Lahes kaikilla oli myo6s
omakohtaisia kokemuksia perheen ja ty6elimin yhteensovittamisesta ja he olivat erittdin tyytyvéisid
nithin mahdollisuuksiin, joita tyopaikka oli tihidn tarjonnut. Tyytyviisyyskyselyiden tuloksissa tapahtui
laajemminkin todella merkittivid nousuja tyopaikan keskityttya tyon ja muun elimin yhteensovittami-
sen mahdollisuuksien parantamisen myota ja sijoitus GPW:n listauksessa kasvoi kohisten. Perheysti-
villisessa tyopaikassa tyoskenteleekin poikkeuksellisen tyytyviisid ja ahkeria thmisia.
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Siirtyminen perinteisestd mallista joustavaan lisasi tyotehoa

AbbVie, joka ennen vuotta 2012 toimi Tanskassa nimelld Abbott, on kansainvilinen lddkealan yritys. Tydpaikkana
se oli pitkddn hyvin konservatiivinen: tunteja oli paljon, joustavuus vihdistd ja tyin tehokkuns heikkoa. Tdirkeintd oli,
ettd tyontekijd istui toimistolla yhdeksdstd viiteen.

Vuonna 2006 silloin vield Abbott-nimed kayttinyt yritys osallistui Great Place to Workin listankseen parbaista tyj-
paikoista. Tulokset olivat karuja. Sijoitus oli vasta 37. ja erityisesti tyin ja muun eldman tasapaino oli kateissa: vain
39 prosenttia vastanneista tyintekijiistd oli tyytyvdisid sizhen.

Tdma viimeistadn berdtti johdon ymmdrtamddan muntoksen tarpeen. Sitd ei libdetty kuitenkaan puskemaan ylhdalta
kdsin, vaan tyontekijoiltd itseltadn kysyttiin, mitd asioita tyipaikalla pitdisi parantaa. Yritys palkkasi nlkopuolisen
konsultin ajamaan muntoksia. Pilottibankkeen perusteella Abbotille lnotiin oma ridtiloity Life Navigaton -koulutus-
objelma, jonka kaikki tyontekijat kdyvit edelleen lipi tullessaan taloon. Konlutuksessa opitaan tunnistamaan ja hallit-
Semaan omaa tyontekoa sekd tyin ja muun elimdn tasapainoa.

Hyppy perinteisestd yrityskulttunrista unteen joustavaan malliin ei tapabtunut hetkessd ja vastustajiakin lytyi. Kuiten-
kin ylimmin jobdon avainhenkiliden sitoutuminen ja tyontekijalihtoisyys anttoivat viemddn muntosta eteenpdin. Jokai-
nen henkild yrityksessd kavi lapi konlutuksen ja kaikki hyotyivat uusista kaytanniista.

Undistuksen jilkeen talonskdyrdt ovat osoittaneet kohti kattoa. V iimeisen kunden vuoden aikana myynti on kasvanut
86 prosenttia ja yrityksen liikevaibto viuonna 2014 oli 536 miljoonaa tanskan krunnna (noin 72 miljoonaa enroa).
Tuottavuus kasvoi tyohyvinvointibankkeen aloittamisvuodesta 2006 vuoteen 2013 mennessi 50 prosenttia laskettuna
lizkevaibtona per tyontekija.

Nditd numeroita selittivat osaltaan tyityytyvdiisyyskyselyjen tulokset. Y leinen tyytyvdisyys tyohin nousi vuosina 2006—
2014 68 prosentista 93 prosenttiin. Vield dramaattisempi on ollut muntos tyytyviisyydessa tyon ja muun elaman tasa-
painoon, joka nousi vnoden 2006 39 prosentin lukemasta 97 prosenttiin vnonna 2014. Samaan aikaan vaibtuvnus
tipahti kolmannekseen: vield 2006 se oli 31 prosentin luokkaa, kun 2014 vaibtuvuus oli alle 10 prosenttia.

“Hantke on ollut valtava menestys, koska asetimme selfedt ja mitattavat tavoitteet erityisesti tyytyvdisyyden subteen ja
niitd on seurattn saannollisesti. 1isiksi aihe on jatkuvasti esilld jobdon ja tyontekijoiden tapaamisissa”, kertoo henfki-
lostipllikkd Marianne Pedersen.

Tulokset hiljensivit viimeisetkin epdilijdt ja nykyddn perbeystavallisyys sekd tyon ja muun elamdn tasapaino ovat tinkasti
osa yrityskulttunria. Kunkin tyontekijin yksilolliset vaatimuksen pyritidn ottamaan mabdollisimman hyvin huomioon.

"Olen eronnut ja 11-vuotias poikani asuu joka toinen viikko lnonani. Tyipaikalla timd tiedetian ja saankin ndind
vitkkoina olla enemman kotona ja jos on esimerkiksi tirkeitd tapaamisia ulkomailla, on pomoni usein mennyt nithin
puolestani. Vastaavasti teen enemman tiitd silloin kun han ei ole luonani.”, kounlutus- ja innovaatiopadllikkd Birgitte
Holst Andersen kertoo omakobtaisena esimerkkind.

Andersen on tyoskennellyt libes kymmenen vuotta eri tebhtavissa Abbl jella. Hin aloitti tutkijana, mutta on edennyt
_Jobtotebtaviin. Perheystivillisyys on mabdollistanut etenemisen uralla ja Andersen on vithtynyt tyipaikallaan erittdin
hyvin.

"Tunnen itseni etnoikentetuksi tadilla. Olen voinut pitida huolta lapsistani ja samalla olla kunnianhimoinen tyoni ja
urani subteen”, han sanoo.
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3.2 MITEN RAKENTETAAN PERHEYSTAVALLINEN TYOPAIKKA?

Perheystivilliselld tyGpaikalla tyontekijan ymmarretdan olevan kokonaisuus. Niinpa tyon ja muun ela-
min yhteensovittamisesta pyritiddn tekemidin mahdollisimman helppoa. Yksittiiset pienet teot voivat
auttaa perheellisten tyontekijoiden arkea paljonkin, mutta ne ovat vain jadvuoren huippu. Jotta edelli-
sessd kappaleessa esitettyja positiivisia vaikutuksia saadaan, pitaia perheen ja tydelaman yhteensovitta-
misen olla tiukasti osa tyopaikan kulttuuria. Perheystavillinen tyopaikka, jossa vithtyvit niin perheelli-
set kuin perheettomaitkin tyontekijat, rakennetaankin alhaalta ylospiin luottamukselle (kuva 5). Risti-
riitojen viélttamiseksi kaikki tehdddn avoimesti ja perheen ja tydelimin yhteensovittamisen mahdolli-
suuksia myOs seurataan toistuvasti, jotta ongelmakohdat voidaan tunnistaa ja niihin voidaan puuttua.

Seuranta

Yleiset
kaytannot

Tyopaikkakulttuuri

Kuva 5. Perheystivillisen tyipaikan rakennuspalikat

Perheystivillisen tyopaikan perusta on hyvassa tyopaikkakulttuurissa, jonka varaan on helppo rakentaa
sekd yleisempid kaytintoja ettd yksittdisid arjen apuja tai yksilollisid jarjestelyja. Kaikille haastatelluille
tyopaikoille oli yhteistd tyontekijéiden hyvinvointia korostavat tyopaikkakulttuuri. Perheellisten tyon-
tekijoiden erityistarpeet ymmirrettiin hyvin, mutta my6s muiden tyontekijairyhmien vaatimukset ja en-
nen kaikkea ihmisten yksilolliset tarpeet otettiin huomioon. Haastatelluissa tyopaikoissa valtaosa tyon-
tekijoistd oli perheellisid, joten perheen ja tySelimin yhteensovittamista helpottavat kiytinnot olivat
korostetusti esilld. Useimmat kdytinnot hyodyttivit kuitenkin kaikkia tyontekijoitd: perheellisten lisaksi
esimerkiksi matkustavat nuoret tai eldkeikdd lihestyvit tyontekijit voivat hyodyntdd joustavia tyo-
aikoja. Tdrkeimmiksi asiaksi haastatteluissa nousikin yksil6llinen lihestyminen, jossa jokaisen tyonte-
kijan erilaiset toiveet otettiin huomioon mahdollisimman hyvin. Niin valtyttiin my6s ristiriidoilta eri
tyontekijaryhmien kesken.
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Yleiset kiytinnot ovat tyopaikkojen toistuvia ja systemaatti-
sia tapoja ottaa tyontekijan hyvinvointi huomioon ja keinoja
varmistaa tyontekijoéiden jaksaminen. Perheellisten tyonteki-
jolden kannalta merkittivimpind nousivat esiin erityisesti
erilaiset tyOaikajoustot. Pdivittiisen tyoajan sovittaminen
joustavasti esimerkiksi lasten paivihoidon kanssa oli monille
erittdin tarkead. Toisaalta erilaiset osa-aikaiset jirjestelyt oli-
vat hyvin suosittuja varsinkin vanhempainvapaalta palaavien
keskuudessa. My6s lomajirjestelyt ja perheen ottaminen
mukaan tyGyhteis60n ovat systemaattisia tapoja helpottaa
perheen ja tyGelimin yhteensovittamista. Kaikilla haastatel-
luilla ty6paikoilla my6s jirjestetddn erilaisia koulutuksia ja
niiltd 16ytyy jarjestelmailliset keinot reagoida, mikali tyonte-
kija on stressaantunut ty6- tai yksityiselamaan liittyvien syi-
den takia.

Yksi Middelfart Sparekassen
ydinarvoista on tasa-arvo: kaik-
kia kohdellaan erilailla, koska se
on ainoa mahdollisuus kohdella

kaikkia tasa-arvoisesti. TyOnte-
kijan yksil6llisten tarpeiden tun-
nistaminen on oleellista.

Middlefart Sparekassenin kuvaus periaat-
testaan GPW:n tutkimuksessa.

Ty6paikkakulttuurin ja yleisten kaytintojen paille voidaan rakentaa erilaisia yksittiisia keinoja helpot-
taa perheellisten tyontekijoiden arkea. Osa ndistd voi olla jatkuvasti kdytéssd olevia, kuten vaikkapa
mahdollisuus vieda ruokaa kotiin toistd tai mahdollisuus tilata ruokaostokset netistd tyOpaikalle. Toi-
saalta perheystivalliselld ty6paikalla osataan reagoida yllittdviin vastaantuleviin tilanteisiin. Tanskassa
muutama vuosi takaperin opettajien lakko venyi ja koulut olivat kiinni useita viikkoja. Abakionilla oli
totuttu joustoihin, joten sen tyontekijit saivat tehdd t6itd kotona haluaminaan aikoina ja sovittaa ne
parhaiten puolison aikatauluihin, kun useimmilla muilla tyopaikoilla piti kdyttaa lomapiivid lastenhoi-
toon. Kun koulut olivat jo toista viikkoa kiinni eikd loppua nakynyt, palkkasi Abakion valmistumassa
olevan opettajaopiskelijan valvomaan lapsia ja kokoushuone toimistolla muutettiin luokkahuoneeksi.

Avoimuus ja luottamus ovat avainasemassa, kun perheystavilliselld ty6paikalla rakennetaan tyopaik-
kakulttuuria. Joustavuus vaatii molemminpuoleista luottamusta. Perheystivilliselld tyopaikalla johto
luottaa tyontekijoiden tekevan sovitut tehtdvit ja vastaavasti tyontekijit voivat luottaa, ettd johto to-
teuttaa lupaamansa asiat. Tastd molemminpuoleisesta luottamuksesta muodostuu positiivinen kehi,
joka vahvistaa itseddn. Tyonantaja on valmis nakemiin paljon vaivaa tyontekijoiden yksilollisten tar-
peiden toteuttamiseksi ja toisaalta my6s tyontekijit ovat valmiita kiireaikoina joustamaan omista aika-
tauluistaan.

Luottamus puolestaan edellyttid koko organisaation lipiisevdd avoimuutta. Perheystivilliselld tyGpai-
kalla johto kertoo kaikille, mita tyGpaikalla tapahtuu ja mihin silld pyritadn. Toisaalta kaikilla haastatel-
luilla tyopaikoilla my6s tyontekijit kokivat, ettd heilld on hyva yhteys ylospiin ja he voivat kertoa esi-
michille, mikali tuntevat tarvetta korjata tyon ja muun elimin tasapainoa. Avoimuutta tarvitaan myos
tyontekijoiden vililld erityisesti kun sovitaan erilaisia yksilollisia jirjestelyjd. Edellytys niiden onnistu-
miselle on, etti jirjestelyisti ja niiden syistd kerrotaan avoimesti. Muuten syntyy kateutta ja vaatimuksia
saada samat edut kaikille, jolloin yksilollinen lihestyminen kdy mahdottomaksi. Avoimuus oli my0s
haastateltavilla tyopaikoilla estinyt tyontekijaryhmien vilisen kitkan syntymisen. Bofzllesskaberne
Edelsvejn sisdisessd uutiskirjeessid kerrotaan esimerkiksi, jos tyontekiji on saanut pidemmain loman
toteuttaakseen unelmamatkansa. Tyontekijd tulee huomioiduksi ja toisaalta muut tietdvit, mistd on
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kysymys ja ymmartivit myos, ettd heilld on mahdollisuus omakohtaisiin jarjestelyihin, mikali tarve niin
vaatii.

Oleellista on my6s seurata tyon ja muun elimién tasapainoa jatkuvasti. Kaikilla haastatelluilla ty6pai-
koilla jarjestettiin koulutuksia, jotka auttavat ihmisid tarkastelemaan omia toiveita ja tunnistamaan
merkkejd stressistd paitsi omakohtaisesti, my6s tyokavereissa ja alaisissa. Térkein seurantakanava oli
saannollinen keskusteluyhteys tyontekijoiden ja johdon vililld. Lisdksi tyytyviisyyttd tyon ja muun eld-
min tasapainoon seurataan toistuvilla kyselyilld. Keskeinen tyokalu haastatelluille yrityksille oli GPW:n
listauksen yhteydessa vuosittain tehtidvi kysely koko ty6paikan henkilostolle. Lisaksi erilaisia raataloi-
tyja kyselyitd toteutettiin satunnaisemmin. Rochella ajatusta oli
viety vield pidemmille, ja sielld oltiin kehittimissi reaaliaikaista
stressimittaria, josta tyOontekijit voisivat nihdd osastokohtaisen
kuormitustason. Jos mittari nayttda punaista jonkin osaston koh-

Tyo6n ja muun elimién ta-

dalla, osaavat muut tyontekijit ja johto jakaa kuormitusta muualle. sapainosta on tullut osa
tyopaikan kulttuuria. Sen
Samat rakennuspalikat 16ytyivit kaikilta haastatelluilta ty6paikoilta varaan on mahdollista ra-
huolimatta niiden erilaisista ldhtokohdista. Ne olivat paikallaan kentaa myo0s niiti pienid
niin Abakionilla, jossa tyontekijéiden hyvinvointi on ollut yrityk- asioita, jotka tekevit eld-
sen ydinajatus sen perustamisesta lihtien, kuin my6s AbbVielld, miisti helpompaa
joka on muuttunut hyvinkin jayhéstid vanhakantaisesta yrityksesta
joustavaksi ja perheystavilliseksi tyopaikaksi. Molemmissa tapauk- Anne Vibeke Madsen, henkildsto-
sissa perheystavilliset kdytinnot ja tyopaikkakulttuuri luotiin sa- konsultti, Lodam Electronics

malla tavalla. Aloite tuli johdosta, jonka sitoutuminen tyén ja

muun eliman yhteensovittamisen mahdollistamiseen on ensiarvoisen tirkeda. Muutosta ei kuitenkaan
runnottu lapi ylhaaltd sanellen, vaan kaikissa haastatelluissa tyopaikoissa seuraavaksi sitoutettiin myos
tyontekijit prosessiin ja kysyttiin heiddn ajatuksia siitd, miten ty6n ja muun elimin yhteensovittamista
voisi helpottaa. Itse kiytintojen syntyminen olikin usein hyvin tyontekijavetoista. Kaavasta poikkesi
ainoastaan Bofzllesskaberne Edelsvej, jossa tyon ja muun elimin yhteensovittaminen henkil6ityi vah-
vasti yhteen johtajaan, vaikka tyontekijit olivat myos osana prosessia. Hin jdi elakkeelle tina keviana,
joten nyt tyGpaikalla pohditaan, miten hyvistd tyopaikkakulttuurista saadaan pidettyd kiinni tistd eteen-
péin.

Jatkuvuus olikin perheystivillisen kulttuurin omaksuneilla tyopaikoilla keskeinen haaste. Hyva tyo-
paikkakulttuuri vaatii yllapitaimistd. Tyon ja muun elimin yhteensovittaminen tulee olla esilld kaikessa
tekemisessa. Pelkkd henkilostoohjeistuksen sisdsivuille kirjattu maininta ei riitd. Useimmissa tyOpai-
koissa uudet tytontekijat kavivit lipi standardoidun koulutuksen, jossa tehddin kdytinnot tutuiksi.
Jatkuvuuden haaste korostuu erityisesti, mikali tyopaikan johtoportaaseen tulee uusia henkil6ita tyo-
yhteison ulkopuolelta. Kiytinnot hyodyttiavit kuitenkin niin tydnantajaa kuin henkil6stédkin, joten
kaikilla on yhteinen kannuste pitdd kiinni hyvistd tyopaikkakulttuurista. AbbVielle otettiin taannoin
saksalainen johtaja. Hin tuli hyvin erilaisesta tyopaikkakulttuurista ja kaikkia hieman jannitti, kuinka
hin suhtautuu avoimeen malliin. Kun johtaja kuteinkin paisi itse nikemiin tulokset ja olemaan osa
tyopaikkakulttuuria, hin vakuuttui varsin nopeasti joustavan lihestymistavan eduista ja on nykydin
implementoimassa samanlaisia jarjestelyjd Saksaan.
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Muutamassa tapauksessa perheystavallisid kaytint6ja kehitettdessd oli tormatty myos lainsdadannolli-
siin esteisiin. Rochella elokuvalippujen antaminen lapsiperheille jouduttiin lainsiddinnén muuttuessa
lopettamaan. Abakionilla taas selvitettiin mahdollisuutta tarjota siivouspalvelua, joka kivisi siivoa-
massa tyontekijan kodin silld vilin kun hin on itse toissd. Téssdkin yhteydessa lainsidddnnélliset on-
gelmat ovat toistaiseksi estineen palvelun kayttoonoton. Tyontekijilld on my6s oikeus yksityisyyteen
eikd omasta elimastd vilttimittd tarvitse kertoa tyonantajalle. Kuitenkin haastatelluilla tyopaikoilla
vallitsevassa avoimuuden ja luottamuksen ilmapiirissi tyonantajat seka tyontekijat ymmaérsivit molem-
mat, ettd paras tulos saadaan aikaan ihmisten kokonaisvaltaisella lihestymisella.

Keskeisti oli rohkeus kokeilla. Perheystivalliselld tyopaikalla kuunneltiin tyontekijéiden ehdotuksia ja
toiveita niin yleisistd kaytinnoistd kuin yksilollisista jarjestelyistd. Ne my6s pyrittiin toteuttamaan mah-
dollisimman hyvin. Vain aniharvassa tapauksessa jonkin kiytinto tai jarjestely oli osoittautunut jalki-
kiteen toimimattomaksi ja niitd olisi jouduttu purkamaan.
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Perheystavillinen tyopaikka houkuttelee parhaita osaajia

Elektroniikka-alan suunnitteluyritys Lodam Electronics on kasvanut voimakkaasti 2000-luvnlla. 1 iike-
vaihto ja henkilisti ovat moninkertaistuneet: 2010 tydntekijoita oli noin 50, nyt yrityksessa tydskentelee lihes
100 henkilida. Niinpd yritykselld on tarve ensinndfkin pitid kiinni ammattitaitoisesta henkilististd ja toisaalta
palkata parbaita osaajia tiihin.

"Ebdottomasti tarkein asia menestyksen jatkeumiselle on osaava tyovoima. Henkilostoon on sijoitettu valtavasti
resursseja ja jos he libtevdt, vievdt e osaamisen mukanaan kilpailjalle”, kertoo aikaisemmin myos henkilos-
tipdillikkiond toiminut Lodamin operatiivinen jobtaja Tore Ostergaard.

Lodam toimii Sonderborgissa eteliisessi Tanskassa. Alneelle on keskittynyt paljon saman alan yrityksid ja
kilpailu tyontekijoista on kovaa, mikd on jobtanut palkkojen rajunn nousuun. Lodamilla pddtettiin libestyd
ongelmaa toiselta kannalta ja lnoda paras kokonaisuus: kobtunllinen palkka, mutta ennen kaikkea paras
Ympdristd tyon ja muun eldman yhteensovittamiseen.

Tydeliimain ja muun eldmdn tasapainottaminen tebtiin tyontekijoiden tarpeista labtien. Suurin osa alan tyon-
tekijoistd on 30—40 vuotiaita miehid ja kabdella kolmasosalla I odamin henkilististi on pienid lapsia kotona,
Joten perbeellisten tyontekijoiden hyvinvointiin litttyvit asiat nousivat esille. Hanke aloitettiin vuonna 2070
kutsumalla tyontekijit kokoon keskustelemaan asiasta. Tilaisunteen kutsuttiin myos tyontekijoiden puolisot.

Tydpaikan yhteisid kokoontumisia jdrjestetian edelleen ja lihes kaikki tyontekijit osallistuvat nithin. Tapaa-
misissa kdsitelldan muiden asioiden lisdksi myos tyon ja muun eldmdin tasapainoa. Lisiksi tyontekijiisti
koottiin aihetta kdsittelevi kahdeksanhenkinen nenvonantajarybma, joka tapaa johtoa sidnnillisesti.

Tyion ja munn eldmén tasapainosta on tullut osa tyipaikan kulttunria. Sen varaan on mahdollista rakentaa
myds nittd pienid asioita, jotka tekevdt eldmidsta helpompaa’, kertoo henkilostokonsultti Anne Vibeke Mad-
sen.

Tuloksena on jonkko erilaisia pienid kdytintijd, nutta ennen kaikkea yksilollinen libestymistapa, jossa kun-
kin tyontekijan oma tilanne otetaan huomioon. Tyintekija voi asemastaan rigppumatta esittéid toiveita henki-
lostoosastolle, joka pyrkii jarjestamddn asian mabdollisimman sujuvasti.

"Toiveista kieltiydytidin vain hyvin harvoin. Ainoa ehto on, ettd tyontekija kertoo jarjestelyisti avoimesti kol-
legoille. Munten syntyy Ryriilyd ja vaatimuksia sitta, etta minunkin on saatava samat edut”, Madsen kertoo.

Uusi tyépaikkakulttunri on tuonut toivottuja tuloksia. 1 athtuvnus on tippunut ollen alle Rymmenen prosentin
Inokkaa ja sairaspoissaolomddrat ovat alan matalimpia, vain 1,4 prosenttia viimeisen kolmen vioden aikana.
Lodan on myis esilli paikallisessa mediassa, sponsoroi tapahtumia ja kertoo avoimesti tyopaikkakulttnnris-
taan. Y'ritys tunnetaankin hyvind tyonantajana Pobjois-Saksaa myoten.

"Kun toisella alueen yrityksellid on paikka vapaana, siti hakee ehkd viisi ibmistd. Meille hakemuksia tulee
20-30. Palkkasimme junri erittiin osaavan ja kokeneen perheellisen ihmisen jobtajistoon. Han sai edellisessi
tybpaikassa 20 prosenttia parempaa palkkaa, mutta halusi silti tnlla Lodamille, koska tyin ja perbe-elamdn
_ybteensovittaminen on tidilld helpompaa’, Dstergaard sanoo.

"Ei perheystvallisyys ja hyvén tydpaikan maineen saavuttaminen ole vaikeaa. Térkeintd on tehdd se, minkd
Ilupaa ja olla lupaamatta liikoja.”
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3.3 MITA TARVITAAN PERHEYSTAVALLISEN TYOPAIKAN TEKEMISEKSI?

Perheystivillinen ty6paikka rakennetaan alhaalta pdin hyvin ty6paikkakulttuurin varaan. Oikean kult-
tuurin aikaansaaminen ei kuitenkaan onnistu ilman, etté sithen panostetaan. Haastatteluissa nousi esille
kolme keskeistd edellytysti, joita perheystavillisen tyopaikan aikaansaaminen oli vaatinut.

1. Tarvittavat resurssit rahallisesti ja henkilokunnan osalta, tarvittaessa my6s ulkopuolisen kon-
sultin kaytto.

2. Avoin keskustelukulttuuri tyontekijoiden ja johdon vililla.

3. Tavoite olla perheystavillinen ty6paikka osaksi tyopaikan toimintaperiaatteita.

Ty6paikan perheystavallisyytta voidaan parantaa pienin keinoin, mutta parhaan hyédyn saamiseksi on
muodostettava tyon ja muun elimin yhteensovittamista tukeva ty6paikkakulttuuri. Edellisessa alalu-
vussa kéytiin ldpi, milld toimin perheystivillinen ty6paikkakulttuuri voidaan saada aikaan. Niiden to-
teuttaminen vaatii resursseja niin henkil6ston osalta kuin rahallisestikin.

Haastatelluissa keskikokoisissa yrityksissd henkilostéosastolla oli vihintidn yksi henkil6 vastuussa tyon
ja muun elimin yhteensovittamiseen liittyvista asioista. Kaikissa paikoissa oli my6s hankittu ulkopuo-
lisilta henkilostokonsulteilta apuja mm. koulutusohjelmien kehittimiseen. Toisaalta yksilollisten toi-
veiden huomiointi lisdsi hieman my6s johtajien ja tiiminvetdjien tyGtaakkaa ja riittdvien aikaresurssien
varaaminen my0s johdon kiytt66n on oleellista. Ndistd toimista
syntyy kustannuksia, mutta haastatteluissa saatujen hyotyjen ko-
ettiin kattaneen kustannukset.

Mikili haluamme tehdé hy-
Yhta tirkead on my0Os varmistaa, ettd tyontekijoilld on riittdvisti vai tulosta, tarvitsemme
aikaa tyon ja muun elimin tasapainottamiseen. Toistuvasti tyo- motivoituneita ja hyvinvoi-
taakan alle hukkuvat tyontekijit ovat stressaantuneita eivatka via tyontekijoitd. Tyonteki-
pysty hy6édyntiméin tyon ja muun elimin yhteensovittamiseen jat ovat tarkein resurs-
tarkoitettuja kdytantoja, vaikka niitd olisi kuinka paljon tarjolla. simme. Siksi heisti on pi-
Vain riittavd henkil6stomaéiri tehtiviin toéihin nihden ja tyotaa- dettivi huolta.
kan tasainen jakautuminen mahdollisuuksien mukaan mahdollis-
tavat tasapainon tyon ja muun elimain vililld. Kiireellisind ai- Brian Herrestup, projektipaallikko,
koina perheystivillisen tyopaikan sitoutuneet tyontekijit ovat Hartmanns

valmiita joustamaan, mutta jatkuva liian suuri ty6taakka kuormit-

taa liikaa. Esimerkiksi Rochella huomattiin, ettd tyontekijat eivit yksinkertaisesti ehdi hyédyntimain
tarjottuja mahdollisuuksia. Niinpd ajankiyton tehostaminen ja tyOtaakan jakaminen ovat nyt yrityk-
sessd kirkisijalla. Osallistava kulttuuri on hyvistd, mutta se voi viedd my®0s litkaa aikaa. Nyt tyopaikalla
implementoidaankin mallia, jossa jokaisen tyontekijin ei tarvitse osallistua kaikkeen mahdolliseen,
mutta tyOpaikan tapahtumista kuitenkin tiedotetaan kaikille.

Perheystivillisen tyopaikkakulttuurin syntyminen edellyttid my6s avointa keskusteluyhteyttd johdon

ja tyontekijoiden vililld, jotta tieto vilittyy molempiin suuntiin. Haastatelluilla ty6paikoilla tyon ja
muun elimin tasapaino olikin esilld eritasoisissa keskusteluissa. Siitd puhuttiin isoissa tapaamisissa,
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joihin kutsuttiin kaikki tyontekijat. Aiheeseen liittyvid kysymyksid voitiin kasitelld my6s sidnnollisissa
kahdenkeskeisissd tapaamisissa lihiesimiehen kanssa. Lihes kaikilla ty6paikoilla oli my6s jonkinlainen
tyon ja muun elimin yhteensovittamista kisitteleva ohjausryhmi, joiden kokoonpano vaihteli. Joissain
ryhmissi oli suoraan mukana ylintd johtoa, toisilla ty6paikoilla katsottiin parhaaksi keskustella asiasta
tyontekijoiden kesken ja raportoida tuloksista eteenpiin. Parhaisiin tuloksiin oli padasty molempia mal-
leja hyodyntamalld. Toisinaan ryhmin palavereissa saattoi olla johtoa mukana, kun taas toisinaan tyon-
tekijat kokoontuivat keskendin.

Lisaksi tavoite olla perheystivillinen tyopaikka on syyté kirjata vahintdankin tyopaikan toimintaperi-
aatteisiin. Niin asia tulee huomioiduksi kaikessa toiminnassa. Haastatelluissa organisaatioissa tavoite
olla hyvi tyopaikka oli kitjattu yleensi yrityksen arvoihin, toimintapetiaatteisiin ja/tai visioon. Lisidksi
se tuotiin esiin myos tyopaikan viestinndssi. Tamé on omiaan sitouttamaan organisaation tavoitteen
toteuttamiseen ja hyvin kulttuurin syntymiseen. Sekd johtajat ettd tyontekijit olivat ylpeitd tyopaik-
kansa maineesta ja yritykset myOs kertoivat avoimesti tiedotuksessaan tyOpaikkakulttuuristaan. Esi-
merkiksi Lodam sponsoroi konsertteja sekd urheilutapahtumia, on esilli mediassa ty6paikkakulttuu-
rinsa ansiosta ja sen edustajat kdyvit usein luennoimassa aiheesta. Avoimuus mahdollistaa yritykselle
hyvin tyopaikan maineesta saatavien etujen maksimoinnin ja toisaalta myos ohjaa elimiin maineensa
veroisesti.
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Perheystavillisyyteen panostaminen on ollut kannattavaa

Tydskentely tyonvélitysyritys Hartmannsilla on véililla hyvin kuormittavaa. Tyontekijit ovat tekemisissd tyonsi
menettaneiden ihmisten kanssa ja joskus vaikeassa elamantilanteessa olevat asiakkaat purkavat turbantunei-
suuttaan tyonvalittayion. Ty on siis raskasta, vaikka tunteja ei normaalia viikkotyoaikaa pidemmdlti kertyisi.

Niinpa huolebtiminen tyintekijoiden jaksamisesta on aina ollut yrityksessd tarkedd ja tyoviibtyvyyden arveltiin
olevan hyvilla tolalla. V' 'nonna 2009 Hartmanns teetti kyselyn, jolla selvitettiin tyytyvaisyytta tyipaikalla.
Tulokset olivat ylldttivid ja osoittivat todellisia kebittamistarpeita. Esimerkiksi vain 56 prosenttia tyonteki-
J0istd oli sitd mieltd, ettd heitd robkaistiin tyon ja muun eldmain tasapainottamiseen.

Niinpd yritys kdynnisti hankkeen, jonka tavoite oli parantaa tyovithtyvyytta. Tyopaikalla pditettiin valita
vnosittain Raksi tyohyvinvoinnin osa-aluetta, joiden parantamiseen keskitettiisiin erityistd huomiota. Y rityksen
135 tyontekijad danestavat vuosittain valittavat kebitysalueet.

Tydeliman ja muun eldman tasapaino nousi suosituimmaksi osa-alueeksi heti ensimmdisend vionna ja pysy:
kahden kebityskobteen joukossa aina vuoteen 2013 asti. Koska lihes kaksi kolmasosaa tyintekijoista on
perbeellisid, monet tind aikana kebitetyt kaytannit keskittyivat belpottamaan tyon ja perhe-eldmidin yhteenso-
vittamista. Perheelliset saavat esimerkifksi valita lomat ensimmadisend ja yrityksessd perustettiin erillinen perbe-
rahasto, josta kukin yksikki saa hakea vnosittain 600 Tanskan kruunua (80 enroa) per tyintekijd rabaa
perbeystavallisten tapabtumien jdrjestimiseen.

Ndimi toimet ovat vaatineet yritykselta resursseja. Y ksilollinen tyoaikasuunnittelu ja tarpeiden huomioimen
lisddvdt jonkin verran tiimien jobtajien kuormitusta. Rahallisesti tydympadriston parantamiseen tibtidvddn
projektiin kulun vuosittain noin nelja miljoonaa krunnua (noin 535 000 euroa), josta kolme miljoonaa (hie-
man yli 400 000 euroa) menee yrityksen sisdsisiin kustannuksiin, esimerkiksi hanketta vetivien tyontekijoiden
palkkoihin, ja miljoona (reilu 130 000 enroa) ulkopuolisille konsulteille.

Hanke on kuitenkin todettu sen vaatimien resurssien arvoisersi.

"Sairanslomat, niin pitkdaikaiset kuin lybytaikasetkin, ovat puolittuneet. Tyontekijoiden vaihtuvnus on vain
noin yksi kolmasosa alan keskiarvosta”, kertoo hyvinvointiprojektia viisi vuotta johtanut Brian Herrestup.

Pelkdistidn sairaspoissaolojen ja tyontekijoiden vaibtuvunden vibentymisen myiti Hartmanns arvioi sidsti-
neensd neljdan ensimmadisen vioden aikana 16 miljoonaa krunnua (noin 2,3 miljoonaa euroa), mikd on riittinyt
mafksamaan hankkeeseen sijoitetut rabat takaisin. Lisiksi tyoviibtyvyys on parantunut ja_yritys on noussut
Great Place to Work -instituntin parbaiden tyipaikkojen listalla vioden 2009 sijalta 67 parhaimmillaan
toisekesi vuonna 2013. Viihtyvyyden myitd myis tyontekijoiden tuottavnus on parantunut.

Yritys on saanut hankkeen nyitd myds nakyvyytta. Markkinointi ei ollut pdditavoite, mutta projekti on poi-
kinut positiivista imagonrakennusta. Hartmanns on onnistunut lnomaan brindin tydpaikkana jossa ibmiset
vithtyvdt, tyon ja perbe-eldmdn yhteensovittaminen on helppoa ja tyontekijoita kannustetaan loytamdan oma
tasapaino. Niinpd hankfkeesta on ollut hnomattavaa apua nyis rekrytoinnissa ja_yritykseen tiihin hakevien
mdidrd sekd laatn ovat kasvaneet huomattavasti.

"Hanke on ollut ehdottomasti kaiken sithen laitetun rahan arvoinen. ‘Tyontekijdt ovat tirkein resurssimmie.
Heisti on pidettivi huolta”, Herrestup sanoo.
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4. Kuusi askelta perheystavallisempaan tyopaikkaan

Tiukassa taloudellisessa tilanteessa tyopaikoilla joudutaan usein karsimaan kuluja ja vihentimain hen-
kilostod. Talloin my6s jaljelle jaavien tyontekijoiden tydmaird kasvaa ja stressi lisadntyy. Perheystaval-
lisiin kaytintoihin panostaminen on kuitenkin téllaisessa tilanteessa entistd tirkedmpid, silld se paran-
taa tyontekijoiden jaksamista.

Lisaksi tyontekijoiden sitouttaminen ja parhaiden osaajien rekrytointi luo pohjaa tyGpaikan menesty-
miselle jatkossa. Perheystivillisyys sekd tyon ja muun elimin yhteensovittaminen nousevatkin tule-
vaisuudessa yhi tirkeaimmiksi tekijaksi varsinkin globaalisti erittdin kilpailuilla aloilla ja sithen panos-
tamisesta on kovaa vauhtia tulossa kilpailussa pérjaamisen edellytys. Siksi perheystivillisen tyopaikka-
kulttuurin rakentaminen kannattaa aloittaa jo nyt, kun siitd saa vield huomattavaa etua verrattuna kil-
pailijoihin. Tanskan kokemusten perusteella voidaan tunnistaa kuusi askelta, joiden avulla edistetidn
perheystavallisemmin tyopaikan syntymista:

1. Perheystivillisyys tulee kirjata osaksi tyopaikan toimintaperiaatteita. Niin pyritdan var-
mistamaan, ettd perheystivallisyys otetaan huomioon yrityksen kaikessa toiminnassa. Lisiksi
avoin viestinta yrityksen perheystivillisyydestd mahdollistaa siitd saatavan imagohyodyn mak-
simoimisen.

2. Johdon sitoutuminen perheystavillisiin kdytint6éihin on erittiin tirkead. Johtoa kannattaa
kouluttaa perheystivillisten kaytintdjen hyodyistd. Perheystivillisyydelle voi asettaa my0s ta-
loudellisia kannusteita. Esimerkiksi palkitsemisjirjestelmissd voidaan ottaa osaltaan huomioon
pelkan taloudellisen tuloksen lisiksi myos tyotyytyvaisyyskyselyiden tulokset. Niin luodaan
pohja tulevaisuuden menestykselle.

3. Tyontekijéiden ottaminen mukaan prosessiin on oleellista. Vain ndin perheystivillisten
kiytintdjen hyodyt saadaan realisoitua tiysimittaisina. Kéytint6ja ei kannata madritd ylhailta
lihtien, vaan kysya henkil6stolta minkalaisia tarpeita heilld on. Téssd vaiheessa kysymyksid voi
suunnata myo6s tyontekijéiden perheenjasenille. Avoimuus toimenpiteista, tavoitteista ja yksi-
l6llisistd jarjestelyistd on edellytys kiytint6jen onnistumiselle.

4. Perheystivillisyydelle tulee asettaa konkreettiset tavoitteet ja my&s seurata niiden tdytty-
mista. Tavoitteena voi olla esimerkiksi tyotyytyviisyyden nousu halutun rajan yli, perheellisten
tyontekijoiden vaihtuvuuden vihentiminen, sairauspoissaolojen viheneminen tai haluttu sijoi-
tus hyvien ty6paikkojen listauksessa. Tavoitteet voidaan sopia yhdessi henkil6ston kanssa ja
niiden saavuttamista tulee seurata jatkuvasti.

5. Tydpaikalla tulee varmistaa riittivit resurssit tavoitteiden tdyttimiseen. Yksittiisilla toi-
milla ei rakenneta perheystivillistd tyGpaikkakulttuuria, vaan sen syntymiseen taytyy varata riit-
tavisti resursseja. Yksilollisten tarpeiden huomiointi lisid myds jonkin verran johdon tyGtaak-
kaa. Tarvittaessa on my6s hyva hankkia ulkopuolista apua.

6. Kannattaa kokeilla rohkeasti ja vilttda antamasta kieltivid vastauksia ehdotuksiin. Mi-
kali jokin tuntuu mahdottomalta, tulee miettid ensin, voisiko niin kuitenkin toimia. Jos estetyn
toiveen toteuttaminen sellaisenaan ei onnistu, kannattaa etsid molemmille osapuolille mahdol-
lisimman hyvi vaihtoehto. Niin luodaan molemminpuoleista luottamuksen ilmapiirii.
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