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1 JOHDANTO

1.1 Tutkielman taustaa

Tyon ja perheen sekd muun eldméan yhteensovittaminen on viime vuosina ollut vahvasti
tapetilla. Tyo ja perhe ovat aikuisuuden keskeisimpia elaménalueita ja nykyihminen elda
naiden eldmanalueiden jatkuvassa vaatimusten ristitulessa — halutaan luoda uraa ja edeta
ty6elamassa, mutta samalla halutaan myds luonnollisesti pitéda huolta omasta perheesta ja
vapaa-aikaa arvostetaan enemmaén kuin koskaan ennen.

Vaikka sekd miehet ettd naiset ovat osallistuneet niin perhe kuin tyérooleihin jo tuhan-
sien vuosien ajan, akateeminen mielenkiinto tyon ja perheen sovittamisen aiheisiin on
kuitenkin verraten nuori. Organisaatiotieteiden nakokulmasta aihetta on tarkasteltu vasta
noin 30 vuoden ajan. Tana aikana tutkimus on lisénnyt ymmarrystamme tyon ja perheen
valisesta vuorovaikutuksesta ja organisaatiot ovat luoneet erilaisia kaytantdja helpottaak-
seen tyontekijoiden tydn ja perheen yhteensovittamista seka vahentadékseen naiden ela-
manalueiden vélille syntyvaa ristiriitaa. (Major ym. 2013, 3.)

On kuitenkin vaitetty, ettei tutkimus olisi viimeisen vuosikymmenen aikana juurikaan
edistynyt. Tutkimuksen on koettu toistavan pitkalti samoja teemoja eika organisaatioiden
ole koettu kehittavén tarvittavia innovaatioita tyon ja perheen yhdistamisen saralla. (Ma-
jorym. 2013, 3.) Mediassa ja arkieldman keskusteluissa on tyydytty padosin tyon ja per-
heen negatiivisen yhteyden tarkasteluun keskittyen tyon ja perheen vélisiin konflikteihin
ja jannitteisiin. Tama negatiivinen nakdkulma korostui myos tutkimuksessa sen alkuai-
koina, ja ndiden elamanalueiden valisista positiivisista yhteyksista on toden teolla tutki-
japiireissa alettu puhumaan vasta vuosituhanteen vaihteen jalkeen (Edwards ja Rothbard
2000, 179).

Tyon ja perheen yhteensovittamiseen tahtaavat toimenpiteet, niin suomalaisessa per-
hepolitiikassa kuin tydpaikoillakin, ovat vield toistaiseksi rajoittuneet lahinna pikkulap-
sivaiheeseen ja pienten koululaisten perheiden tukemiseen. Perheiden kirjo on kuitenkin
varsin laaja ja tulevaisuudessa olisikin syyta pohtia, millaisia yhteensovittamisen tarpeita
perhe-eldman muissa vaiheissa saatettaisiin tarvita. Moni tyontekija saattaisi tarvita tukea
myds esimerkiksi puolisosta tai vanhemmasta huolehtimiseen. (Valtioneuvoston selon-
teko —— 2010, 19-20.)

Suomessa, kuten muissakin pohjoismaissa, perhepolitiikan perinne on elanyt vahvana
jatyon ja perheen yhdistdminen on perinteisesti nahty sosiaalipoliittisena kysymyksené.
Yha nykyaankin tyopaikoilla saatetaan ajatella perhe kokonaan tyosté irralliseksi elamén-
alueeksi, jonka ei tulisi milld&n tavalla nékya tyopaikalla. Tutkimus on kuitenkin osoitta-
nut, ettd tyon organisoinnilla voidaan olennaisesti vaikuttaa ihmisten mahdollisuuksiin
yhdist&4 ansiotyo ja perhe-eldma (Thompson ym. 1999; Mesmer-Magnus & Viswesvaran



2006; Breaugh & Frye 2007). Perheystévélliset kaytannot tydpaikoilla kuuluvatkin osana
hyvin toimivaan tydyhteisoon. Perheystavallisella tydpaikalla otetaan huomioon erilaiset
elamaéntilanteet ja ymmarretaédn yksil6tasolla niiden vaikutus ty6sta suoriutumiseen, jak-
samiseen sekd motivaatioon. Perheystavéllisten organisaatiokulttuurin ja yritysten per-
heystavallisten kaytantdjen on tutkimuksissa havaittu olevan yhteydessa mm. tyonteki-
jéiden hyvinvointiin ja motivaatioon, vahvempaan organisatoriseen sitoutumiseen ja
tyonantajauskollisuuteen seké pienempaén tyon ja perheen véliseen ristiriitaan (Thomp-
son 1999; Antila 2005; Adams 2007; Bourhis & Mekkaoui 2010; Beauregard 2011;
Mauno ym. 2011; Paavola 2015). Joustavuus tyopaikoilla elamén erindisissa kriisitilan-
teissa voi toimia myds keinona pidentaa tyduria, silla 1aheisen omaishoivan tarve on yksi
yleisimmisté varhaiseldkkeelle jadmisen syista (Uusitalo 2012). Tyon ja perhe-eldman
yhteensovittamisesta hyotyvét siis niin tydnantaja, tyontekija ja hanen perheensa kuin
koko yhteiskunta.

Tyon ja perheen yhteensovittamisen tutkimuksissa ndkékulmana on usein perheysté-
vallisten organisaatioiden kulttuurin tai toimintatapojen vaikutus tyontekijoiden kayttay-
tymiseen ja asenteisiin. Selittdjia yritysten perheystéavallisyydelle organisaation ominai-
suuksista tai sen sisaisita kaytannoista ei ole tutkimuksissa vielé toistaiseksi juurikaan
tarkasteltu. Onko yritysten perheystavallisyydessa yrityssektori- tai toimialakohtaisia
eroja? Johtaako yrityksen kaytdssa olevien tydaikajoustojen suuri maard myods vahvem-
min koettuun yrityksen perheystavallisyyteen? Miten tydpaikalla rakennetaan perheysta-
vallista tyokulttuuria? Muun muassa ndihin kysymyksiin toivotaan tdssé tutkimuksessa
I0ydettavan vastauksia.

1.2  Tutkielman tarkoitus ja rajaukset

Tassa tutkielmassa olen halunnut tarkastella niin tyopaikkojen perheystavallisia kéytan-
t0ja kuin niiden taustalla vaikuttavia teorioita tyon ja perheen valisestd vuorovaikutuk-
sesta. Ennen kaikkea tutkielmassa ollaan kiinnostuneita tyépaikkojen tyon ja perheen yh-
teensovittamista tukevasta organisaatiokulttuurista. Organisaatiotutkimuksessa on ha-
vaittu, ettd ilman aidosti perheystavallista yrityskulttuuria ja esimiesten tukea perheen ja
tyon yhteensovittamisen asioissa, runsaatkin yrityksen perheystévalliset kaytannot saat-
tavat valua hukkaan (Thompson ym. 1999; Allen 2001; Ryan ja Kossek, 2008). Mikali
tyontekijat kokevat, ettd yrityksessa perheeseen suhtaudutaan tyopaikalla rasitteena, ei
perheystavallisia kaytantdja olla valmiita hyodyntdaméén esimerkiksi mahdollisten ura-
tai muiden negatiivisten seurausten pelossa (Salmi ym. 2015, 35).

Taman tutkielman empiirisessa osiossa tullaan tarkastelemaan suomalaisten tyopaik-
kojen perheystavallisyyden tasoa ja perheystavéllisyytta selittévia tekijoita seuraavien
tutkimuskysymysten avulla:



1. Kuinka perheystavallisina suomalaiset tyopaikat koetaan?
2. Voidaanko perheystavallisyytta selittda yrityksen ulkoisilla ja sisdisilla ominai-
suuksilla ja missd maarin?

Perheystavéllinen organisaatiokulttuuri on tutkimusta varten maaritelty Thompsonin
ym. (1999) mukaan ja sitd mitataan kolmen ulottuvuuden avulla: organisaation asettamat
aikapaineet, perheen ja tyon yhteensovittamisen kaytantdjen hyédyntamisesté aiheutuvat
uraseuraukset seka johdon ja esimiesten tuki perheen ja tyon yhteensovittamisen asioissa.
Yrityksen ulkoisista ominaisuuksista analyyseissé on tarkasteltu tydpaikan kokoa, toi-
mialaa, sektoria, ikdarakennetta seka sukupuolijakaumaa. Sisaisité tekijoista taas puoles-
taan on tarkasteltu tyopaikan sisdista viestintad, esimiesten koulutusta ja tietoa, tydaika-
joustojen maaraa, sukupuolten tasa-arvoa seké perheen roolia tydssa.

Tutkimuksessa hyddynnetadn Tyoterveyslaitoksen kerddmaa tyon ja perheen yhteen-
sovittamista késittelevad kyselyaineistoa. Kysely on toteutettu vuonna 2014, jolloin se
osoitettiin kaikille yli 10 henkil6a tyollistaville suomalaisille tydpaikoille. Néin ollen ai-
van pienimmat yritykset on rajattu pois tutkimuksen laajuudesta. Kyselyyn vastasi tyo-
paikoilla tydsuojeluhenkildsto.

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisin tutkimusmenetelmin aineiston sekundéaériana-
lyysind. Kvantitatiivisten menetelmien kayttd on tutkimuksessa perusteltua, silla tarkoi-
tuksena on tuottaa yleiskuvaus suomalaisten tydpaikkojen perheystavallisyydesté ja sita
selittavista tekijoista.

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu seitsemastd luvusta. Johdannossa kasitelldan tutkimuksen tausta, tut-
kimusongelma ja rajaukset seké tutkielman rakenne. Luvut kaksi, kolme ja nelja taas
muodostavat tutkimuksen teoreettisen pohjan. Luvussa kaksi tarkastellaan perheen ja
tyon vuorovaikutusta kuvaavia perinteisia selitysmalleja seké esitelld&dn uudemman tutki-
muksen vallitsevia trendejd. Tyon ja perheen yhteensovittamisen malleissa kuvataan seké
eldamanalueiden valista ristiriitaa ettd niiden valilla tapahtuvaa myonteisté siirrantévaiku-
tusta. Mallit ovat toisaalta osittain kesken&an kilpailevia ja toisaalta taas paallekkaisia
(Salmi 2004b, 114). Luvun tarkoituksena on luoda lukijalle kuva ty6n ja perheen moni-
tahoisesta suhteesta ja ndiden eldmanalueiden vuorovaikutuksen eri ulottuvuuksista. Lu-
vun lopussa pyritdan sitomaan esitellyt vuorovaikutusmallit tydpaikkojen perheystéavalli-
syytta kasittelevaan tutkimukseen. Luvussa kolme tarkastellaan suomalaista perhepoli-
tiikkkaa ja sen luomia mahdollisuuksia seka pohditaan myos sen rajoituksia. Luvussa nelja
taas siirrytddn suomalaisille tydpaikoille tarkastelemaan muun muassa sitd, milla tavalla
tyopaikoilla voidaan hyotya perheystavallisistd kaytannoisté ja mitd nailla perheystaval-
lisilla kaytannoilla kaytdnnossa tarkoitetaan.
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Luvussa viisi siirrytaan tutkimuksen empiiriseen osioon ja esitellaan tutkimuksen ai-
neisto seké keskeisimmat muuttujat. Seuraavaksi luvussa kuusi esitelldén empiirisen tut-
kimuksen tulokset ja pyritadn vastaamaan luvussa 1.2 esiteltyihin tutkimuskysymyksiin.
Luvun alussa esitellddn tutkimuksessa kéytetyt tilastolliset analyysit seka tarkastellaan
aineiston katoa ja puuttuvia havaintoja, minka jalkeen siirrytaan itse tuloksiin. Aineistoa
késitellaan alkuun kuvailevin menetelmin ja mahdollisia toimialakohtaisia eroja tyopaik-
kojen perheystavéllisyydessé tarkastellaan varianssianalyyin avulla. Taman jélkeen tyo-
paikkojen perheystavallisyytté selittdvia tekijoita kartoitetaan regressioanalyysin keinoin.
Luvun lopussa luodaan viela katsaus kyselytutkimuksen avoimiin vastauksiin, joissa tyo-
suojeluhenkildstd on saanut esittdd omia kehitysideoitaan tyon ja perheen yhteensovitta-
misen helpottamiseksi tydpaikoilla.

Lopuksi luvussa seitseman pohditaan tutkimustuloksia ja niiden yhteytta aikaisempaan
tutkimuskirjallisuuteen. Lisaksi pohditaan tutkimuksen rajoitteita ja luotettavuutta seka
mahdollisia jatkotutkimustarpeita.
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2 TYON JA PERHEEN VUOROVAIKUTUKSEN TEORIOITA

2.1 Perinteiset selitysmallit

Vaikka perhe ja ty6 ovat useimmiten paikallisesti ja ajallisesti eriytyneitd, ovat ne samalla
my06s monin tavoin yhteydessa toisiinsa. Omasta persoonastaan taysin erillisen tydminan
luominen ja yksityiselaman unohtaminen tyopaikalle astuttaessa tuntuu mahdottomalta
ajatukselta. Etenkin ajatusten tasolla tydn ja perheen erottaminen toisistaan voi tuntua
haasteelliselta. Perheongelmat vaivaavat mielta toissa tai vapaalla tyoprojektien deadlinet
kummittelevat mielessd. Tyon ja perheen yhteys on kaksitasoinen ja samalla myo6s kak-
sisuuntainen: kokemukset heijastuvat tyosta kotiin ja kotoa ty6éhon, ja vuorovaikutuksen
laatu voi olla joko mydnteinen tai kielteinen.

Tyon ja perheen selitysmallien ja kuvausten Kkirjo seké niista kaytettyjen nimitysten
maaré on ollut laaja ja pohjimmiltaan samanlaiset mallit toistuvat monesti tutkimuksissa
eri tavoin nimettyina ja luokiteltuina. Edwards ja Rothbard (2000, 179) ovat Kirjallisuus-
katsauksessaan jaotelleet tyon ja perhe-elaman vuorovaikutusta kuvaavat mallit kuuteen
ryhmaan: siirrannan, korvaavuuden, yhtalaisyyden, erillisyyden, voimavarojen ehtymi-
sen ja ristiriidan malleihin. Nama mallit jakautuvat kausaalisiin ja ei-kausaalisiin sen
mukaan kuvaavatko ne syy-seuraussuhteita elamanalueiden valille vai eivét. Kausaalisia
malleja ovat siirrénta-, korvaavuus-, ristiriita- ja voimavarojen ehtymisen malli. Ei-kau-
saalisia ovat taas puolestaan yhtéléisyys- ja erillisyysmallit (Rantanen & Kinnunen 2005,
231).

Siirrantavaikutusteorian (spillover) mukaan positiiviset tai negatiiviset tunteet, arvot,
taidot ja kayttaytymismallit siirtyvét elaménalueelta toiselle ja luovat niiden vélille sa-
mankaltaisuutta. Kirjallisuudessa esiintyy tastd mallista kaksi versiota. N&ista ensimmai-
sessd siirrantd maaritellaén samankaltaisuutena tydn alueen kasitteen seka perheen alueen
késitteen Vvalilla. Positiivinen korrelaatio tyotyytyvaisyyden sekd perhetyytyvaisyyden
valilla on yksi esimerkki tastd mallin versiosta. Malli selittdd myos sen, miten ty6arvot ja
perhearvot tapaavat muistuttaa toisiaan. Toisessa siirrantateorian mallissa on kyse koke-
musten siirtymisesta sellaisenaan yhdelta elamanalueelta toiselle, esimerkiksi silloin kun
tyduupumus vélittyy myos kotioloihin ja estdd perheroolien tayttdmisen. (Edwards &
Rothbard 2000.)

Yhtalaisyysmalli muistuttaa siirrdéntdmallia, mutta mallissa vuorovaikutuksen aiheut-
tajan lahde on eri. Toisin kuin siirrdntamallissa, yhtaldisyysmallissa (congruence) on kyse
tyon ja perheen alueiden vélisesta yhtaldisyydestd, jonka aiheuttajana toimii kolmas te-
kij&, joka ei ole kummankaan alueen ominaisuus. Téllainen kolmas tekijé voi olla esimer-
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kiksi henkilon luonteenpiirre tai yleinen kayttaytymismalli. Esimerkiksi henkilon taipu-
mus kokea myonteisié tunteita voi vaikuttaa seka tyo- etta perhetyytyvéisyyteen ja luoda
néenndaisesti positiivisen yhteyden ndiden valille. (Edwards & Rothbard 2000.)

Korvaavuusmallissa (compensation) puutteet tai pettymykset joko tyon tai perheen
alueilla pyritddn kompensoimaan etsimalla tyydytysta toiselta elamanalueelta. Teoria
olettaa, ettd kokemukset eri alueilla ovat erisuuntaisia eli niiden valinen korrelaatio on
negatiivinen. Myos tastd mallista esiintyy kirjallisuudessa kaksi eri mallia. Ensimmai-
sessa mallissa henkild tietoisesti vahentéé osallisuuttaan tyytymattomyytta aiheuttavalla
elaméanalueella ja liséa osallisuuttaan mahdollisesti tyytyvaisyytta lisdavalla elamanalu-
eella. Osallisuudella voidaan téssé tarkoittaa niin arvonantoa, ajankayttod kuin sitoutu-
mista. Teorian toisessa mallissa henkil6 voi reagoida tyytyméattomyyteen yhdella alueella
havittelemalla palkkioita toisella alueella. Palkkioilla tarkoitetaan niitd kokemuksia, joi-
den avulla henkil6 voi tayttaa toiveensa. Korvaavuus voi olla luonteeltaan joko taydenta-
vaa tai reaktiivista. Taydentévasta korvaamisesta on kyse esimerkiksi silloin, kun henkild
kokee, ettei saa tarpeeksi autonomiaa tydssaan, jolloin han pyrkii lisédméaén autonomi-
aansa perhe-eldmassa. Palkkiot eri elamanalueilta tdydentavét toisiaan ja ndin muodosta-
vat tyydyttavan palkkioiden tason. Reaktiivisesta korvaavuudesta taas on kyse silloin, kun
henkild hakee vastakkaisia kokemuksia epamieluisille kokemuksille toiselta elamanalu-
eelta. Esimerkiksi uuvuttavan tyopdivan jalkeen henkild voi levéta kotona tai hén voi
paeta perheongelmia uppoutumalla téihin. (Edwards ja Rothbard 2000.)

Voimavarojen ehtymisen mallissa (resource drain) tyon ja perheen vuorovaikutus-
suhde ndhdaan yksinomaan ongelmallisena. Malli muistuttaa korvaavuusmallia silté osin
kun aikaa tai sitoutumista siirretdadn yhdeltd alueelta toiselle. Naméa mallit eroavat kuiten-
Kin siind, ettd korvaavuusteoriassa panostaminen yhteen elamanalueeseen nahdaan vas-
tauksena tyytymattomyyteen toisella elaménalueella. VVoimavarojen ehtymisen mallissa
kyse taas on puhtaasti voimavarojen jaosta riippumatta siirron perimmaisesta syysta. VVoi-
mavarojen ehtymisen mallin mukaan voimavaroja, kuten aikaa, sitoutumista ja energiaa,
siirretddn yhdeltd elamanalueelta toiselle. VVoimavarojen rajallisesta luonteesta johtuen
panostaminen yhdelld elaménalueella johtaa auttamatta laiminlyonteihin toisella. Liséksi
korvaavuusteoriaan liittyi palkintojen tavoittelu toisella elaménalueella, joka ei taas voi-
mavarojen ehtymisen malliin kuulu. (Edwards ja Rothbard 2000.)

Erillisyysteoriassa (segmentation) puolestaan tyo ja perhe nahdaan toisistaan erillisiné
eika niiden katsota vaikuttavan toisiinsa. Varhaisissa tutkimuksissa tyo ja perhe késitettiin
toisistaan luonnostaan erillisind elamanalueina, niin paikallisesti kuin ajallisesti, koska
niiden ajateltiin palvelevan taysin eri tehtdvid. Tama kasitys on sittemmin haastettu, kun
tutkimukset ovat osoittaneet, etté tyo ja perhe ovatkin itse asiassa hyvin laheisia elaman-
alueita (esim. VVoydanoff 1987). Sen johdosta erillisyysteoriassa tyon ja perheen erilla
pitdminen kasitetddn nykyaan aktiivisena prosessina, jossa henkilt tietoisesti pyrkii ylla-
pitdmaan tyon ja perheen vélisid raja-aitoja. Tastd on kyse silloin, kun aktiivisesti pyritaan
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tukahduttamaan ty6hon liittyvid ajatuksia ja tunteita perheessa tai painvastoin perheeseen
liittyvid tuntemuksia tyopaikalla. Tyon ja perheen erilla pitdiminen on nahty stressinhal-
lintakeinona tai tapana yll&pitaa tyon ja perheen vélisté tasapainoa. (Edwards ja Rothbard
2000.)

Viimeiseng, ristiriitamallissa (work-family conflict) on kyse rooliristiriidasta, joka syn-
tyy kun tyon ja perheen asettamat roolivaatimukset ovat yhteensopimattomia, jolloin vaa-
timusten tayttdminen yhdelld elaméanalueella tekee vaatimusten tayttamisesté taas vaikeaa
toisella elaménalueella. Roolivaatimukset voivat syntya joko muiden asettamista odotuk-
sista tai omista arvoista, joiden mukaan omaa roolikayttaytymistd méaritetaan. Siséiset ja
ulkoiset palkkiot ovat usein sidoksissa siihen kuinka hyvin henkild kykenee tayttamaan
hanelle asetetut roolivaatimukset. Rooliristiriitatilanteessa palkkioiden saavuttaminen yh-
della elamanalueella johtaa siis useimmiten palkkioiden vahenemiseen toisella eldman-
alueella. (Edwards & Rothbard 2000.)

Greenhaus ja Beutell (1985) ovat méaritelleet kolme eri ristiriidanmuotoa. Aikataulu-
jen ja ajankayton ristiriidassa ajan omistaminen yhden eldmanalueen vaatimuksille ku-
luttaa aikaa, jota tarvittaisiin toisen eldmanalueen vaatimusten tayttamiseen. Vaatimukset
voivat jaada tayttymatta seka silloin kun henkild on fyysisesti poissa esimerkiksi kotoa,
mutta myos silloin kun hanen ajatuksensa ovat toisaalla vaikkapa tyfasioissa. Voimava-
rojen ehtymisen mallista tima malli eroaa siing, ettd ajan siirtdmisen liséksi yhdelta alu-
eelta toiselle, se asettaa lisédksi ehdon, ettd ajan tai huomion siirto alueelta estda samalla
mya0s vaatimusten tayttamisen kyseisella alueella. Toisen ristiriidanmuodoksi Greenhaus
ja Beutell esittavét henkisen kuormittavuuden ristiriitaa. Mallissa yhdelld elaméanalueella
aiheutuva tyytymattémyys, vasymys, huoli tai muu ndihin verrattava kuormitustila syo
yksilon energiaa tai muita resursseja ja tatd kautta estaa henkiloa tayttamasta roolivaati-
muksia toisella elaménalueella. Kolmas ristiriitamuoto on toivotun kayttaytymisen risti-
riita, jonka mukaan ristiriita syntyy kun yhdella elaméanalueella kehittyneet kayttaytymis-
mallit eivat ole sopivia toisella elaménalueella eiké yksild kykene mukauttamaan kayt-
taytymistadn alueen ja sen asettamien roolivaatimusten mukaisesti. Esimerkiksi kotona
lasten kanssa opitut ongelmanratkaisukeinot eivét ehka sovellukaan tydelamééan, jolloin
tyoroolista suoriutuminen kérsii vaarénlaisesta kaytosmallista.

Edelld tarkasteltujen mallien lisdksi tutkijat puhuvat myos identiteettimallista, jossa
tyo- ja perhe tulkitaan erottamattomiksi. Edwards ja Rothbard (2000, 180) ovat kuitenkin
jattaneet mallin pois jaottelustaan silla perusteella, ettd heiddn mukaansa tyon ja perheen
yhteyttd ja vuorovaikutusta voi tarkastella ainoastaan silloin, kun ty6 ja perhe eroavat
késitteellisesti toisistaan. Identiteettimallin esimerkkind kuvataan usein perheyrityksia,
joissa perheenjédsenet ovat samalla toistensa alaisia, tyokavereita ja esimiehid. Parhaiten
identiteettimalli soveltuu kuvaamaan agraarista eldmantapaa, jossa tyd ja perhe-elamé
ovat vahvasti yhteenlomittuneita (Rantanen & Kinnunen 2005, 231).



14
2.2  Tyon ja perheen myonteisesta vuorovaikutuksesta

Perinteisissé tyon ja perhe-elamén vuorovaikutusta kuvaavissa malleissa ongelmalahtoi-
nen nakdkulma on eléanyt vahvana. Mallit, etenkin vallitseva ristiriitamalli, ovat perustu-
neet roolien kuormittavuusteoriaan (role strain theory). (Hanson ym. 2006, 249.) Roolien
kuormittavuusteorian mukaan yksilon resurssit, kuten aika ja energia, ovat rajalliset (re-
surssien rajallisuuden hypoteesi, engl. role scarcity hypothesis) eivétka voimavarat siksi
valttamatta riitd useiden vaativien rooliodotusten tayttamiseen (Goode 1960). Tyén ja
perheen kohdalla tdméa nékyy siten, ettd yhdella elamanalueella kaytetyt voimavarat ovat
pois toiselta elamanalueelta. Jo 1970-luvulla kuitenkin alettiin myos miettié tyon ja per-
heen mahdollista positiivista vuorovaikutusta ja roolien kuormittavuuden nakdékulman
rinnalle nousi my®ds roolien vahvistavuusteoria (role enhancement theory) (Hanson ym.
2006, 249; Greenhaus & Powell 2006, 73). Toisin kuin roolien kuormittavuuden teoriassa
vahvistavuusteoriassa moniroolisuus ndhdaan myoénteisend asiana. Vahvistavuusteorian
mukaan useassa roolissa toimiminen mahdollistaa laajemman tietojen, taitojen ja sosiaa-
listen suhteiden syntymisen sek& oman persoonan kehittdmisen. (Hanson ym. 2006, 249.)

Vahvistavuusnakokulma sai alkuna Sieberin (1974) roolien kasaantumisen teoriasta
(role accumulation theory). Teoriassaan Sieber esitteli moniroolisuudesta olevan enem-
maén etua kuin haittaa neljan perusteen avulla. Ensinnakin erilaiset roolit tarjoavat ainut-
laatuiset mahdollisuudet kykyjen, tietojen ja taitojen oppimiseen. Mita useampi rooli yk-
silolla on, sitd laajemmat mahdollisuudet hdnellda on uuden oppimiseen. Toiseksi mo-
niroolisuus voi myos suojata yksiloa jollakin elamanalueella tapahtuvilta vastoinkaymi-
siltd, tarjoamalla mahdollisuuden kompensoida epaonnistumisia toisella elaménalueella
tai muuten auttamalla paremmin sietdmaan vaikeuksista koituvaa ahdinkoa. Ihmissuhteet
voivat tarjota mm. tukea, keskustelukumppaneita, uusia nakékulmia tai jopa konkreettista
apua, kuten sisépiirin tietoa, tydongelmien ratkaisemiseksi. Kolmanneksi moniroolisuu-
della ja laajoilla sosiaalisilla verkostoilla on usein myos instrumentaalista hyotya. Yrityk-
sen omaisuutta voi mahdollisesti kayttad myos vapaa-ajalla tai tuttavan kautta voi tavata
tarkeitd kontakteja. Neljantend moniroolisuus voi myds tarjota vélineitd oman persoonan
kehittdmiseen ja itsetunnon rakentamiseen. (Sieber 1974, 569-576.)

Marks (1977) taydensi Sieberin teoriaa esittamalla, ett4 ihmisen voimavarat eivat oli-
sikaan rajallisia, vaan painvastoin runsaita ja laajennettavissa. Marksin mukaan sosiaali-
set toiminnot ja tehtdvat, jotka koetaan palkitsevina ja mielekkaina lisadvat yksilon ener-
giaa ja sitoutumista ja samalla auttavat suhtautumaan positiivisemmin aikapaineisiin. So-
siaaliset toiminnot siis my6s luovat lisdd voimavarjoa, sen sijaan, ettd vain kuluttaisivat
niita.

Siitd huolimatta, ettd mydnteinen ndkdkulma perheen ja tyon vuorovaikutukseen on
aika ajoin esiintynyt tieteellisessa keskustelussa jo 70-luvulta, kiinnostus néiden eldamén-
alueiden vélisten synergioiden lahempéén tarkasteluun on toden teolla herdnnyt vasta
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vuosituhannen vaihteen jalkeen. Konfliktinakokulma on tosin yha edelleen hallitseva l&-
hestymistapa. (Hanson ym. 2006.) Viime vuosina tyon ja perheen myonteista vuorovai-
kutusta on tutkittu sellaisten kasitteiden avulla kuin positiivinen siirrdntavaikutus (posi-
tive spillover) (mm. Grzywacz&Marks 2000; Hanson ym. 2006), rikastuttaminen (enrich-
ment) (mm. Greenhaus & Powell, 2006), vahvistaminen (enhancement) (mm. VVoydanoff
2002) seka helpottaminen (facilitation) (mm. Grzywacz ym. 2007). Nama késitteet ovat
hyvin laheisia keskendén ja pohjaavat edelld esitettyihin Sieberin ja Marksin ajatuksiin.
Suurin ero kasitteiden valilla on myénteisen vuorovaikutuksen lopputulemien ero. Vah-
vistamisen, helpottamisen ja siirrdntavaikutuksen mallit painottavat yksilon kohentunutta
toimintakykyé (kayttaytymisen, suoriutumisen tai osallistumisen kautta) vastaanottavalla
elaménalueella, kun taas rikastuttamisessa tulokset néakyvét hyvinvoinnin ja elamanlaa-
dun parantumisessa. (Rantanen 2008, 18.) Hanson ym. (2006, 251) ovat my®s esittaneet,
ettd rikastuttaminen voisi toimia muille kasitteille ikdan kuin kattokésitteend, silla kohen-
tuneen toimintakyvyn ja resurssien siirron elamanalueelta toiselle voisi kuvitella vaikut-
tavan positiivisesti myos elamanlaatuun.

Erotuksena muista positiivisen vuorovaikutuksen kasitteistd, helpottamisen késitetta
on tutkimuksessa kéytetty kuvaamaan jarjestelmatason vaikutuksia yksilétason sijasta.
Grzywaczin ym. (2007) mukaan kasite ei siksi taysin istu rikastuttamisen késitteen alle,
jossa huomio, kuten muissakin positiivisen vuorovaikutuksen késitteissa, on yksilota-
sossa. Jarjestelméa ndissé tutkimuksissa kasitetadn sosioekologisen systeemiteorian mu-
kaisesti. Teorian mukaan yhteiskunta (makrosysteemi) koostuu sen vaikutuksessa ole-
vista alajarjestelmistd (mikrosysteemeistd), kuten perheisté ja tyoyhteisoistd, jotka vuo-
rostaan jakautuvat vield alemman luokan jarjestelmiin (dyadeihin), joita ovat esimerkiksi
esimies-alaissuhteet tai perheenjasenten véliset suhteet. Teorian mukaan erilaiset jérjes-
telmatasot seka rajoittavat ettd mahdollistavat yksildiden toimintaa. Muun muassa
Grzywacz tutkijakollegoineen (2007, 559-560) ovat esittaneet, etta vain siirtymalla yksi-
I6tasosta jarjestelmatason analyysiin, voidaan ymmartad monitahoisia ilmidita kuten or-
ganisaation tehokkuutta ja eroamisaikeita, sekd naihin mahdollisesti vaikuttavia perhe-
elamastd kumpuavia tekijoita. Naiden tutkijoiden mukaan liian usein tutkimuksissa vain
oletetaan esimerkiksi aviopuolisoiden tai tyokollegoiden vélisten suhteiden vaikuttavan
jarjestelméatason tekijoihin, kuten aviotyytyvaisyyteen tai tuottavuuteen toissa. Jarjestel-
métason todelliset muutokset tai lopputulemat jadvat kuitenkin usein kartoittamatta.
Grzywacz ym. esittavatkin, ettd tulevaisuudessa perheen ja tyon vuorovaikutuksen tutki-
musta tulisi entistd enemman laajentaa kohti jarjestelmatason analyyseja. (Grzywacz ym.
2007, 559-560.)
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2.3 Nykytutkimuksen vallitsevia trendeja

Yksinkertaistaen voitaisiin sanoa, etta tyon ja perheen yhteytta késitteleva kirjallisuus on
keskittynyt talla hetkelld vahvasti kahteen késitteeseen - konfliktiin eli ristiriitaan ja ri-
kastuttamiseen. Kummassakin tapauksessa teoreettinen kehys sisaltaa aineksia rooli- ja
resurssien rajallisuuden teorioista selittddkseen niitd mekanismeja, joiden kautta koke-
mukset yhdessa roolissa vaikeuttavat tai painvastoin edesauttavat kokemuksia tai tuloksia
toisessa roolissa. TOistd perheeseen heijastuvan ristiriidan (work-to-family conflict) on
tutkimuksissa havaittu olevan suurempaa kuin pdinvastoin perheesté tdihin heijastuvan
ristiriidan (family-to-work conflict), jolloin tata vaikutuksen suuntaa on myds tutkimus-
kirjallisuudessa kasitelty huomattavasti useammin. Positiivisen vaikutuksen taas on ha-
vaittu valittyvan useammin toiseen suuntaan - perheen on huomattu rikastuttavan useam-
min ty6ta kuin tyon perhe-elaméaa. (Grzywacz & Marks, 2000.)

Pelkkien vuorovaikutusmallien tarkastelun sijaan tutkimuksessa on entista enemman
siirrytty lahemmaksi tyopaikkoja ja organisaatiokulttuurin merkitys on noussut tutkimuk-
sissa tarkedaan asemaan. Kiinnostus tyopaikkojen perheystavallistd kulttuuria ja sen tutki-
musta kohtaan perustuu sille olettamukselle, ettd organisaation kulttuuri voi vaikuttaa
joko positiivisesti tai negatiivisesti tyopaikan perheystavallisten kéytantdjen hyodynté-
misasteeseen seka tyontekijoiden hyvinvointiin. (Shockley ym. 2013.)

Yleisimmin organisaatioiden perheystavallisella kulttuurilla (work-family culture) tar-
koitetaan niita olettamia, uskomuksia ja arvoja, jotka maarittavét sen missa maarin orga-
nisaatiossa tuetaan tyon ja perheen yhdistamista. Englanninkielisessa tutkimuskirjallisuu-
dessa on alettu kéyttdd myos termid work-life culture korostaakseen sitd, ettd kannusta-
vasta organisaatiokulttuurista voivat hyotya kaikki tyontekijat, ei vain perheelliset.
(Shockley ym. 2013, 310-311.) Suomenkielisessa tutkimuskirjallisuudessa on kuitenkin
vield puhuttu yleisemmin tyon ja perheen yhdistdmisesta seké organisaatioiden perheys-
tavallisyydestd, samalla kuitenkin korostaen myds muiden kuin perheellisten tarvetta esi-
merkiksi tydeldmaén joustoille.

Yhteytté perheystévallisen organisaatiokulttuurin ja tyon ja perheen vuorovaikutuksen
mallien valill4 on tarkasteltu lahes yksinomaan ristiriitamallin ndkékulmasta, mutta myos
jossain maarin rikastuttamisen nakokulmasta. Organisaation perhemyonteisista ominai-
suuksista (kuten esimiesten tuki ja perheystéavallisten kaytéantdjen saatavuus) perheysté-
vallisen kulttuurin on huomattu olevan téarkein tydstd perheeseen heijastuvan ristiriidan
vahentamisessa (Mesmer-Magnus & Viswesvaran 2006). Aikapaineiden seké negatiivis-
ten uraseurausten taas on tutkimuksissa havaittu olevan positiivisessa yhteydessa seka
tyosta perheeseen ja perheestd tyohon heijastuvaan ristiriitaan (Thompson ym. 1999;
Michel ym. 2011) ett4 negatiivisessa yhteydessa elamanalueiden véliseen rikastuttami-
seen (Wayne ym. 2006). Esimerkiksi Thompsonin ym. (1999) tutkimuksessa aikapainei-
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den ja tyOstd perheeseen heijastuvan ristiriidan vélilla havaittiin olevan positiivinen yh-
teys myos silloin kun todelliset tyétunnit kontrolloitiin. Tama viittaisi siihen, ettd aika-
paineet vaikuttavat tyontekijoiden kokemuksiin ristiriidasta muutenkin kuin lisaantynei-
den ty6tuntien ja niiden aiheuttaman stressin tai vapaa-ajan vahenemisen kautta. Tama
voi johtua esimerkiksi siitd, ettd aikapaineiden vuoksi tyot pyrkivét usein kummittele-
maan mielessa vapaa-ajallakin.

Organisaatioiden perheystavallisyyteen ja perheystavallisiin kaytantdihin perehdytaan
téssé tutkielmassa tarkemmin luvussa 4.
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3 PERHEET SUOMALAISESSA HYVINVOINTIPOLITII-
KASSA

3.1 Perhepolitiikka seka tyon ja perheen yhteensovittamista edis-
tava lainsaadanto

Perhepolitiikalla on perinteisesti Suomessa, kuten muissakin pohjoismaissa, tahdottu eri-
tyisesti edistda naisten tydssédkdaynnin mahdollisuuksia ja sukupuolten vélisté tasa-arvoa.
Jo 1950-luvulla puolessa suomalaisista lapsiperheistd kumpikin vanhempi kévi ansio-
tyossd. Naisten ansiotyon yleistymisen myo6ta perhepoliittisten jarjestelmien luominen
nousi valttamattomaksi. Erityisesti paivahoidolla ja ansiosidonnaisella aitiyspaivérahalla
on ollut my6nteinen vaikutus aitien tyoelamaan osallistumiseen. Lisaksi tydansioihin si-
dotut sosiaaliturvaedut ovat kannustaneet tai jopa pakottaneet aidit mukaan tydelamaan.
(Kontula 2004, 14.) Vahva perhepolitiikka on vaikuttanut vahvasti tyon ja perheen yh-
teensovittamisen mahdollisuuksiin ja kansainvélisesti vertaillen Suomi on yksi maailman
tasa-arvoisempia maita, mitad tulee naisten mahdollisuuksiin osallistua tydeldmaan.
(Salmi 2004c, 5.) Nykyisessé perhepolitiikassa on pyritty sukupuolineutraaliuteen, mutta
kéaytannossa paapaino on yha edelleen naisten elamassa.

Suomalaisen perhepolitiikan tavoitteina on viimeisten vuosien aikana ollut tyon ja per-
heen yhteensovittamisen helpottaminen, isien aseman vahvistaminen perheissa kannusta-
malla heité perhevapaiden kayttoon seka lapsiperheiden taloudellisen aseman turvaami-
nen (Perhepolitiikka 2015). Perhepoliittisista toimista perhevapaat liittyvét kaikkein va-
littdmimmin tyéelaméaéan. Suomessa perhevapaat ovat kansainvélisesti verraten pitkid ja
niiden ajalta maksettavat korvaukset suhteessa palkkaan korkeita (Niemistd 2011, 20).
Seké dideille etta isille on omat korvamerkityt perhevapaansa, ditiys- ja isyysvapaa, ja
muiden perhevapaiden, kuten vanhempainvapaan, jaosta vanhemmat saavat paattaa itse.
Perhevapaiden avulla vanhempien on mahdollista jarjestaa alle 3-vuotiaan sek& pienen
koululaisen hoito kotona joko taysipéivaisesti tai osa-aikaisesti. (Perhevapaat 2015.)

Perhepolitiikan liséksi tyon ja perheen yhteensovittamista on Suomessa pyritty helpot-
tamaan myo6s muun tyolainsdadannon turvin. Lainsaddanndolla suojellaan tyontekijoita ja
heidan oikeuksiaan. Tyontekijan oikeus perhevapaisiin on turvattu tydsopimuslailla.
Laki my0s mééaraa, ettd perhevapaiden paattyessa tyontekijalla on oikeus palata ensisijai-
sesti aikaisempaan tyotehtdvaansa. (Perhevapaat 2015.) Perhevapaita koskevien saados-
ten lisaksi tyon ja perheen yhteensovittamista helpottavia séadoksia 10ytyy myos muualta
lainsdadannostd. Tasa-arvolaissa on sdadetty miesten ja naisten valisestd tasa-arvosta ja
syrjinnén kiellosta. Ty0aikalaki puolestaan sisaltdd mm. méarayksia sdannollisen tydajan
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pituudesta, tydaikaliukumista, lisé- ja ylitoista, lepoajoista ja vapaapaivistd seké tyovuo-
roluetteloiden laadinnasta. Lomia koskevat sdadokset taas loytyvat vuosilomalaista.
(TAikalL, 605/1996; Tasa-arvolL, 609/1986; VL, 162/2005.)

Perhevapaiden tarkoituksena on lahes aina oman lapsen hoidon turvaaminen. Tygso-
pimuslaissa on kuitenkin vuoden 2001 lakiuudistuksen jalkeen lisaksi huomioitu tilanteet,
joissa tyontekijan on jaatava maaraaikaisesti pois tyosta pakottavista perhesyista tai per-
heenjédsenen tai muun l&heisen hoitamiseksi. Tydnantajan on pyrittdvd myos tallaisessa
tilanteessa jarjestamaan tyot niin, ettd tyontekijan poissaolo on mahdollista. (TSL 4:7,
197/2011.) Tallainen tydsopimuslaissa maéritelty hoivavapaa voidaan jarjestaa joko tila-
paisend, madraaikaisena tai osa-aikaisena hoivavapaana. Useimmiten tyontekija tarvitsee
vapaata joko oman tai puolison sairastuneen vanhemman tai oman puolison hoitamiseen.
(Rimmi 2014.) Hoivavapaan kestoa ei ole lailla rajattu, vaan tydnantaja ja tyontekija voi-
vat vapaasti sopia hoivavapaan kestosta ja muista jarjestelyistd. Myos hoivavapaan jal-
keen tyontekijalla on oikeus palata takaisin tyohonsa. Tyonantaja ei ole kuitenkaan vel-
voitettu maksamaan tyontekijélle palkkaa hoivavapaan ajalta eika perhepolitiikkakaan
tunne hoivavapaalta maksettavia korvauksia tai tukial. (Uusitalo 2012.)

3.2 Perhevapaiden kayttd — miksi isat eivat kdytd enemman perhe-
vapaita?

Perhepolitiikan keinoin miehille ja naisille on Suomessa luotu lahes yhtaldiset mahdolli-
suudet tyon ja perhe-eldman yhdistdmiseen perhevapaiden kautta. Kuitenkin &idit hyo-
dyntévat yha valtaosan perhevapaista. Samanaikaisesti ditiysvapaan kanssa isyysvapaata
vuonna 2014 vietti noin 80 % isista, kun taas vanhempainrahakauden jalkeista isyysva-
paata hyddynsi endé kolmasosa.? Vanhempainvapaarahakaudelle taas jaa vain pari kolme
prosenttia isistd. (Kelan Lapsiperhe-etuustilasto 2013; Kelan Lapsiperhe-etuustilasto
2014; Lammi-Taskula, Karvonen 2014, 70.) Kehitys isien perhevapaiden hyddyntami-
sessa ollut viimeisten vuosien aikana positiivista, mutta vanhempainvapaiden tasaiseen

! Omaishoidon tuesta annetun lain perusteella voi olla kuitenkin oikeutettu kunnalliseen omaishoidon tu-
keen, mikéli on solminut virallisen omaishoitosopimuksen hoidettavan kotikunnan kanssa. Omaishoidon
tuki on kuitenkin tarkoitettu ainoastaan “’sitovaa ja vaativaa hoitoty6té hoidettavan kotona tekevélle hen-
kilolle” ja siihen liittyy aina hoito- ja palvelusuunnitelma. (Omaishoidon tuki 2015) Hoivavapaa on joissain
tapauksissa mahdollista jarjestdd myds vuorotteluvapaan avulla, jolloin vuorotteluvapaan ajalta on oikeu-
tettu vuorotteluvapaakorvaukseen. (Rimmi 2014). Suurin osa omaishoitajista jaa kuitenkin lakiséateisen
tuen ulkopuolelle (Uusitalo 2012).

2 Vuonna 2013 voimaan tulleiden saadosten mukaan isyysvapaan kesto on enintaan 54 arkipdivaa eli noin
9 viikkoa. Téasté ajasta isa voi olla kotona samanaikaisesti aidin kanssa, aitiys- tai vanhempainrahakauden
aikana, enintaan 18 paivaa. Loput isyysvapaadivit isi voi pitad vanhempainrahakauden jalkeen. Aitiysra-
hakautta (105 arkipdivaa) seuraavan vanhempainrahakauden (158 arkipaivad) vanhemmat voivat jakaa kes-
kenaan haluamallaan tavalla. (Isén vapaat 2015)
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jakaantumiseen sukupuolten kesken on vield pitkd matka. Vuonna 2015 kaikista perhe-
vapaista miesten kayttdma osuus oli yha alle 10 % (Kervinen 2015).

Salmen ym. (2015, 35) mukaan suhtautuminen sukupuolten véliseen tyonjakoon selit-
taa eniten sitd, miksi isat eivat kaytd enemman perhevapaita. Isét, jotka katsovat, ettd on
miehen tehtdva toimia perheen leivéntuojana, pitdvat kaikkein epéatodennakdisemmin
vanhempainvapaata, tuloista, asemasta, idsta tai koulutustasosta riippumatta. Isien péa-
tokseen jaada perhevapaalle vaikuttavat tutkimusten mukaan kuitenkin monet muutkin
tekijat. Sosiaali- ja terveysministerion selvityksen mukaan (Hdmaléinen & Takala 2007,
43-44) tyottomilla tai tydmarkkinoiden ulkopuolella olevilla isilla ei ole juurikaan kan-
nustimia perhevapaalle jaamiselle. Tyossakayvilla isilld merkittdvimpia selittajia ovat
koulutusasema (seka oma ettd puolison), tydmarkkina-asema seka tulotaso. Mita korke-
ammin koulutettu pariskunta on, sitd useammin isé kayttadad oikeuttaan perhevapaaseen.
Kahta ylintd tulokymmenysta lukuunottamatta, tulojen kasvu vaikuttaa myds positiivi-
sesti perhevapaiden kéayttoon. Tuloasteikon ylépaéssa isat taas jattdvat todennédkoisesti
perhevapaat hyddyntamatta alenevan korvausasteen vuoksi.

Tydpaikkojen taustatekijoilla on myds merkitystd. Julkisella sektorilla sekd suuremmissa
yrityksissd isat pitdvat enemman niin isyys- kuin vanhempainvapaita. Liséksi tyopaikan mies-
valtaisuus ja henkil6ston keski-ika lisdavat isyysvapaan kayttod, mutta eivat taas pidempien
perhevapaiden kéayttoa. Perhevapaiden kayttd vaihtelee merkittavasti myds ammattiryhmien
valill&. Eniten ja monipuolisemmin perhevapaita kdytet&an teknisilld aloilla ja terveydenhuol-
lon ammateissa. Sen sijaan teollisuudessa tydskentelevat miehet pitavat tyypillisesti vain ly-
hyitd isyysvapaita. Isyysvapaan jalkeiset perhevapaat jaavét usein hyddyntamatta myos kau-
pallisella alalla tydskenteleviltd miehiltd. (Hamaldinen & Takala 2007, 44.)

Organisaatioiden kulttuuri, ilmapiiri ja toimintakéytannot ovat tarkeita miesten perhe-
vapaavalintojen kannalta. Vanhempainvapaat jaavat monesti miehiltd pitamatta, silla
poissaoloa tydpaikalta pidetaan hankalana. (Salmi & Lammi-Taskula 2010, 3.) Perheva-
paita pitaneiden isien tydpaikoilla suhtautuminen perhevapaiden pitdmiseen on péaaosin
myonteistd, ja harva isé kokee, ettd pidemman perhevapaan pitdmisella olisi ollut kieltei-
sid seurauksia. Kuitenkin entistd useampi isa arvioi, etta typaineiden kasvun takia, pois-
saolo tyOpaikalta pidemman perhevapaan takia on vaikeaa. Samanaikaisesti yli puolet
pienten lasten isistd arvioi oman tydnsé vaativuuden lisd&ntyneen viime vuosien aikana.
Tutkimustietoa isien perhevapaiden esteistda on kuitenkin ainoastaan niilta isilta, jotka
ovat olleet perhevapaalla. Siksi on hankalaa arvioida, missd maarin tyopaikkaan liittyvat
esteet ovat vaikuttaneet perhevapaavalintoihin niilld, jotka eivét ole viettaneet lainkaan
néitd vapaita. (Salmi ym. 2015, 35.)

Siitd huolimatta, ettd suhtautuminen isien perhevapaisiin on ollut pddosin neutraalia
tai myonteistd, ovat isat tutkimuksissa raportoineet myos jonkin verran kielteisia seurauk-
sia. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (Perhevapaita kayttavien isien ——2015) raportin
mukaan yleisimpi& kielteisia seurauksia isien mukaan ovat olleet tGiden kasaantuminen



21

vapaan aikana ja kasvaneesta tydtaakasta aiheutunut Kiire palata takaisin téihin. Moni
kielteisia kokemuksia raportoinut isé oli kokenut myos tulleensa sivuutetuksi tydpaikalla
seka tyotehtaviensa tai uramahdollisuuksiensa heikentyneen. Myds Kielteistd kommen-
tointia seldn takana arvostelusta, syyllistdimiseen ja painostukseen tai jopa potkuilla uh-
kailuun oli esiintynyt jonkin verran. Kielteinen suhtautuminen oli yhteydessa perheva-
paan pituuteen. Pidempiin perhevapaisiin suhtautumisen koettiin todennakdisemmin kiel-
teisemmaéksi kuin lyhyisiin perhevapaisiin.

Vuoden 2012 tasa-arvobarometrin mukaan Idhes 60 % sek& miehistd ettd naisista oli
sitd mieltd, ettei tyopaikoilla kannustettu riittavasti isien perhevapaiden kayttéon. Palkan-
saajista lahes 80 % koki, ettd miesten olisi omalla tydpaikallaan helppoa jaada lyhyelle
isyysvapaalle. Isien vanhempainvapaalle jaédmisen taas koki ongelmattomaksi tydpaikalla
enéda vajaa puolet tyontekijoistd. Vastaukset perustuivat vastaajien omiin arvioihin ei-
vatka valttamatta henkilokohtaiseen kokemukseen. (Kiianmaa 2012, Perhevapaita kayt-
tavien isien — — 2015 mukaan)

Lammi-Taskulan ym. (2009, 15) mukaan miesten vanhemmuuden ndkyméttomyyden
murtaminen tyopaikoilla” on tasa-arvoisen tyon ja perheen yhteensovittamisen suurimpia
haasteita. Sukupuolten tasa-arvon kannalta olisi tarkedd kannustaa miehid pitamaan
enemman niin isyys- kuin vanhempainvapaita. Perhevapaiden tasaisempi jakautuminen
miesten ja naisten kesken olisi tarkedd myos tyoelaméssa aiheutuvien vanhemmuuden
kustannusten tasaannuttamisen kannalta, silla perhevapaat kuormittavat nyt erityisesti
naisvaltaisia aloja. Tyonantajille perhevapaista aiheutuvat niin suorat kuin epéasuorat kus-
tannukset heikentéavét niin naisvaltaisten alojen kannattavuutta kuin erityisesti nuorten
naisten tyémarkkina-asemaa. (Lilja ym. 2007.)

3.3  Sosiaalipolitiikkaa vai organisaatiotason kaytantoja?

Suomessa, kuten muissakin Pohjoismaissa, ansiotyon ja perheen yhdistaminen néhtiin
hyvinvointivaltion laajentumisen aikakautena lahes yksinomaan sosiaalipoliittisena ky-
symyksend. Tyon ja perheen yhteensovittaminen katsottiin naisten ongelmaksi, jolloin
tilanne koettiin ratkaistuksi julkisen paivahoidon ja taloudellisesti tuettujen perhevapai-
den avulla. (Salmi 1996, 211-212.) Sittemmin 1990-luvulta alkaen tyon ja perheen yh-
teensovittaminen on yritetty nostaa myos tydorganisaatioiden agendalle korostamalla
tydeldman organisoinnin tarvetta yhteensovittamisen kannalta (Eréranta & Kansala 2007,
185).

Tyon ja perheen yhdistdmisen organisaatiotutkimukset juuret ovat pitkalti Isossa-Bri-
tanniassa ja Yhdysvalloissa. N&issa maissa julkisen tuen vahyys on organisaatioissa joh-
tanut suureen kirjoon perheystéavallisia kaytantoja, joita kuitenkin hyddynnetéan suhteel-
lisen vahan. (Erdranta & Kansald 2007, 193.) Suurimpana syyna vahéiseen kéyttoon ovat
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kenties olleet tyontekijoiden pelot siitd, ettd perhekaytantdjen hyddyntdminen saisi heidét
vaikuttamaan vdhemman sitoutuneilta yritykseen ja johtaisi ndin uran heikkenemiseen
(Jackson 2015; Salmi ym. 2015). Ty6paikkojen kulttuurilla ja kéytdnndilla onkin néahty
olevan suuri merkitys sille, miten sujuvasti tydntekijat pystyvat tyon ohessa rakentamaan
myos perhe-eldmaansa ja hyodyntdmaan lakisaateisia etuja. Ratkaiseva merkitys on eten-
kin silla, onko perhe tehty tydpaikalla ndkyvaksi vai koetaanko perhe taysin yksityiseen
kuuluvaksi, jolloin ihannetyontekijaksi nousee tyontekija, joka on valmis sitoutumaan
tyohonsa jopa perheensé kustannuksella. (Salmi 2004c.)

Kattavan julkisen perhepolitiikan johdosta perheystéavallisten kédytantojen luominen
tyopaikoilla on tuntunut Suomessa jopa vieraalta, joten siksi ne eivat ole meilld olleet
myo6skadn kovin voimakkaasti esilld. TyOpaikoilla saatetaan yha edelleen ajatella, ettéd
kysymys tydn ja perheen yhteensovittamisesta on jo ratkaistu sosiaalipolitiikan keinoin.
Tyo6eldamassé ja tydelaméssa ajatus perheesta yksityiselamaan kuuluvana elda myos yha
vahvana, ja siksi tyon organisoinnin kdytanndistd monesti puuttuu eldménkokonaisuu-
desta lahtoisin oleva nakékulma tydntekijoihin. (Salmi 2004d, 129-131.) Tarkeaa olisi,
ettei tyon ja perheen yhteensovittaminen jéisi tyopaikoilla ainoastaan puheen tasolle, vaan
ettd se olisi kokonaisvaltaisesti integroitu organisaation henkilostopolitiikkaan ja kéytan-
toihin (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 5).

Tyon ja perheen yhteensovittamisen keskustelussa on pohdittu sita edistdadkd suoma-
lainen perhepolitiikka nykyisellaan tasa-arvon toteutumista vai yllapitadko se omalta
osaltaan perinteisid sukupuolirakenteita. Tasa-arvo ja naistutkimus ovat kiinnittdneet
huomionsa siihen, etta naisten paaasiallinen vastuu lastenhoidosta ja siihen liittyvien per-
hevapaiden kayttd johtavat naisten tyomarkkina-aseman heikkenemiseen miehiin néh-
den. (Salmi 1996, 214.) Suomessa méaaraaikaiset tydsuhteet ja osa-aikatyot ovat tydsuh-
demuotona selvasti yleisimpié naisilla kuin miehilld, huolimatta siité, etta naisten koulu-
tustaso on Suomessa miesten koulutustasoa korkeampi (Naiset ja miehet tydelaméssa
2013, 8-11). Perhevapaiden pitamisestd on merkittavia kielteisia vaikutuksia myds nais-
ten palkkakehitykseen, kun taas isien palkkakehitykseen perhevapaat eivat juurikaan vai-
kuta, sill& isat pitavét tyypillisesti vain hyvin lyhyitd perhevapaita. (Lilja ym. 2007, 58—
59.) Oletus raskauksista ja lastenhoitoon liittyvista poissaoloista tekee naisista myos epé-
luotettavaa tyévoimaa, mikd hankaloittaa naisten urakehitysta etenkin perhe- ja tyéuran
alkuvaiheessa (Salmi 1996, 214).

Tasa-arvokysymys ei rajaudu myosk&éan pelkastaan naisiin. Perhepolitiikka osaltaan
luo ja uusintaa miehisyyteen liittyvia sukupuolirakenteita. Miehet tulisikin ottaa entist
vahvemmin mukaan perhepolitiikkaan ja osaksi organisaatioiden perheystavallisia kay-
tantoja. (Salmi 2004e, 5.) Sukupuolten tasa-arvon kannalta on tarked4 saada isat kaytta-
mé&an enemman niin isyys- kuin vanhempainvapaata. Lisédksi myos miehilla tulisi olla
aikaisempaa paremmat mahdollisuudet huolehtia ik&antyvistd vanhemmistaan. Vanhem-
painvapaiden tasaisempi jako olisi naisten edun lisdksi myds miesten ja lasten etu. Isien



23

vahvempi mukanaolo lastensa elaméssa auttaa heitd luomaan vankemman suhteen jalki-
kasvuunsa. Perhe-elama voi myos opettaa tydeldmassékin tarkeita taitoja, kuten organi-
sointikykyd, johtamistaitoja, empatiaa seké kykya selviytya konflikteista. (Salmi 2004e,
6.) Perhevapaiden tasaissmman jakautumisen saavuttamiseksi tarvitaan niin perhepoliit-
tisia uudistuksia, panostusta organisaatioiden perheystavallisyyteen kuin yleisen asen-
neilmapiirin muutosta. (Lilja ym. 2007.)

Tyon ja perheen yhteensovittamisen tutkimuksessa on myods keskusteltu siitd, edis-
taako tasa-arvon edistamiseen ja tyon ja perheen yhteensovittamiseen téhtadva aktiivinen
julkinen sosiaalipolitiikka tyopaikkojen perheystavéllisten kaytantojen luomista vai toi-
miiko se pikemminkin hidasteena, mikali velvollisuudet talla alueella voidaan organisaa-
tiossa katsoa jo ulkoapéin taytetyiksi (Salmi 2004d, 129). Yhteiskunnan tasa-arvopyrki-
mykset ja niiden luoma ilmapiiri saattavat tuottaa suopeampaa organisaatiokulttuuria,
mutta ne eivat vélttdmatta johda organisaatioiden aktiivisiin innovaatioihin (Eréranta &
Kénséla 2007, 196).

Salmi (2004c, 173-183) on esittanyt, ettd loppuen lopuksi kysymys siitd, pitdisiko
tyon ja perheen yhdistaminen hoitaa sosiaalipolitiikan vai henkildstopolitiikan turvin on
vaara, silla tarkeinta olisi ymmartaa toimia molemmilla tasoilla rinnakkain. Sosiaalipo-
liittiset ratkaisut ovat tarpeen riittdvien etujen ja palveluiden varmistamiseksi, mutta ne
eivat yksin ole riittavid tyon ja perheen yhteensovittamisen ja tyon organisoinnin ongel-
man ratkaisemiseksi. Johdon ja tyokavereiden asenteet ja kayttdytyminen seké organisaa-
tion arvot vaikuttavat siihen, millainen kokemus tydntekijalle syntyy tyon ja perheen yh-
teensovittamisen mahdollisuuksista. Niin tyoorganisaatiot kuin tydn ja perheen yhteen-
sovittamisen tilanteet ovat siind maarin moninaisia, ettei ole mahdollista kehitta kaiken-
kattavia, joka tilanteeseen sopivia organisaatiokaytantja. Kaytantdja on voitava soveltaa
ja kehittad henkiléston muutosten ja ikarakenteen mukaan, niin etta niissa otetaan pikku-
lapsiperhevaiheen ohella myds muut perhe-elamén vaiheet huomioon. Yritysten on mah-
dollista tdydentaa sosiaalipolitiikan perhevapaa- ja lastenhoitojarjestelmia omilla per-
heystavallisilla jarjestelyilldan, kuten tyoaikajoustoilla, etatydmahdollisuuksilla tai tyo-
paikan jarjestamill& hoiva- ja kotitalouspalveluilla. Néista tyfaikajoustot seka tyévuoro-
jarjestelyt ovat erityisesti kiinnostaneet tyontekijoitd. Tyontekijan nédkdkulmasta Suo-
messa perheen ja tyon yhteensovittaminen tyénantajan velvollisuutena koetaan siis vah-
vasti tyon organisoinnin kysymyksend. (Salmi 2004c, 173-183.)
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4 PERHEYSTAVALLISYYS TYOPAIKOILLA

4.1 Millainen on perheystavallinen tyopaikka?

Organisaatioiden perheystavéllisyyden maaritelmasta ei ole tutkimuksessa oltu aivan yk-
simielisid, vaan maaritelmat vaihtelevat tutkimusten painotusten mukaan. Tyéeldamén ja
tyborganisaatioiden perheystavéllisyyttd on tutkimuksessa tarkasteltu neljasta nakokul-
masta: tydorganisaation tarjolla olevat tyon ja perheen yhteensovittamista tukevat jarjes-
telyt, johdon ja esimiesten rooli ja tuki, organisaatiokulttuuri ja toimintaymparistd seka
tyon luonne ja sen organisointi (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 121). Néaissa
tutkimuksissa on noussut esiin tiettyja avainasioita, jotka tulisi ottaa huomioon perheys-
tavéllisia henkilostdpolitiikkaa maaritettdessa. Ensinnékin, ollakseen perheystavallisia,
henkildstokaytantdjen tulisi mahdollistaa seka perhe- ettd tydvaatimusten tayttdmisen.
Jotta tdmé olisi mahdollista kaikille tyontekijoille, tulisi kdytantdjen perustua sukupuol-
ten valiseen tasa-arvoon ja perhevelvoitteiden tasapuoliseen jakoon miesten ja naisten
kesken. Lisaksi kdytannot eivat saa olla syrjivia ja niiden tulee olla tyontekijaystavallisia.
Lopuksi, perheen ja tyon yhteensovittamisen kaytantdjen on ollakseen toimivia huomioi-
tava seké tyontekijan ettd tydnantajan tarpeet. (Harker 1996, 48.)

Schein (2004, 17) on maéritellyt organisaatiokulttuurin ”’perusolettamusten malliksi,
jonka ryhmé on oppinut ratkaistessaan ulkoiseen sopeutumiseen tai sisaiseen yhdentymi-
seen liittyvia ongelmia, ja joka on osoittautunut siind méaarin toimivaksi, ettd ryhma opet-
taa sita uusille jasenilleen oikeana tapana havaita, ajatella ja tuntea”. Organisaatiokult-
tuuri kasittaa siis kollektiiviset arvot, uskomukset, asenteet ja traditiot, jotka ohjaavat or-
ganisaation jasenten toimintaa. Kulttuurin on sanottu yhdistavan yksildiden uskomuksia
ja pyrkimyksia seka suuntaavan ryhmén toimintaa kohti yhteisid padmaaria. Organisaa-
tiokulttuuri asettaa rajoja sille, milla tavalla yrityksen sisalla voi ajatella ja toimia, miten
yrityksen ulkopuolella tulee kayttaytyd, mika on sallittua ja mika ei sekd& sen mihin tulee
uskoa ja sitoutua. (Strommer 1999, 56.)

Perheeseen liittyvalla yritys- tai organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan yrityksessa tai or-
ganisaatiossa vallitsevia arvoja, odotuksia, normeja ja asenteita, jotka liittyvat perhe-ela-
méaén sekd tyon ja perheen yhteensovittamisen kysymyksiin. Yksinkertaisimmillaan
perhe voidaan organisaatiokulttuurissa néhdé joko rasitteena tai voimavarana. Perheysta-
vallisella tyOpaikalla vallitsee sellainen kulttuuri, joka mahdollistaa tyontekijoiden hen-
kilokohtaisen eldmén ja organisaation perustehtavén, eli tehokkaan tuottamisen, tasapai-
nottamisen. Téallainen organisaatiokulttuuri mahdollistaa sen, ettd perhe- ja tydeldmén
sekd henkil6iden valisid ristiriitoja pystytdan kasitteleméan jarkevéalla tavalla. (Kinnunen
& Mauno 2002, 113.) Yrityskulttuuria kasittelevissa tutkimuksissa on myds huomattu,
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etta yrityksessé voi samaan aikaan vallita useita paallekkéisia ja rinnakkaisia alakulttuu-
reja (Kinnunen & Mauno 2002, 115-116). Yrityskulttuuria arvioitaessa olisi siis otettava
huomioon myos se, etta eri tydryhmissa ja tiimeissa voi vallita erilainen kulttuuri, jolloin
suhtautuminen perheeseen ja vapaa-aikaan voi myos vaihdella saman organisaation si-
salla.

Taman tutkielman empiiristé osuutta varten perheystavallisyys méériteltiin Thompso-
nin ym. mukaan. Thompsonin ym. (1999) mukaan perheystaallinen organisaatiokulttuuri
voidaan tunnistaa kolmesta padpiirteestd. Ensinnakin perheystavallisessa kulttuurissa
tyontekijoihin ei kohdistu sellaisia aikapaineita, jotka héiritsisivat heidan perhe-elé-
maansa kohtuuttomasti. Tyontekijoiden ei odoteta laittavan tyota perheen edelle, vievan
jatkuvasti toité kotiin tai jadvan paivittdin ylitdihin. Toiseksi perhevapaiden tai muiden
perheen ja tyon yhteensovittamisen kdytantojen kuten tydaikajoustojen hyddyntaminen
ei saa organisaatiossa johtaa sanktioihin, kuten palkkakehityksen hidastumiseen tai ete-
nemismahdollisuuksien védhenemiseen. Viimeiseksi perheystavallisessd organisaatiossa
esimiehet ja johto tukevat tyontekijoitd ja kannustavat heitd tyon ja perheen yhteensovit-
tamisessa. Thompsonin méaaritelmaa on kaytetty laajasti myds tuoreemmassa tutkimuk-
sessa (esim. Beauregard, 2011; Mauno ym. 2011). Perheystévallinen organisaatiokult-
tuuri siis tuottaa normeja ja kdytantoja, jotka kunnioittavat tyontekijoiden perhe- ja vapaa-
aikaa, kannustavat perheen ja tyon yhteensovittamisen kaytantdjen sekéd perhevapaiden
hyodyntdmiseen ja varmistavat esimiesten perhemyonteisyyden.

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta yrityskulttuuri on tarkea tekijé tyon ja perheen yh-
distamisen seké tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta (Mauno ym. 2011; Odle-Dusseau
ym. 2012). Organisaatiotutkimuksessa on lisaksi havaittu, etta huolimatta perheen ja tyon
runsaistakin sovittamiskaytannoista ja -jarjestelyista yrityksissd, tyontekijat eivét ole
naita halukkaita kayttaméaan, mikali yrityskulttuurissa perhe koetaan rasitteena tyoyhtei-
s6lle (Thompson ym. 1999; Allen 2001; Ryan & Kossek, 2008). Tutkimuksen valossa
olisi siis syyté kehittad yrityskulttuuria perheystavalliseksi, jotta perheen ja tydn yhteen-
sovittaminen olisi tydyhteisoissé aidosti mahdollista.

4.2 Yhteinen etu — hyvinvointia ja liiketaloudellista hyotya

Hyvin toimivalla ja terveelld organisaatiolla tarkoitetaan taloudellisesti menestyvéaa orga-
nisaatiota, jonka henkildsto voi hyvin niin psyykkisesti kuin henkisesti (Simola & Kin-
nunen 2005, 119). Organisaation menestys koostuu useista osa-alueista, ja taloudellinen
menestys on sidoksissa siihen, miten hyvin henkildstd voi tehtdvissaan ja organisaation
jaseniné (Blom & Hautaniemi 2009, Ojala & Jokivuori 2012, 27 mukaan). Yrityksen en-
sisijaisena tehtdvana on néhty tuottaa voittoa sen osakkeenomistajille. Kuitenkin niin or-
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ganisaation, tyontekijoiden kuin yhteiskunnan kannalta on tarkeéa, etta tydvoimaa hyo-
dynnetdan sosiaalisesti ja eettisesti kestavalla tavalla. Panostaminen tyohyvinvointiin voi-
daan samalla nahda panostuksena taloudelliseen kestavyyteen pitkalla aikavalilla. Tyon-
tekijoiden hyvinvointi on myos tarkeda yhteiskunnan kannalta, silla tyéhyvinvoinnista
huolehtiminen ehkaisee tydntekijoiden ennenaikaista poistumista tyomarkkinoilta. (Ojala
& Jokivuori 2012, 27-28.)

Organisaatiotutkimus on osoittanut, ettd tydpaikkojen perheystavéllisilla kaytannoilla
on monia myonteisia vaikutuksia. Toimivien perheystavallisten kaytantdjen on todettu
olevan yhteydessa muun muassa vahvempaan organisaatioon sitoutumiseen ja tyonanta-
jauskollisuuteen, lisdéntyneeseen organisaatiokansalaisuuteen seké tyotyytyvaisyyteen
(Bourhis & Mekkaoui 2010, 100). Esimerkiksi Bergin ym. (2003, Adams 2007, 32 mu-
kaan) tutkimuksessa huomattiin tyontekijoiden tyon ja perheen epétasapainon kokemus-
ten vaikuttavan haitallisesti tydsuorituksiin ja tuottavuuteen. Kuitenkin organisaatioiden
perheystavallisten organisaatiokdytantdjen avulla, kuten pakollisten ylitdiden vahentami-
selld, tydajan lyhentamisella seka esimiesten tuella, pystyttiin auttamaan tyontekijoita yh-
distamaan paremmin ty0 ja perhe, ja tatd kautta tyotyytyvaisyys kasvoi ja sairaspoissaolot
seka tyontekijoiden vaihtuvuus alenivat.

Antilan (2005, 169-170) mukaan perheystavallinen henkilostopolitiikka voidaan
néhda joko passiivisena tai aktiivisena. Passiivisessa perheystéavallisessa henkilostopoli-
tilkassa noudatetaan lakia ja tydehtosopimuksia, mutta perheystéllisyytta ei organisaa-
tiossa pyritéd edistamaan aktiivisesti muilla keinoin. Tyontekijoilta ei esimerkiksi edelly-
tetd palkattomien ylitdiden tekemisté ja henkiloston on mahdollista hyddyntaa erilaisia
perhevapaan muotoja ilman pelkoa siitd, ettd vapailla olisi haitallisia seurauksia tyéuralle
tai asemalle organisaatiossa. Aktiivisella perheystavallisella henkilostopolitiikalla taas
tarkoitetaan niita toimia, joilla tydantaja tukee henkiloston perhe-elamaa ja hoivavelvoit-
teiden suorittamista yli lain ja muiden saadosten asettamien vaatimusten. Téllaisia toimia
voivat olla esimerkiksi erilaiset henkilostolahtdiset joustavan tydajan jarjestelyt, tyénan-
tajan valittdmat lasten- ja vanhustenhoitopalvelut ja perheille tarjotut virkistaytymismah-
dollisuudet. Aktiivisesta perheystavéllisesta politiikasta aiheutuu luonnollisesti tyénanta-
jalle kustannuksia esimerkiksi tydajan ja siten tydmaaran vahentamisesta tai lisahenkilos-
ton tarpeesta. Organisaatio hyotyy kuitenkin tarkasti suunnitellusta aktiivisesta perheys-
tavallisesta henkilostopolitiikasta tydhonsa ja tydnantajaansa vahvemmin sitoutuneiden
ja motivoituneempien, ja siten todenndkdisesti myods tuottavampien tyontekijéiden
kautta. Aktiivinen perheystavéllinen henkil6stopolitiikka voi toimia myds imagon ja
tyonantajakuvan kohentajana. Henkildston tyytyvaisyys voi liséantyneen tuottavuuden,
innovatiivisuuden ja parantuneen tyodsuoritusten laadun lisdksi nakyda myods vahentyneiné
sairaspoissaoloina ja pienempané henkildston vaihtuvuutena. Tutkimuksissa on kuitenkin
myo0s korostettu, ettei perheystavallisten kdytantdjen olemassaolo vield riitd myonteisten
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vaikutusten aikaansaamiseksi, vaan vaikutuksen syntymiseksi tarvitaan myos perheysta-
vallista organisaatiokulttuuria seké johdon ja tydyhteison tukea ja perhemyonteisia asen-
teita (Thompson ym. 1999; Allen 2001; Poelmans ym. 2003).

Stakesin (Salmi 2004a, 170-171) yhdellatoista suomalaisella tydpaikalla toteutetussa
ty6 ja perhe -kyselyssé yrityksen kannalta oleelliseksi nousi se, etta tyon ja perheen yh-
teensovittamisen kaytantdjen kehittdmisen néhtiin tuovan myos taloudellista tulosta. Ky-
selyn vastaajista johdon ja esimiesten edustajat olivat tdtd mieltd jopa useammin kuin
muu henkiléstd. Samassa tutkimuksessa lahes kaikkien vastaajien mielesta panostus tyon
ja perheen yhteensovittamiseen tydpaikoilla auttoi tyontekijoitd jaksamaan paremmin.
Enemmistdon mielestd myods tyopaikan ilmapiiri parani ja perheen hyvinvointi lisdéantyi
perheen ja tyon yhteensovittamisen kéytantdjen seurauksena. Useimmat vastaajista koki-
vat myos, etta yrityksen perheystavéllinen julkisuuskuva vaikutti myonteisesti yrityksen
houkuttelevuuteen tyopaikkana. Tyon ja perheen yhteensovittamisen kehittdminen voi-
daan siis kyselyn valossa nahda sekéa tyontekijan ettd tydnantajan yhteisend etuna niin
pitkalla kuin lyhyellakin aikavalilla.

4.3  Organisaatioiden perheystavallisia kaytantoja

4.3.1  Tybaikajoustot

Tyon ja perheen suhde liittyy pitkélti tydaikaan. Myds suomalaisissa tyon ja perheen yh-
teensovittamisen tutkimuksissa on kaynyt ilmi, etté etenkin tietotyoélaisille ajan riittdamien
tyon ohella myds perheelle ja muulle elamalle osoittautuu usein haasteelliseksi. Tietotek-
niikan kehittymisen myo6ta tyaika on saanut uusia muotoja. Vakiintunut, kaikille tyonte-
kijoille yhteinen tydaika ei ole enaa itsestadnselvyys, silld erilaiset tydaikajarjestelyt sal-
livat entistd enemmaén yksilollista joustovaraa. (Kiviméki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003,
57-58; Natti & Anttila, 2012, 155.)

Ty0Oaikajoustojen Kirjo on laaja. Suppeimmillaan ty6aikajoustoilla tarkoitetaan paikal-
lisesti sovittua liukuvaa tybaikaa tai tyoaikapankkeja. Laajemmassa merkityksessa tyo-
aikajoustoilla taas tarkoitetaan sitd, missd mééarin “tydajan kasite antaa periksi tyon mit-
tana ja raja tydhon kaytetyn ajan ja muun ajan valilla hamartyy”. (Natti & Anttila, 2012,
156.)

Joustavat tyOaikajarjestelyt voidaan jakaa karkeasti kahteen ryhmaan. Yksinkertaisim-
missa joustavissa tyOaikajarjestelyissa liukuvaa tyfaikaa sovelletaan siten, ettd tyontekijé
voi itse sdddelld paivittéisia tulo- ja lahtdaikojaan sovituissa rajoissa, mutta tyopaivén
pituus pysyy kuitenkin samana. Kehittyneemmissa tyoaikajarjestelyissé on lisaksi mah-
dollista muunnella paivittaista tai viikoittaista tyoaikaa. Talldin sovitun tydajan ylittavat
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tai alittavat tydtunnit Kirjautuvat tyontekijan henkilokohtaiselle tyéaikatilille plus- tai mii-
nusmerkkisind. Ty0aikatilid seurataan ja sille kertynyt sovitun tydajan ja todellisen ty6-
ajan erotus tasataan ennalta sovitun tarkastelujakson péatteeksi. Tarkastelujakson pituus
maarittdd myos samalla tydaikajarjestelman joustavuuden tason ja voi vaihdella viikoista
jopa yli vuoden mittaisiin ajanjaksoihin. Tallaisessa jarjestelyssa tydaikaa on mahdollista
ikdan kuin tallettaa pankkiin ja lunastaa myéhemmin vapaina. (Natti & Anttila 2012,
156.)

Toisessa joustavien tyOaikajarjestelyiden jakotavassa erilaiset tydaikajoustokaytannot
jaotellaan kahteen ryhmaan sen mukaan kenen etuja joustot ensisijaisesti palvelevat —
tyonantajan vai tyontekijoiden. Ylity6 seka ilta-, y6-, viikonloppu- ja vuorotyd luokitel-
laan useimmiten tyonantajalahtoisiksi jarjestelyiksi. Henkilostolahtoisilla tyaikajous-
toilla taas yleensa viitataan esimerkiksi liukuvaan tyaikaan, tydaikapankkeihin, hoito- ja
opiskeluvapaisiin seka osa-aikaelakkeeseen. (Natti & Anttila 2012, 157.) Jako ei ole aivan
yksiselitteinen, silla osa néista jarjestelyista voi palvella seka tydnantajaa etta tyonteki-
joitd. Osa-aikaelake voi esimerkiksi palvella my6s tyonantajaa siten, ettd sen avulla on
mahdollista tasoittaa kiirepiikkeja. Tyontekija taas voi hyotya erilaisista vuorotyojarjes-
telyistd, jotka auttavat hantd sovittamaan esimerkiksi tyon ja opinnot tai tyon ja perhe-
elaman. Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen mukaan joustot ovat yleistyneet 2000-lu-
vulla, mutta joustojen maara vaihtelee huomattavasti eri tyontekijaryhmien valilla.
Tyo6nantajalahtdiset joustot ovat yleisimpié naisvaltaisilla aloilla ja kuntasektorilla seka
kaupan ja liikenteen aloilla. Tyontekijalahtoiset joustot ovat puolestaan tavallisempia
miesvaltaisilla aloilla, valtiolla ja yksityisella sektorilla seka rahoitustoiminnan, rakenta-
misen ja teollisuuden aloilla. (Né&tti & Anttila 2012, 166.)

Tydaikajoustoista sovitaan useimmiten paikallisesti tyopaikoilla. Organisaatiotutki-
mukset ovat osoittaneet, ettd paikallinen sopiminen on usein tydnantajavetoista toimintaa,
jolloin tydaikajoustot helposti palvelevat enemman tyonantajien intresseja. TyOnantajien
arviot tyfaikajoustojen toimivuudesta ovat usein henkildston arvioita myodnteisempia.
Henkiloston mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyfaikaansa ovat myos yleisimpia ylem-
milla toimihenkil6illa kuin muilla henkilostoryhmilléd. (Natti & Anttila 2012, 157.) Tama
saattaa johtua paremmasta neuvotteluasemasta, mutta ennen kaikkea tyon luonteesta, joka
sallii paremmin ty6aikojen joustavuuden, kun tyo ei ole yhta vahvasti sidottu esimerkiksi
liikkkeiden aukioloaikoihin tai tehtaan tuotantoaikatauluihin, kuten alemmilla tyontekija-
tasoilla. Toimialoittain tarkasteltuna ty6aikajoustot ovat harvinaisimpia terveys- ja sosi-
aalipalveluiden sek& kaupan ja rakentamisen aloilla, joilla on paljon asiakaskaynteihin tai
muihin aikatauluihin sidottuja tehtavig, ja joille esimerkiksi tydaikaliukumat eivét sen
vuoksi sovellu (Uhmavaara 2006, 69).

Suomessa tyon ja perheen yhteensovittamisen kaytannot tyopaikoilla ovat keskittyneet
suurimmaksi osin juuri tydaikoihin ja niiden joustavoittamiseen. Eurofoundin vuoden
2009 tyooloselvityksen mukaan kahdeksan kymmenestd tutkimukseen osallistuneesta
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suomalaisesta toimipaikasta tarjosi tydajan joustoja. Selvityksen mukaan Suomi onkin
Euroopan karkeé tydajan joustavuudessa. Yleisimpid tarjottuja tybaikajoustoja olivat tyo-
aikaliukumat. Ty6aikapankkia, joka salli kertyneiden tuntien pitdmisen kokonaisina va-
paapaiving, sovellettiin tutkimukseen osallistuneista toimipaikoista yli 65 %:ssa. (Euro-
pean Company Survey 2009, 7.) Eurofoundin selvitys antaa kuitenkin kenties turhan op-
timistisen kuvan tyGaikajoustojen kaytostda Suomessa, silla siind on keskitytty yksin-
omaan tydaikajoustojen olemassaoloon. Se, kuinka monella henkil6ston edustajalla on
todellisuudessa mahdollisuus hyddyntaa naita joustoja, on jaanyt selvityksen laajuuden
ulkopuolelle. Esimerkiksi siitd huolimatta, etta tydaikapankeista ja niiden eduista on Suo-
messa puhuttu pitkaan, eivat ne kuitenkaan ole yleistyneet aivan toivotulla tavalla. Erdan
arvion mukaan vuonna 2015 suomalaisista palkansaajista vain noin 15 % oli tydaikapank-
Kien piirissa (Jarvinen 2015).

Suomalaisissa tyon ja perheen yhteensovittamisen tutkimuksissa tyontekijat ovat ol-
leet erityisen Kiinnostuneita juuri tydaikapankin tarjoamista mahdollisuuksista. Vuoden
2003 Perheystavalliset kaytannot tydelamassa -hankkeen kyselyn tyopaikoilla kaytettiin
joustavan tyoajan jarjestelyista liukuvaa tyoaikaa, tiivistettyd tyoviikkoa seké tyoaika-
pankkia. Ty6ajan liukumat olivat tutkimuksen tydpaikoista laajimmin ja yleisimmin kéy-
tossé julkisella sektorilla ja liukumien mahdollisuus oli suurempi miesvaltaisilla ja tasai-
sen sukupuolijakauman aloilla kuin naisvaltaisilla aloilla. Tydpaikoilla, joilla oli kdytdssa
liukuva tyOaika tai tydaikapankki, jarjestely koettiin tyon ja perheen yhteensovittamisen
kannalta erittdin toimivana. Jossain maarin joustavia tydaikajarjestelyja kéaytettiin myos
tyon ruuhkahuippujen tasoittamiseen, mutta kaytto oli selvésti yleisempaa perheasioiden
vuoksi. Liukumien mahdollisuudesta huolimatta tyontekijoiden tydaika oli melko saan-
nollinen. Eniten liukumia ja tydaikapankkiin kertyneitd plussatunteja kéytettiin lasten
hoitorutiinien ja puolisoiden aikataulujen yhteensovittamiseen. Myos ne tydntekijéat, jotka
eivat hyodyntéaneet liukumia saanndéllisesti pitivat niita hyvéana keinona ylimaaraisten me-
nojen ja arkirutiineista poikkeavien tapahtumien, kuten omien harrastustensa, sovittami-
seen tyodvelvoitteiden kanssa. Vaikka kokemukset tydajan liukumista olivat pé&&osin
myonteisid, kyselyssa tyontekijat nostivat esiin myds joitakin kielteisid seurauksia. Joil-
lakin tydpaikoilla oli esimerkiksi herattanyt arsytysta se, ettd osa tyontekijoisté oli valin-
nut aina itselleen sopivat ty0ajat, joihin muiden tydntekijoiden oli pitdnyt sopeutua. Jotkut
tyontekijoista tapasivat keratd myos pitkia saldovapaita, mika aiheutti narkéstystd muiden
tyontekijoiden joukossa. Erdéssa tyoyhteisossa yksilollisten tydaikojen taas koettiin joh-
taneen tyGilmapiirin ja yhteisollisyyden heikkenemiseen, kun henkil6kunta ei enaa tyoai-
kaerojen vuoksi viettanyt yhteisia kahvi- ja lounashetkid. (Kiviméki & Otonkorpi-Leh-
toranta 2003, 56-62, 94-96.)

Antilan (2005) tyon ja vapaa-ajan suhdetta Suomessa kartoittaneessa tutkimuksessa
tyoaikapankkien toimivuudessa kdytanndssa huomattiin monin paikoin puutteita. Tyo-
aikapankkien toimivuutta selvittdneen kyselyn avovastauksissa nousi usein esiin, ettd
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vaikka tyoaikaa oli mahdollista kerryttdd saéstoon, sen vaihtaminen vapaaksi osoittautui
my6hemmin kuitenkin hankalaksi. Monet vastaajat kokivat, etté tyo ei antanut mahdolli-
suutta irrottautumiseen muuta kuin korkeintaan vuosilomien ajaksi. Vapaiden pitdminen
saatettiin myods nahda sosiaalisesti vaikeana, mikali tyontekijat kokivat kollegoiden tai
esimiesten suhtautuvan vapaiden pitdmiseen paheksuvasti. Toisaalta tydaikapankkiin ja
siihen liittyviin kdytantoihin oltiin myos tyytyvdisia, silloin kun jarjestelman koettiin toi-
mivan vastavuoroisesti ja oikeudenmukaisesti. Muita kyselyssa ilmenneita ty6aikapank-
kien epakohtia olivat selkeiden pelisdantdjen puuttuminen seké piiloylitydtuntien synty-
minen ty6aikapankista huolimatta. Etenkin pienemmilla tydpaikoilla tyontekijét eivat toi-
sinaan olleet tietoisia esimerkiksi vapaiden kayton periaatteista tai saastoon kerattavan
ty6ajan enimmaismadrastad. Kaikissa tyopaikoissa ei kaikkia varsinaisen tyoajan ylittavia
tyotunteja pystynyt myoskaan merkitsemaén sadstoon. Vaikka kaikki ylitydtunnit eivat
kuuluneetkaan tydaikapankkien piiriin, ty6aikapankkien olemassaolo kuitenkin véhensi
tyopaikoilla korvauksettomien ylitdiden tekemista. Niista tyontekijoistd, joiden tydpai-
kalla ei ollut kaytossé tydaikapankkia, korvauksettomia ylitoita teki joka viidennes. Tyo-
aikapankkien piirissa olleista tydntekijoista vastaava osuus oli joka kahdeksannes. (Antila
2005, 47-53.)

432  Etatyd

Etatyon povattiin 1990-luvulla mullistavan tyonteon tapoja, parantavan kilpailukykya ja
tyollisyyttd. Liséksi sen uskottiin parantavan verkostoitumista ja lisdévan alueellista tasa-
arvoa. Siité toivottiin jopa ratkaisua ymparistbongelmiin tyématkailun vahentyessa. Vuo-
situhannen alussa naytti kuitenkin silté, ettei etatyo olisi yleistyméssa aivan odotusten
mukaan. Vuonna 2003 etaty6ta ilmoitti tekevansa ainoastaan noin 5 % suomalaisista pal-
kansaajista. Aivan viime vuosina tilanne on kuitenkin selvasti muuttunut ja etatyé on
yleistynyt voimakkaasti. (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 96-97; Sutela &
Lehto 2014, 152.)

Etéatyosta puhutaan, kun palkansaaja on sopinut tyonantajansa kanssa osittaisesta tyos-
kentelysta kotona ja han kéyttaa kotona tydskennellessaan tietotekniikkaa. Etatyon késit-
teen ulkopuolelle jaéavat talloin tilanteet, joissa tyontekija kantaa vapaaehtoisesti toita ko-
tiin, niin ettei siitd ole erikseen sovittu tydnantajan kanssa. Nain méériteltyna etatyota teki
vuonna 2013 jo 20 % palkansaajista. Etenkin miesten etaty0 on yleistynyt viime vuosina
merkittavasti. (Sutela & Lehto 2014, 152.)

Tyoolotutkimuksissa on kysytty myds suoraan tyontekijoilta, tekevatké he etatyota.
Talloin etatyd on méaritelty ansiotyoksi, jota tehddan varsinaisen tyopaikan ulkopuolella
niin, etta siitd on sovittu tydnantajan kanssa. Oman ilmoituksen mukaan etatyota tekevia
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on hieman vahemman kuin edelld esitetyn kotona tietokoneella tytskentelevén etatyoldi-
sen méaaritelman mukaan. Kasvu on kuitenkin myos tassé tapauksessa ollut samansuun-
taista. Edellisestd tydolotutkimuksesta vuodelta 2008 vuoteen 2013 oman ilmoituksen
mukaan etatyontekijoiden maaréd on kaksinkertaistunut. Etatyontekijoiksi itsensé vuonna
2014 kokivat 16 % palkansaajista— 13 % naisista ja 19 % miehista. (Sutela & Lehto 2014,
153.)

Etaty6 on kummallakin tavalla mitattuna yleisempad miehille kuin naisille ja se on
sidoksissa sosioekonomiseen asemaan. Vuonna 2013 tyontekijoisté etatyota teki edelleen
vain 2-3 %, kun samaan aikaan ylemmista toimihenkildista 36 % mielsi itsensé etatyon-
tekijaksi. Etatyon yleisyys ylempien toimihenkildiden keskuudessa kasvaa entisestdén
46 %:iin, mikali tarkastellaan niitd, jotka ovat sopineet ainakin osittaisesta tyoskentelysta
kotona tietokoneen avustuksella. Alempien toimihenkiléiden joukossa etatyota oman il-
moituksensa mukaan tekevien osuus oli vuonna 2013 10 % ja vaihtoehtoisella tavalla tul-
kittuna osuus oli 13 %. (Sutela & Lehto 2014, 153.)

Etatyon etuja tyontekijan kannalta ovat esimerkiksi tyajan ja -paikan jousto seka tyon ja
perheen sekd tyon ja muiden menojen, kuten esimerkiksi harrastusten, yhteensovittamisen
mahdollisuudet. Tyonantajan kannalta potentiaalisia etuja taas ovat tyon tehokkuus, tyohy-
vinvoinnin lisddntyminen, etatyon kayttd rekrytointivalttina sek& mahdollisuus pitadd osaa-
vasta henkildstosta kiinni esimerkiksi sellaisissa tilanteissa, joissa tyontekija on pakotettu
muuttamaan toiselle paikkakunnalle vaikka puolison tyon peréssé. (Melin ym. 2006, 247.)

Eurooppalaisessa tutkimuksessa etatyd maéritellaan usein joustavaksi tyén organisoin-
nin muodoksi, joka liittyy tydn ja perheen yhteensovittamisen jarjestelyihin. Nain ollen
etatyd mielletddn nimenomaan kotona tydskentelyksi. Osassa tutkimuksia (muualla kuin
Pohjoismaissa tehtyjd) etéaty6ta on pohdittu ratkaisuna pienten lasten hoidon ja ansiotyon
yhteensovittamiseen. Perhe on kuitenkin harvoin ollut edustettuna etatyotéa késittelevassa
kirjallisuudessa, ja silloin kun aihetta on kasitelty, huomio on ollut yleensa sukupuolten
nakokulmassa eika niinkdan etatyon perheystavallisyydessa. Etatyokeskustelussa ovatkin
enempi korostuneet etdtydn mahdollistavat tekniset ratkaisut ja organisaatioon ja tyon
kulkuun liittyvét seikat. (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 97-98.)

Salmen (1999, Kiviméki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 98 mukaan) mukaan etatyon
aikarakenteet pysyvat usein tyoeldmasta tuttuina, siitd huolimatta, etta kotona tydskentely
sallisi ty6aikoihin enemmaén vaihtelua. Suomessa etéaty6 tuo liséé joustoa, mutta ei toimi
lasten hoidon korvaajana. Perhe mainitaan usein yhtend syyna etatdiden tekoon, mutta
useimmiten tarkoituksena ei ole hoitaa samanaikaisesti kokopaivaisesti lasta, vaan taval-
lisemmin pit&4 seuraa pienelle koululaiselle tai isommille lapsille. Suomessa etéaty6 on
perinteisesti ollut etenkin hyvdasemaisten miesten keino yhdistaa tyoaika ja aika perheen
kanssa.
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Kiviméen ja Otonkorpi-Lehtorannan (2003, 69-70), osana Perheystéavalliset kaytannot
ty6elaméssa -hanketta suorittamissa puhelinhaastatteluissa, perheen ja tyén yhteensovit-
tamisen nadkdkulmasta nousi kaksi vastakkaista nakdkulmaa etatyohon. Toisaalta kotona
tyoskentely tietokoneella koettiin joissain tilanteissa mukavana vaihteluna. Toisaalta taas
tyo ja perhe haluttiin pitdé selvasti erillaédn ja peléttiin, ettd tyoskennellessa kotona tyot
veisivit liikaa tilaa muulta elamaltd. Uhmavaaran ym. (2005, 88-89) tutkimuksen vastaa-
jista taas enemmistd koki toiden tekemisen kotona héiritsevan perhe-eldmaé. Lisaksi moni
koki my0s perheen héiritsevan kotona tyontekoa. Miehet kokivat molempia hairidit4 naisia
useammin. Tutkimuksessaan Uhmavaara ym. késittelivat sekd virallista etatyotd ettd muuta
satunnaista kotiin vietavaa tyota, josta ei valttamétta ollut sovittu tydnantajan kanssa tai mak-
settu korvauksia.

Valinta siitd, tehdaanko tyo tydpaikalla vai etatyonéd kotona on vahvasti tilannesidon-
nainen. Valintaan vaikuttivat tyon kiireellisyys ja maara, tydyhteison tarkeys, tietoliiken-
neyhteyksien saatavuus ja aseman tuoma etatyomahdollisuus. Myds tyon luonteella,
perhe- ja elamantilanteella, etdisyyksilla, henkilokohtaisilla mieltymyksilla seka tyota-
voilla on merkitysté valinnalle. (Kiviméki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 69-70.)

4.3.3  Esimiestydn merkitys

Perheen ja tyon yhteensovittamisen tutkimuksissa esimiestyd on noussut keskeiseen ase-
maan. Esimiehen asenteet ja oma elamankokemus, erityisesti perheellisyys, ovat 0soit-
tautuneet tarkeiksi perheystéavallisen tydilmapiirin luomisessa. Esimiehen tehtdvana tyo-
yhteisdssa on tehda tilaa perheellisyydelle. Etenkin lahiesimiehelld on ratkaiseva rooli
siind, kokevatko tyontekijat voivansa ottaa perheasioita esille tyopaikalla. Erityisesti esi-
miehen avoimen kielteinen asenne voi helposti johtaa siihen, etteivat tyontekijat pysty
hyodyntdmaan perheen ja tyon yhteensovittamisen mahdollisuuksia tarpeidensa mukaan.
Yrityksen johto ja viralliset toimintaperiaatteet saattavat tukea henkiloston perhe-elamaég,
mutta ajatus ei valttamatta vélity yrityksen arkeen, mikéali esimiestydssa ei ilmenneta néité
samoja perheystavallisia periaatteita ja ajatuksia. Esimies myds omalla esimerkill&dan
viestittaa tyontekijoille, miten tydpaikalla tulee toimia. Mikali esimies tekee esimerkiksi
jatkuvasti pitkia tyopaivia, kertoo han samalla kayttaytymiselldan asenteestaan tyon ul-
kopuolista elam&& kohtaan. (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 85-86.)

Esimiesten perheystavéllisella kayttaytymiselld tarkoitetaan esimiesten toimia, jotka
auttavat tyontekijoita sovittamaan tyo- ja perhevelvollisuuksiaan. Esimiesten perheysta-
vallinen kayttaytyminen (family supportive supervisor behaviors) voidaan Hammerin
ym. (2009) mukaan jakaa neljaan ulottuvuuteen:
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o Emotionaalinen tuki (emotional support). Esimies osoittaa alaisiaan kohtaan
kunnioitusta, myotatuntoa ja ymmarrysta perhevelvoitteita kohtaan. Alaiset ko-
kevat voivansa keskustella esimiehen kanssa perheeseen liittyvistd ongelmista ja
siitd miten ty0 vaikuttaa heidan perhe-elamaansa.

o Valineellinen tuki (instrumental support). Valineellisessa tuessa on kyse reaktii-
visesta tuesta, jota esimies tarjoaa alaisilleen tyon arjessa vastatakseen heidan
tyon ja perheen yhteensovittamisen tarpeisiin. Esimies voi esimerkiksi joutua
jarjestdamaan uusiksi tydaikoja tai tulkitsemaan erilaisia perheystéavallisia kay-
tantoja ja toimintaperiaatteita.

o Mallikayttaytyminen (role modeling behaviours). Esimies nayttdd omalla esi-
merkilldan, miten ty6té ja perhettd on mahdollista sovittaa tydyhteisdssa.

o Luova tyon ja perheen yhteensovittamisen johtaminen (creative work-family ma-
nagement). Esimiehen ennakoivaa, strategista ja innovoivaa tyotd, jolla uudiste-
taan tyota niin, ettd perheen ja tyon yhteensovittamisen kysymykset voidaan ot-
taa tyOpaikalla aikaisempaa paremmin huomioon, yrityksen, asiakkaiden tai tyo-
kavereiden tarpeita kuitenkaan unohtamatta.

Tyontekijat hyotyvat esimiesten perheystavallisestd kayttaytymisestd, kuten tydaika-
taulujen jarjestelysta, perheystavallisten kéytantdjen kayton rohkaisemisesta ja naiden
kayttoon liittyvien huolien huojentamisesta. Esimiesten perheystavallisen kayttaytymisen
on tutkimuksissa todettu mm. alentavan tydntekijoiden tyosta perheeseen heijastuvaa ris-
tiriitaa ja rohkaisevan perheystavéllisten kaytantojen hyddyntamiseen (Epstein 2015, 49).
Esimiesten perheystavallisen kayttaytymisen on myos huomattu johtavan korkeampaan
tyotyytyvaisyyteen ja organisatoriseen sitoutumiseen seké véhentavan absenteismia ja ir-
tisanoutumisaikeita (Foley ym. 2006, 421; Hammer 2009, 840). Michelin ym. (2011)
meta-analyyttisessa tutkimuksessa esimiehen tuen huomattiin myds olevan yhteydessa
alhaisempaan tyosta perheeseen seka myos jossain maarin perheesta tyohon heijastuvaan
ristiriitaan. Beauregardin (2011) tutkimuksessa esimiesten tuen tyon ja perheen yhteen-
sovittamisen kysymyksissa havaittiin olevan erityisen tarkeda naisille. Tutkimuksessa
tyosta perheeseen heijastuvan ristiriidan ja tyontekijan kokeman kuormituksen vélill4 ha-
vaittu positiivinen suhde oli korkean esimiestuen ymparistossa heikompi etenkin naisilla.

Tutkijat ovat olleet kiinnostuneita myos siitd, minkalaisten mekanismien avulla esi-
miehen osoittama tuki tyon ja perheen yhteensovittamisen kysymyksissé vaikuttaa lop-
putulemiin tyontekijoiden kokemassa tyon ja perheen valisessa tasapainossa. Kossek ym.
(2011) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd esimiesten tuki oli yhteydessa havaittuun organi-
sationaaliseen perheystavéllisyyteen (vrt. myds Thompsonin ym. kolmiosainen malli or-
ganisaation perheystavallisesta kulttuurista), mik& puolestaan oli yhteydessé alhaisem-
paan perheestd tyohon heijastuvaan ristiriitaan. On myos ehdotettu, ettd kannustavat esi-
miehet vahvistavat alaistensa tydsséd kokemaa itsehallinnan tunnetta, mika puolestaan
saattaa auttaa heitd selviytymaan tyon ja perheen ristiriitaisista vaatimuksista (Thompson



34

& Prottas 2006). Major ja Morganson (2011) taas lahestyivét tutkimuksessaan esimies-
tyon merkitysta alaisten kokeman tyon ja perheen véliseen ristiriitaan LMX-teorian (Lea-
der Member Exchange) kautta. Tutkimuksessaan he esittévét korkealaatuisen esimies-
alaissuhteen olevan yhteydessé siihen, kuinka hyvin alaisen on mahdollista neuvotella
keinoista sovittaa perhe-eldma tyon kanssa.

Epstein ym. (2015) taas puolestaan tutkivat esimiesten perheystavéllista kayttayty-
mistd ennustavia tekijoitd. Esimiesten empatiakyvyn huomattiin tutkimuksessa olevan
vahvasti sidoksissa havaittuun perheystéavalliseen kayttaytymiseen. Empaattisen esimie-
het kayttaytyivat tyontekijoiden mielestd myos perheystavallisesti. Esimiehen sukupuo-
lella taas ei havaittu olevan suoraa yhteytta perheystavalliseen kayttaytymiseen. Tutki-
muksen yhtena hypoteesina esitettiin myos tyontekijoiden korkean perheen ja tyon vli-
sen ristiriidan tason johtavan korkeampaan esimiesten perheystavéllisen kéayttaytymisen
tasoon. Vaittamalle ei kuitenkaan 10ytynyt tukea. Sen sijaan tyontekijoiden kokema per-
heen ja tyon vélinen ristiriita vahvisti esimiehen empatian ja perheystavallisen kéayttayty-
misen suhdetta. Tutkimustulokset tukivat myds hypoteesia esimiesten perheystavallisen
kayttaytymisen ja tyontekijoiden kokeman perheesté tyéhon heijastuvan ristiriidan nega-
tilvisesta suhteesta. Perheystavéllisiksi koettujen esimiesten alaiset kokivat véhemmaén
perheen aiheuttamaa ristiriitaa tyossaén. Esimies-alaissuhteen laatu taas korreloi tutki-
muksessa positiivisesti esimiehen havaittuun perheystavalliseen kéayttaytymiseen.

Yllattavaa kylla, organisaation perheystavalliselld kulttuurin ja esimiesten havaitun
perheystavallisen kayttdytymisen valilla ei Epsteinin ym. (2015) tutkimuksessa havaittu
merkittdvaa positiivista yhteytta. Tulos, yhdessa esimies-alaissuhteiden ja perheystéaval-
lisen kayttaytymisen positiivisen yhteyden kanssa, viittaisi tutkijoiden mukaan siihen,
ettd tyontekijoiden perheen ja tyon yhteensovittamisen kannalta esimies-alaissuhteilla
olisi enemman merkitysta kuin organisaatiotason kaytannoilla. Tulos tukee tutkijoiden
mukaan aikaisempaa tutkimusta (ks. Behson 2005), jonka mukaan epdmuodollinen tuki
(esimerkiksi lahiesimiehen ja tydkavereiden tuki) olisi tyontekijalle tarkedmpéa kuin
muodollinen tuki (esimerkiksi organisaation toimintaperiaatteet ja sdannot). (Epstein ym.
2015, 58-59.)

Tutkimuksissa on kuitenkin saatu runsaasti painvastaisia tuloksia, joiden mukaan per-
heystavallinen organisaatiokulttuuri tosiasiassa korreloi perheystavéllisen esimiestyon
kanssa (mm. Thompson ym. 1999; Foley ym. 2006; Kossek 2011). Erot tuloksissa voivat
johtua erilaisista mittaustavoista tai perheystavéallisen kulttuurin erilaisesta operationali-
soinnista. Merkitysta nayttaisi olevan etenkin sill&, k&sitetddnko esimiesten perheystaval-
linen kayttaytymineen perheystévallisen organisaatiokulttuurin yhtend ulottuvuutena vai
siitd erillisend konstruktiona. Tutkijat ovat joka tapauksessa yht& mielta siita, ettd organi-
saation perheystéavalliset kaytannot ja toimintaperiaatteet eivat vield yksin riitd rakenta-
maan perheystavéllista tyOpaikkaa, vaan lisaksi tarvitaan myds perheystavallistd johta-
miskulttuuria ja esimiestyotd (Thompson ym. 1999; Foley ym. 2006; Epstein ym. 2015).
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4.3.4  Muita organisaatioiden perheystavallisia kaytantoja

Tyon aikaan ja paikkaan liittyvien perheystavéllisten kaytédntdjen ohella organisaatioissa
on otettu kayttéon myds monenlaisia muita perheen ja tyon yhteensovittamisen helpotta-
miseen tahtdavia kaytantdja ja toimintaperiaatteita. N&ita voivat olla esimerkiksi erilaiset
hoivajarjestelyt, kuten lasten iltapdivahoito, vanhustenhoito- ja vammaispalvelut, ate-
riapalvelut ja palvelusetelit tai muita perheen ja tyon yhteensovittamiseen liittyvia jarjes-
telyjd, kuten neuvontaan, tiedotukseen tai koulutukseen liittyvia toimia. Pienillakin asi-
oilla, kuten esimerkiksi silla, ettd palaverit suunnitellaan korkeintaan tietyn pituisiksi ja
ne sijoitetaan ydintydaikaan, voi olla suuri merkitys. Kéytdnndssé vain taivas on rajana
erilaisten mahdollisten kéytantdjen ja palveluiden Kirjolle. Tarkeinta on, ettd organisaa-
tiossa valitaan juuri sen ja sen henkildston tarpeisiin vastaavia kaytantoja. Tyon ja per-
heen yhteensovittamisen kéaytantéja olisikin siis syyta kehittaa tydpaikoilla yhteistydssa
henkildston ja organisaation johdon kanssa, jotta niissa voitaisiin ottaa huomioon organi-
saation ja sen henkildston erityistarpeet (Savolainen ym. 2004, 56).

Héamaléinen ja Rahikka-Résdnen (2014, 27-49) tutkivat perhe-elaman huomioimisen
kaytantoja Perheyritysten liiton jasenyrityksissa. Tutkimukseen valittiin kuusi yritysté,
jotka toimivat hyvin erilaisilla aloilla, ja joiden henkiloston koko vaihteli alle kymme-
nestd yli tuhanteen tyontekijaan. Yritysten tarkeimpéna valintakriteerind tutkimuksessa
oli positiivinen suhtautuminen tyon ja perheen yhteensovittamisen tukemiseen. Kaikille
tutkimuksen yrityksille oli yhteista erilaisten tydajan ja -paikan joustojen, kuten joustavan
vuosityfajan, liukuvan tyfajan ja etatyon, hyédyntdminen. Liséksi useimmissa yrityk-
sissa oli kaytdssa myds muita tyontekijoiden perhe-elaméaa tukevia kaytantoja. Tutkimuk-
seen osallistuneessa EM Group konsernin omistamassa Enstossa tyontekijat saivat mm.
varata kayttoonsa edullisia loma- ja vapaa-ajanviettopaikkoja ja yritys tarjosi tyonteki-
joille myos tuettuja perhelomia Vieruméen urheiluopistolla. Tyopaikalla kannustettiin
tyontekijoitd puhumaan perhetilanteestaan, tydntekijoiden lapset saivat tarvittaessa vie-
railla vanhempiensa tyopaikalla ja liséksi yritys jarjesti myos perhepdivié, joiden aikana
tyontekijoiden perheiden oli mahdollista tutustua yrityksen toimintaan ja sen tydymparis-
toon. Tyontekijoiden perhe oli myos tervetullut yrityksen jarjestamiin juhliin. Yhtend
merkittavana tyon ja perheen yhteensovittamisen kaytantona yrityksessa pidettiin myds
toimivia sijaisjarjestelyja. Jokaiselle tyontekijalle oli kehityskeskustelussa etukateen ni-
metty sijainen, joka otti hoitaakseen tdman tyotehtdvat esimerkiksi sairaspoissaolon tai
perhevapaan aikana. Toimivien sijaisjarjestelyjen merkitysta on korostettu myads tutki-
muksessa ja niiden on todettu véhentavan tyontekijan kokemaa tyon ja perheen yhteen-
sovittamisesta aiheutuvaa stressid, kun tyontekijan ei tarvitse murehtia tyotehtaviensa
hoitumista poissaolon aikana (Savolainen ym. 2004, 41). Muissakin tutkimuksen yrityk-
sissé oli osaksi samanlaisia kaytantdja. Muista yritysten perheystavallisista kaytannoista
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mainittiin muun muassa tydnantajan tarjoama sairaan lapsen hoitopalvelu, selvat ja kirja-
tut toimintaohjeet ja pelisdannat, erilaiset kulttuuri- ja litkuntaedut seka lahjat perhejuh-
lien yhteydessa.
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5 TUTKIMUSAINEISTO

5.1  Tyob- ja perhe-elama -ohjelma ja kysely suomalaisille tyopai-
koille

Vuosina 2013-2015 kédynnissé olleen Ty6- ja perhe-eldma -ohjelman tavoitteena oli lisata
tyGeldman tietoisuutta perhe-elamésté voimavarana ja edistéa tyon ja perheen yhteenso-
vittamista kaikissa tyduran vaiheissa. Ohjelman kaynnisti ja rahoitti sosiaali- ja terveys-
ministerio ja sitd koordinoi Ty6terveyslaitos. Ohjelman aikana kerdttiin ja vélitettiin tie-
toa tyon ja perheen yhteensovittamisen kysymyksista ja tyopaikkojen hyvista kéaytan-
noista. Lisaksi jarjestettiin erilaisia tapahtumia ja tempauksia, joiden avulla pyrittiin vies-
timaan tyon ja perheen yhteensovittamisesta mahdollisuutena parantaa tyontekijéiden hy-
vinvointia. Tapahtumat pitivat sisallaan niin erilaisia alueellisia tiedotustilaisuuksia, ver-
taistukiryhmid ja koulutustilaisuuksia kuin tyépaikkakohtaisia tempauksia ja kehittamis-
toimia. (Tyo- ja perhe-eldma -ohjelma 2015.)

Yhtena ohjelman kulmakivena Tyo- ja perhe-eldman -ohjelmassa toteutettiin kysely
tyosuojeluhenkildstolle tydpaikoilla kdytossa olevista perheystavéllisista kaytanndista ja
tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvista asenteista. Kysely toteutettiin sahkdisena
kahteen otteeseen, ensimmaisen kerran maaliskuussa 2014 ja seuraavan kerran loka-
kuussa 2015. Téssa tutkielmassa tarkastellaan ndista ensimmadisena toteutetun kyselyn ai-
neistoa. Kyselyt osoitettiin kaikille Tyoésuojelukeskuksen yllapitdmén Tydsuojeluhenki-
I6storekisterin tyosuojelupéallikdille ja -valtuutetuille3. Rekisterin voidaan ajatella edus-

tavan kaikkia valtio, kunta ja yksityisen sektorin tyopaikkoja, sill& laki velvoittaa nimeéa-
maan ja ilmoittamaan rekisteriin tyésuojeluhenkildston kaikilla yli 10 henkil6a vakitui-
sesti tyollistavilla tydpaikoilla. (Tutkimuksen toteuttaminen ja aineisto 2014.)

Kysely lahetettiin yhteensd noin 13 470 tydsuojeluhenkil6lle. Vastaajia oli yhteensé
2407, jolloin vastausprosentiksi muodostui noin 18 %. Suuremmilla tyopaikoilla tydsuo-
jeluhenkilost6d on enemman, jolloin vastaajia saattaa samalta tyopaikalta olla enemman
kuin yksi. Vastaajat edustivat yksityissektoria (N=1840), kunta-alaa (N=238), valtiota
(N=190), seurakuntia (N=91) ja tilapaisi& rakennustyomaita (N=41). Valtion, kuntien ja
seurakuntien tydsuojeluhenkildstd vastasi kyselyyn kaikkein aktiivisemmin (yli 20 %),
kun taas yksityisen sektorin ja tilapaisten rakennustyémaiden vastausprosentti jéi alle
20 %:n. Toimialoista aktiivisimpia vastaajia olivat teollisuus (24 %), muu toimiala (18
%), terveys- ja sosiaalipalvelut (14 %) seka julkishallinto (14 %). Kyselyssa edustetuista

3 Ty6suojeluvaltuutettu on henkildston keskuudestaan valitsema edustaja, joka edustaa tyontekijoita tyo-
suojeluyhteistoiminnassa ja on tarvittaessa yhteydessa tydsuojeluviranomaisiin (Tydsuojeluvaltuutettu
2015) Tyosuojelupaallikkd taas toimii tydnantajan edustajana ja on myds tdman nimedméa. Halutessaan
tydnantaja voi toimia tydsuojelupaallikkdna my®os itse. (Tyosuojelupaallikkd 2015)
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tyOpaikoista 44 % oli vastaajien mukaan naisvaltaisia, reilu kolmasosa miesvaltaisia ja
noin viidesosassa naisia ja miehia oli l&hes yhta paljon. Vastanneista esimiesasemassa oli
51 %, ja kaikista vastaajista naisia oli 49 %. Vastaajista tydsuojelupéallikoita oli 1308 ja
tyosuojeluvaltuutettuja 1099. (Tutkimuksen toteuttaminen ja aineisto 2014.)

5.2 Perheystavallisyyden mittari ja muut muuttujakuvaukset

Tasséa tutkimuksessa tarkoituksena on kartoittaa suomalaisten tydpaikkojen perheystaval-
lisyytta seka siihen vaikuttavia tekijoitd. Tutkimuskysymyksiksi on madaritelty seuraavat
kaksi kysymysta:

1. Kuinka perheystavallisind suomalaiset tydpaikat koetaan?

2. Voidaanko perheystavallisyytta selittaa yrityksen ulkoisilla ja sisdisilla ominai-

suuksilla ja missa maarin?

Empiirisessé tutkimuksessa teoreettisten késitteiden operationalisoiminen on erittdin
tarkedda. Empiirinen tutkimus voidaan nédhda seké aikaisempaan tutkimustietoon etta tut-
kijan omaan pohdintaan nojaavana teoretisointina ja mittaustulosten empiirisena analyy-
sind. Talloin teoreettisten kasitteiden ja niita vastaavien empiiristen indikaattoreiden on
tutkimuksessa vastattava toisiaan mahdollisimman hyvin. Késitteiden onnistunut opera-
tionalisointi vaatii syvéllista perehtymista aihetta aikaisemmin kasittelevaan Kirjallisuu-
teen. Késitteiden ja indikaattoreiden vastaavuutta tarkasteltaessa puhutaan kéasitteellisesta
validiteetista. (Jokivuori & Hietala 2007, 10.) Kédytannossa talla tarkoitetaan tutkimuk-
sessa kaytettyjen indikaattoreiden kykya selvittaa sitd, mita niilla on tarkoitus selvittaa.

Tutkimusta varten perheystavéllisyyden kasite on taytynyt saattaa empiirisesti kasitel-
tavaan muotoon. Kasitteen operationalisointi on suoritettu seké teoria- etté aineistolahtoi-
sesti. Valmis aineisto asettaa mittarin muodostamiselle jonkin verran rajoitteita, silla ai-
neisto ei suoraan sisélla sellaista kysymyspatteristoa, joka olisi tarkoitettu perheystéaval-
lisyyden mittarin luomiseksi.

Thompson ym. (1999) ovat tarkastelleet perheystévallisen kulttuurin yhteytta perheen
ja tyon yhteensovittamisen kéytantdjen hyddyntdmisasteeseen, organisatoriseen sitoutu-
miseen sekd tyostd perheeseen heijastuvan ristiriidan kokemuksiin. Tutkimustaan varten
Thompson tutkijakollegoineen muodostivat aikaisemman tutkimuskirjallisuuden pohjalta
perheystévallisen organisaatiokulttuurin mittarin. Mittari koostui kolmesta perheystéaval-
lisen kulttuurin osa-alueesta tai ulottuvuudesta: organisaation asettamat aikapaineet, per-
heen ja tyon yhteensovittamisen kéaytantojen hyddyntdmisestd aiheutuvat uraseuraukset
seka johdon ja esimiesten tuki perheen ja tydn yhteensovittamisen asioissa.*

4 Esitelty tarkemmin kappaleessa 4.1.
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Taman tutkimuksen aineistossa on kuusi kysymysta, joiden voidaan ajatella mittaavan
naitd samoja ulottuvuuksia:

1.  Kohdistuuko tydntekijoihin sellaisia aikapaineita, jotka hairitsevat tyontekijoi-

den perhe- ja yksityiselamaa?

2.  Odotetaanko tyopaikallasi tyontekijoiden asettavan tydn perhe-elaman edelle?
Kohdistuuko tyontekijoihin sellaisia paineita, ettd heidan pitaisi tehda ylitoita
saadakseen tyon tehdyksi tai edetékseen urallaan?

4.  Vaikuttaako perhevapaan, hoivavapaan tai muiden joustojen kaytto tyopaikal-
lasi tyontekijoiden urakehitykseen?

5. Miten myonteisesti tai kielteisesti johto ja esimiehet suhtautuvat tydntekijoiden
perhe-elamaan seka tyon ja perheen yhdistadmisen vaatimuksiin?

6.  Onko tyopaikallasi tyontekijan helppoa ottaa puheeksi se, ettéa han aikoo jaada
madaraajaksi tyosta pois perhevapaalle tai hoitaakseen perheenjasentadn tai
muuta laheistéan?

Kaikkiin kysymyksiin vastattiin viisiportaisella asteikolla ja analyyseja varten muut-
tujien asteikko kaannettiin samansuuntaiseksi, niin ettd korkeampi pistemééra kuvaa
my06s korkeampaa perheystéavallisyyden tasoa. Mahdollisuutta yhdistad ndma muuttujat
yhdeksi tydpaikan perheystavallisyytta kuvaavaksi mittariksi tarkasteltiin faktorianalayy-
sin avulla. Aineisto taytti faktorianalyysin kayton edellytykset niin otoskoon (N=2330),
normaalisuuden kuin muuttujien lineaarisen yhteyden osalta. Ekstraktointimenetelmana
faktorianalyysissa kaytettiin aineiston suureen koon perusteella Maximum likelihood-
menetelmaa ja rotatointimenetelména faktorien keskinaisen korrelaation sallivaa vinokul-
maista rotaatiota.

Faktorianalyysin ensimmaisessé vaiheessa muuttujien ulottuvuusrakennetta ja keski-
ndisid korrelaatioita tutkittiin madrittelematté etukateen ekstraktoitavien faktoreiden maa-
raa. Talloin analyysissa saatiin ekstraktoitua kaksi faktoria, joiden ominaisarvo oli yli
yhden. Ensimmadisen faktorin tassa ratkaisussa muodostivat johdon ja esimiesten suhtau-
tuminen, ura- ja palkkakehitys sekd johdon ja esimiesten suhtautuminen, kun taas toisen
faktorin muodostivat aika- ja ylityopaineet. Tyon asettaminen perheen edelle latautui 1&-
hes yhtd voimakkaasti kumpaankin faktoriin, jolloin kahden faktorin ratkaisua ei voida
pit&& sopivana timan muuttujan suhteen.
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Taulukko 1 Kahden faktorin malli perheystavallisyytta kuvaavista muuttujista.

Muuttuja Faktorilataukset
Faktori 1 Faktori 2

Johdon ja esimiesten suhtautuminen ,720

Puheeksiottamisen helppous ,720

Ura- ja palkkakehitys ,590

Tyon asettaminen perheen edelle ,489 461
Aikapaineet ,802
YlityGpaineet ,684

Tassa tutkimuksessa tahdottiin kuitenkin muodostaa vain yksi perheystavéllisyytta ku-
vaava mittari. Tdman vuoksi faktorianalyysi suoritettiin uudelleen pakottamalla analyysi
tasan yhden faktorin ratkaisuun.

Taulukko 2 Yhden faktorin malli perheystavallisyytta kuvaavista muuttujista.

Muuttuja Faktorilataukset
Faktori 1
Johdon ja esimiesten suhtautuminen , 7104
Tyon asettaminen perheen edelle ,690
Ura- ja palkkakehitys ,638
Puheeksiottamisen helppous ,626
Aikapaineet ,602
Y lityOpaineet ,599

Kaikki kuusi analyysiin siséllytettyd muuttujaa tulevat hyvin selitetyiksi yhden fakto-
rin ratkaisussa. Faktorimallin selitysasteeksi muodostui 42 %. Selitysastetta voidaan pitéa
tyypillisend ja varsin hyvané tasona ihmistieteissa (Jokivuori & Hietala 2007, 135). Kor-
relaatiomatriisin voidaan katsoa soveltuvan hyvin faktorianalayysiin Kaiserin testin anta-
essa arvon 0,804 (>0,5) ja Barlettin sfadrisyystestin ollessa tilastollisesti merkitseva
(p<0,05). Mallin sopivuutta tarkasteltiin myos myos y>-testin avulla, joka osoitti ettd fak-
torimalli oli aineistoon ndhden sopiva (¥*(9)=706,627, p>0,05).

Faktorianalyysin tulos puolsi perheystavéllisyyden mittarin muodostamista analyy-
sissa kaytetyistd muuttujista. Nain ollen perheystavallisyyden operationaalinen vastine
muodostettiin edell& esitetyistd kuudesta kysymyksesta. Mittarin reliabiliteettia mittaava-
van Chronbachin alfan arvoksi saatiin 0,809. Korkeaa alfan arvoa voidaan pitaé osoituk-
sena siitd, ettd mittari on sisdisesti konsistentti eli yhtendinen. Toisin sanoen mittarin si-
séltdmat yksittaiset muuttujat mittaavat samaa asiaa, jolloin mittaria voidaan pitaa luotet-
tavana (Jokivuori & Hietala 2007, 135).
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Perheystavallisyys-muuttujaa tarkastellaan tutkimuksessa alkuun kuvailevin menetel-
min ja tdman jalkeen sille pyritdén regressioanalyysin keinoin I6ytdmaan selittajia niin
yrityksen sisaisista kuin ulkoisista tekijoista.

Tyopaikan siséisista tekijoistd analyysissa on tarkasteltu perheen roolia tydssé, sisdista
viestintad, esimiesten koulutusta ja tietoa, tybaikajoustojen méaéraa seka sukupuolten tasa-
arvoa tyossd kuvaavia muuttujia. Ndaitd muuttujia on tutkimuksessa mitattu seuraavilla
kysymyksilla:

o Perheen rooli tydssa

Néhdaanko tydpaikallanne perhe ja yksityiselama mielestési (positiivisena voi-
mavarana tyolle / rasitteena/haittana tyolle / ei vaikuta tai liity tydhon)

o Sisdinen viestint4

Tiedotetaanko tyopaikallanne riittéavasti tydn ja perhe-elaméan yhteensovittami-
sen jarjestelyista ja tukipalveluista ja/tai lakisaateisista perhepoliittisista ja tyo-
ajanjouston mahdollisuuksista?

o Esimiesten koulutus ja tieto

Onko esimiehille ja johdolle annetussa koulutuksessa tai tiedotuksessa huomi-
oitu eri elaménvaiheissa olevien tyontekijoiden tyon ja perheen yhteensovittami-
sen tarpeet?
o Tydaikajoustojen maara
Mitéa seuraavista tydaikakaytanngista ja joustoista tyopaikallasi on kaytossa?

o Sukupuolten tasa-arvo
Suhtaudutaanko mielestasi miesten ja naisten vanhemmuuteen ja tydsta poissa-
oloihin hoivan takia tyopaikalla tasapuolisesti?

Tydaikajoustojen maarad mittaavassa Kysymyksessé vastaaja on saanut valita useam-
man vastausvaihtoehdon erilaisten tyaikakaytantdjen joukosta. Kysymyksestd muodos-
tettiin analyysié varten vastaajan valitsemien vastausvaihtoehtojen yhteismaaraa kuvaava
muuttuja.

TyoOpaikkojen ulkoisista tekijoista eli taustamuuttujista analyysissa taas puolestaan tar-
kasteltiin yrityksen kokoa henkilostoméaarasséa mitattuna, toimialaa, sektoria, ikaraken-
netta sek& sukupuolijakaumaa. TyOpaikan henkilostoméaara on analyysié varten luokiteltu
kolmeen luokkaan — pienet (alle 50 tyontekijad), keskisuuret (50-200 tyontekijad) seka
suuret (yli 200 tyontekijad) yritykset. Myos kyselyaineiston ty6paikan toimialaa ja sekto-
ria kuvaavat muuttujat on uudelleenluokiteltu. Sektorijako on yksinkertaistettu kaksiluok-
kaiseksi, niin ettd valtio- ja kuntasektori muodostavat yhdessa julkista sektoria kuvaavan
muuttujan ja yksityinen sektori, seurakunnat ja tilapéiset rakennusmaat taas muodostavat
uuden yksityisté sektoria kuvaavan muuttujan. Toimialaluokkia on muodostettu muu toi-
miala -vastausvaihtoehdon vastauksista kaksi liséd, informaatio ja viestinta seka rahoitus
ja vakuutustoiminta. My0s muita toimialoja nimettiin jossain mééarin uudelleen virallisen
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toimialaluokituksen (TOL 2008) mukaisesti ja taydennettiin niihin sopivilla havainnoilla
muu toimiala -luokasta.

Kontrollimuuttujina regressioanalyysissa toimivat vastaajan sukupuoli seké tyésuoje-
lutehtéva. Tutkimuksessa kéytettyjen tarkeimpien muuttujien keskiarvot ja hajonnat seké
keskinaiset korrelaatiot on esitetty liitteessa 1.
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6 TULOKSET: SUOMALAISTEN TYOPAIKKOJEN PER-
HEYSTAVALLISYYS

6.1  Tilastolliset analyysit ja puuttuvat havainnot

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisin menetelmin ja aineiston analyyseissa kéytetdan
IBM SPSS Statistics 23.00 -tilasto-ohjelmaa. Analyysien ensimmadisessa vaiheessa pyri-
tdan luomaan yleiskuva suomalaisten tyopaikkojen perheystéavéllisyydesta. Aineistoa k-
sitelld&n analyysin tassé vaiheessa suorien jakaumien, ristiintaulukoinnin ja varianssiana-
lyysin keinoin. Eri toimialojen valisia mahdollisia eroja tyopaikkojen perheystavallisyy-
dessa tarkastellaan yksisuuntaisen varianssianalyysin avulla. Varianssianalyysin osoit-
taessa tilastollisesti merkitsevad eroa toimialojen perheystavallisyyden keskiarvoissa,
monivertailussa kdytetddn Bonferroni-testia tai vaihtoehtoisesti Dunnett T3 -testid erisuu-
ruisten varianssien tapauksessa. Bonferroni-testia suositellaan kaytettavaksi erityisesti
silloin, kun suoritettavien monivertailujen mééra kasvaa suureksi. Testi ottaa huomioon
kontrastivertailujen lukuméaréan vaikutuksen p-arvoihin ja kontrolloi siten sattuman vai-
kutusta tuloksiin. (Nummenmaa 2009, 207.) Dunnett T3 testid puolestaan suositellaan
kaytettavéksi varianssien ollessa erisuuria etenkin silloin, kun ryhméakoot ovat pienia
(Pairwise comparisons in SAS and SPSS 2016).

Analyysien seuraavassa vaiheessa suoritetaan usean selittdjan regressioanalyysi, jossa
selitettdvana muuttujana on perheystavallisyytta kuvaava summamuuttuja. Analyysi to-
teutetaan hierarkkisena regressioanalyysina, jolloin selittdvat muuttujat lisatdan malliin
vaiheittain eri askelilla. Hierarkkisen mallin avulla on mahdollista tarkastella muutoksia
niin mallin kuin muuttujien selitysosuuksissa, kun malliin tuodaan uusia muuttujia. Hie-
rarkkinen mallinnus on erityisesti pitkittaistutkimuksessa kaytetty regressioanalyysin
muoto, mutta sitd voidaan soveltaa myos poikittaistutkimuksissa, mikali muuttujien ryh-
mittelylle on teoreettisesti tai muutoin vahvat perustelut. (Jokivuori & Hietala 2007, 53—
55.)

Tassé tutkimuksessa selittdjat lisataan regressiomalliin kolmessa askeleessa. Selitté-
jien ryhmittelya voidaan téssa analyysissa perustella niiden tasoeroilla. Ensimmaisend
malliin lis4t&dén vastaajan tyosuojelutehtdva seké sukupuoli. Namé& ensimmaisen askeleen
muuttujat toimivat analyysissé lahinna kontrollimuuttujina eik& niiden vaikutuksista per-
heystavallisyyteen olla téssa tutkimuksessa kiinnostuneita. Tamén jalkeen malliin lisa-
taan selittgjiksi tyopaikkaa kuvaavat taustamuuttujat — tyonantajasektori, yrityksen toi-
miala, tyopaikan suurin ikdryhma, tydpaikan sukupuolijakauma ja yrityksen koko henki-
I0stOmé&arassa mitattuna. Ensimmaisen ja toisen askeleen selittajaryhmat koostuvat yk-
sinomaan luokitelluista muuttujista, jotka on analyysiin siséllyttdmiseksi muunnettu niin
sanotuiksi dummy-muuttujiksi. Tallgin jokaisesta muuttujasta on yksi luokka asetettu
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vertailuluokaksi, jota kuvaa numeerinen arvo nolla muiden muuttujien saadessa arvon
yksi. Muita luokkia verrataan yksi kerrallaan referenssiluokkaan.® Viimeisessé aske-
leessa malliin lisatdan tyopaikan sisaisiin ominaisuuksiin liittyvia selittajia — sisdinen
viestintd, esimiesten koulutus ja tieto, tydaikajoustojen mééara, sukupuolten tasa-arvo ja
perheen rooli tytssa. Naista perheen roolia tydssd kuvaava muuttuja on myds muunnettu
dummy-muuttujaksi.

Suurimmassa osassa muuttujia oli puuttuvia havaintoja alle 1,5 % vastauksista. Nel-
jassa muuttujassa puuttuvia havaintoja oli kuitenkin runsaammin: tydpaikan kokoa ku-
vaavassa muuttujassa puuttuvia havaintoja oli 48,8 %, sukupuolten tasa-arvoa 11,9 %,
esimiesten koulutusta ja tietoa 3,5 % seka perheystavallisyytta kuvaavassa muuttujassa
3,2 %. Runsaasta vastauskadosta huolimatta kaikki muuttujat paatettiin sisallyttaa regres-
sioanalyysiin, silla niiden uskottiin olevan merkityksellisia tulosten kannalta. Puuttuvien
havaintojen paljouden vuoksi aineiston kasittelyssa hyddynnettiin Pairwise-menetelmaa,
silla Listwise-menetelman kaytto olisi johtanut aineiston pienenemiseen alle puoleen sen
alkuperdisesta koosta. Pairwise-menetelmaa hyddyntamélla analyysiin saatiin mukaan
kaikista tapauksista jokaisen muuttujan ei-puuttuvat arvot sen sijaan, etté tapaus olisi ko-
konaan poistettu sen muuttujan sisaltdman puuttuvan havainnon takia analyysista.

Tutkimuksen luotettavuuden ja yleistettdvyyden arvioinnin kannalta on tarkeaa tarkas-
tella kadon luonnetta — onko kato taysin satunnaista vai liittyyko puuttuviin havaintoihin
systemaattisuutta? Vastauskadon tarkasteluja varten puuttuvia havaintoja siséltaneista
muuttujista muodostettiin uusia muuttujia siten, ettd puuttuvat havainnot koodattiin nu-
merolla 0 ja saadut havainnot numerolla 1. Taten mitd ldhempéna muuttujan saama kes-
kiarvo on nollaa sitd enemman se sisaltda puuttuvia havaintoja. Muuttujien saamia kes-
kiarvoja vertailtiin vastaajan sukupuolen ja tydsuojelutehtévan seka vastaajan edustaman
tyopaikan toimialan ja sektorin suhteen. Vertailuissa hyddynnettiin yksisuuntaista vari-
anssianalyysia (toimialavertailut) ja riippumattomien otosten t-testida (muut muuttujat).

T-testit osoittivat, ettd vastaamatta jattdneet eivat poikenneet vastaajista minkaan
muuttujan kohdalla sukupuolen tai tyopaikan sektorin suhteen. Sen sijaan tilastollisesti
merkitsevaa eroa l0ytyi tydpaikan kokoa (t(2405) = -8,126, p <,001), esimiesten koulu-
tusta ja tietoa (t(1644) = -5,150, p <,001) seka sukupuolten tasa-arvoa (t(1940) = -6,754,
p <,001) kaésittelevissa kysymyksissa tyosuojeluvaltuutettujen ja tyésuojelupaallikéiden
valilla. Tyosuojelupdallikot vastasivat kysymyksiin tydsuojeluvaltuutettuja hieman aktii-
visemmin. Varianssianalyysi taas osoitti, ettd sukupuolten valista tasa-arvoa késittelevéan
kysymyksen puuttuvien havaintojen méaarassé oli tilastollista eroa myds toimialojen va-
lilld. Monivertailujen perusteella eroa 10ytyi rakentamisen sekd informaation ja viestin-
nén valilta (Md=-,159, p<0,05). Informaation ja viestinnan toimialaa edustaneet vastaajat

5 Selittajien referenssiluokat on merkitty kappaleessa 6.4 regressioanalyysin tuloksia kuvaavaan tauluk-
koon.
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vastasivat kysymykseen kaikista aktiivisimmin (puuttuvia havaintoja 3,7 %) kun taas ra-
kentamisen edustajat vastasivat kysymykseen kaikkein harvimmin (puuttuvia havaintoja
19,5 %).

Tydsuojelupééllikdiden parempi vastausaktiivisuus, etenkin tydpaikan henkilostomaa-
raa koskevassa kysymyksessa, selittyy ainakin osittain mité todenndkoisimmin tydsuoje-
lupééllikéiden paremmalla tyopaikkatuntemuksella. Tydpaikan henkilostomaaraa kysyt-
téessé kyselylomakkeessa oli kdytetty avointa kysymyskenttaa, jolloin vastaajat ovat voi-
neet kokea henkilostoméaarén arvioimisen hankalana. VValmiit luokitellut vastausvaihtoeh-
dot kysymyksessa olisivat todennékoisesti johtaneet huomattavasti maltillisempaan puut-
tuvien havaintojen tasoon. TyOpaikan henkilostomaaran jalkeen eniten puuttuvia havain-
toja oli sukupuolten valista tasa-arvoa kartoittaneessa kysymyksessd. Kysymykseen oli
jatetty eniten vastamaatta miesvaltaisilla aloilla, mika selittyy todennédkdisesti silla, etta
tasa-arvon toteutumisen arvioiminen miesvaltaisessa yhteisossa on tuntunut vastaajasta
hankalalta tai kysymysta ei ole mielletty relevantiksi tydyhteison yksipuolisen sukupuo-
lijakauman vuoksi.

6.2  Tyobn ja perheen yhteensovittaminen ja perheystavalliset kay-
tannot

Kyselyn perusteella perheen ja tydn yhteensovittamisen nahdaan tydpaikoilla onnistuvan
paasaantoisesti melko hyvin. Viidesosa (19,5 %) kyselyn vastaajista arvioi, etté tyon ja
perheen yhteensovittaminen onnistui tyOpaikallaan yleisesti ottaen erittdin hyvin, ja
kolme neljasta (74 %) vastaajasta koki, ettd yhteensovittaminen onnistui vahintaankin
melko hyvin. Johto ja esimiehet myds suhtautuvat tyontekijoiden perhe-eldmaén seka sen
ty6lle asettamiin vaatimuksiin melko tai erittdin myonteisesti enemmistén (66 %) mie-
lestd (Kuvio 1). Vastaajista hieman alle kolmasosa (28 %) taas arvioi suhtautumisen ole-
van neutraalia ja 6 % koki, ettd suhtautuminen oli melko kielteista tai erittéin kielteista.
Kyselyyn vastanneiden tydpaikoilla perhe ndhtiin myds positiivisena voimavarana tyolle
enemmistfosassa tyopaikkoja (68 %). Noin kolmasosassa (32 %) tyopaikkoja perheen
taas ei néhty vaikuttavan tai liittyvan tyohon ja melkein joka kymmenes (9 %) néki, etta
perhe koettiin tyopaikalla haittana tai rasitteena. Naisvaltaisilla ja pienemmill& tyopai-
koilla suhtauduttiin perheeseen jossain maarin myonteisemmin kuin miesvaltaisilla ja
suuremmilla tydpaikoilla.
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Miten myoOnteisesti tai kielteisesti johto ja esimiehet
suhtautuvat tyontekijoiden perhe-elamaan seka
perheen ja tyon yhdistamisen vaatimuksiin?

erittdin kielteisesti

melko kielteisesti

ei myoOnteisesti eikd kielteisesti
melko mydnteisesti

erittain myonteisesti

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
Kuvio 1 Esimiesten ja johdon suhtautuminen tyontekijoiden perhe-elamaan.

Tyon ja muun eldman yhteensovittamisen kaytant6ja oli tyopaikoilla kirjattu virallisiin
suunnitelmiin ja ohjelmiin alle puolessa (43 %) tydpaikkoja. Kéaytantoja oli kirjattu lahes
yhté paljon niin tasa-arvosuunnitelmaan (42 %), henkilostopolitiikkaan (41 %), tyéhyvin-
vointiohjelmaan (38 %) kuin tydsuojelun toimintaohjelmaan (37 %). Vahiten Kirjauksia
oli tehty ikdohjelmaan tai muuhun vastaavaan (18 %). Kéaytantdja oli Kirjattu yrityksen
virallisiin ohjeisiin ja asiakirjoihin naisvaltaisilla ja suuremmilla tydpaikoilla useammin
kuin miesvaltaisilla ja pienilla tydpaikoilla.

Tyon ja muun eldman yhteensovittamiseen liittyvaa seurantaa taas puolestaan tehtiin
suurimmassa osassa tydpaikkoja (71 %). Eniten ty6paikoilla seurattiin tyéajan joustojen,
perhevapaiden ja muiden vapaiden kayttoa (58 %). Tyon ja perheen yhteensovittamisen
haasteet huomioitiin tydpaikalla myds tyoterveydenhuollossa yli puolella tydpaikoista
(53 %) ja hieman alle puolella tydpaikoista aihetta kasiteltiin myos tydilmapiirikyselyissa
tai vastaavissa (43 %) seka kehityskeskuteluissa (40 %). Tasa-arvon toteutumista esimer-
kiksi perhevapaiden kéyton seurannan avulla taas seurattiin neljasosassa (25 %) tyopaik-
koja ja tyosuojelutoiminnan kokouksissa tyon ja perheen yhteensovittamisen kéytantdjen
kayttod ja niiden kehittamista seurattiin puolestaan noin viidesosassa (19 %) tytpaikkoja.
Myos rekrytointi- ja perehdyttdmisohjeissa kerrottiin tydpaikan tarjoamista mahdolli-
suuksista tyon ja perheen yhteensovittamiseen noin viidesosassa tydpaikkoja (22 %).
Myds seurantaa oli eniten suuremmilla ja naisvaltaisilla tyopaikoilla.

Erilaisia tyfaikakaytantdja taas oli tyopaikoilla kdytossé varsin kattavasti. Lahes kai-
killa tydpaikoilla (99 %) oli k&yttssa vahintdan yksi tydaikakaytanto tai -joustomuoto ja
eniten hyodynnettiin tyontekijalahtoisia yksilollisid joustoja. Pienilld tydpaikoilla kdytén-
toja oli vahemman kuin keskisuurilla tai suurilla tyopaikoilla. TyOpaikoilla kaytdssé ol-
leet tyOaikak&ytannot on esitetty seuraavassa kuviossa.
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Mita seuraavista tydaikakaytannoista ja joustoista
tyopaikallasi on kdaytdssa?

Ty6aika- tai vuorotydautonomia
Kokoukset ydintydajalla

Etatyo

Tyoaikapankki

Lomarahat vapaaksi

Opintovapaa

Vuorotteluvapaa

Osa-aikatyo

Liukuva tyoaika

Saastdvapaat

Yksilollinen sopiminen liukumasta
Yksiléllinen sopiminen poissaolosta

0

X

20% 40% 60% 80%

Kuvio 2 Tyopaikkojen tydaikakaytannot ja joustot.

Yksiléllinen sopiminen esimiehen kanssa poissaoloista tai tydajan liukumista oli tyo-
paikoilla kaikkein yleisintd. Yli puolessa tydpaikkoja kéytdssa olivat myds saastévapaat
eli mahdollisuus saastaa lomapaivia myohemmin kéytettavaksi, tydajan liukumat, osa-
aikaty0, vuorottelu- ja opintovapaa. Léhes joka toisella tydpaikalla oli myds mahdollista
lunastaa lomarahat vapaina. TyOaikapankkia hyodynnettiin reilussa 40 %:ssa ja etatyota
reilussa kolmasosassa tyopaikkoja. Noin kolmasosassa tydpaikkoja myds kokoukset ja
palaverit pyrittiin sijoittamaan ydintydajalle niin, etteivat ne hankaloittaisi esimerkiksi
lasten paivahoitoaikatauluja. Taydellinen tyfaika- tai tyévuoroautonomia oli kaytdssa
harvalla tydpaikalla.

Monella tyOpaikalla koettiin, ettd tyon ja perheen yhteensovittamisen jarjestelyistd ja
tukipalveluista seka lakisaateisista perhepoliittisista ja ty6ajanjouston mahdollisuuksista
el tiedotettu tyOpaikalla riittdvasti. Ainoastaan vajaa 4 % vastaajista naki, ettd néista asi-
oista tiedotettiin tydpaikalla erittdin hyvin. Viidesosassa tyopaikkoja (20 %) taas tiedo-
tettiin melko hyvin ja noin neljsosassa (27 %) jonkin verran. Noin neljsosassa (27 %)
tyopaikkoja taas tiedotus oli melko huonoa ja lopussa reilussa viidesosassa (22 %) tiedo-
tusta pidettiin joko erittdin huonona tai tyépaikalla ei néista aiheista tiedotettu lainkaan.
Ty0paikoilla voitaisiin siis hyotya ainakin tehokkaammasta tiedotuksesta seka kaytanto-
jen kirjaamisesta osaksi yrityksen virallisia asiakirjoja ja toimintaohjeita.
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6.3  TyoOpaikkojen perheystavallisyys ja toimialakohtaiset erot

Faktorianalyysin pohjalta muodostettua perheystavallisyyden mittaria tarkasteltaessa
suomalaiset tyopaikat nayttaytyivat suhteellisen perheystavallisind. Perheystavallisyys-
muuttuja sai aineistossa keskiarvon 3,73, arvon viisi kuvatessa erittdin perheystavallista
ja arvon yksi erittain perhe-epdystavallista tyopaikkaa. Arvo 3 kuvasi aineistossa jo jos-
sain méaarin perhe-epéystavalliseksi koettua tyopaikkaa. Perheystavéallisyys-muuttujan
jakauma on esitetty kuviossa 3.
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Kuvio 3 Perheystavéllisyys-muuttujan jakauma.

Luokiteltaessa tyopaikat viiteen perheystavallisyysluokkaan, melko tai erittdin per-
heystavallisind nayttaytyi kdytetyn mittarin mukaan noin 71 %, jossain maarin perhe-
epaystéavéllisind noin 25 % ja melko tai erittéin perhe-epdystavallising reilu 4 % kyselyn
tyopaikoista. Tyosuojelupééllikéiden nakemykset tydpaikan perheystavéllisyydesta oli-
vat selvasti tyosuojeluvaltuutettujen ndkemyksia myonteisempid. Henkildstoa edustavien
tyosuojeluvaltuutettujen vastauksien perusteella melko tai erittdin perheystavéllisia yri-
tyksista oli noin 57 %, jossain maarin perhe-epdystéavallisia 36 % ja melko tai erittdin
perhe-epaystavallisia hieman yli 7 %°.

6 Tarkemmin liitteessa 4.
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Toimialojen vélisia eroja perheystévallisyydessd tarkasteltiin varianssianalyysin
avulla. Levenen varianssien yhtasuuruus testin perusteella hypoteesi varianssien yhtasuu-
ruudesta hylattiin 5 % merkitsevyystasolla (p<0,05). F-testin tulosta ei talléin voida pitéa
luotettavana, joten keskiarvojen yhtasuuruus testattiin robustilla Welchin testilla. Wel-
chin testi osoitti, etta tydpaikkojen perheystavéllisyyden keskiarvoissa on eroa toimialo-
jen valilla (p<0,05). Toimialat ja niiden perheystéavallisyyden keskiarvot on esitetty kuvi-
ossa 4.
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Kuvio 4 Perheystavéllisyyden keskiarvo toimialoittain.

Koska Levenen testin mukaan varianssit olivat erisuuret, vertailumenetelmaksi valit-
tiin Dunnett T3. Testin mukaan tilastollisesti merkitsevia eroja 16ytyi terveys- ja sosiaa-
lipalveluiden ja teollisuuden, kuljetuksen ja varastoinnin, rakentamisen, véhittéis- ja tuk-
kukaupan, julkisen hallinnon ja maanpuolustuksen seka muu toimiala -luokan valilla. Li-
séksi teollisuuden perheystavéllisyyden keskiarvo erosi tilastollisesti merkitsevasti infor-
maation ja viestinnan, koulutuksen seka seurakuntien, jarjestdjen ja yhdistysten keskiar-
vosta. Samoin kuljetuksen ja varastoinnin keskiarvo erosi koulutuksen; seurakuntien, jar-
jestojen ja yhdistysten seka lisaksi maa- ja metsatalouden keskiarvosta. Keskiarvojen erot
ja tilastolliseen merkitsevyyden taso ovat luettavissa taulukosta 3.
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Taulukko 3 Monivertailujen tulokset.

Keskiarvojen erotus

Terveys- ja sosiaalipalvelut  Teollisuus 397+
Kuljetus ja varastointi ;DL
Rakentaminen 397%**
Vihittais- ja tukkukauppa <Y faled
Julkinen hallinto ja maanpuolustus <) el
Muu toimiala ,28%**
Teollisuus Informaatio ja viestinta -, 24%
Koulutus -,28**
Seurakunnat, jarjestét ja yhdistykset -, 28%*
Kuljetus ja varastointi Maa- ja metsatalous -o1*
Koulutus -,40*
Seurakunnat, jarjestét ja yhdistykset -,40*

*p <,05; **p <,01; ***p <,001

Suurimmat erot perheystavallisyyden keskiarvossa l6ytyvat kuljetuksen ja varastoin-
nin ja maa- ja metsatalouden seké kuljetuksen ja varastoinnin ja terveys- ja sosiaalipalve-
luiden valilta. Keskiarvojen erotus on ndiden toimialaparien valilla lahes yhta suuri. Ter-
veyden ja sosiaalipalveluiden ja muiden toimialojen ero on tilastollisesti erittdin merkit-
seva ja muiden toimialojen valiset erot joko tilastollisesti merkitsevia tai melkein tilastol-
lisesti merkitsevid. Keskiarvoeroja tarkasteltaessa voidaan huomata, etté eroa perheysta-
vallisyydessé on etenkin mies- ja naisvaltaisten alojen sek& perinteisten ja uusien alojen
valilla. Toimialoista perheystavéllisimpina nayttaytyvat maa- ja metséatalous seka ter-
veys- ja sosiaalipalvelut. Perhe-epéystévallisimpid aloja taas edustavat kuljetus- ja varas-
tointi, teollisuus, rakentaminen sekd véhittais- ja tukkukauppa. Muun muassa sitd, missa
méaérin toimialalla voidaan selittdé tyopaikkojen perheystavéllisyyttd, tarkastellaan seu-
raavaksi regressioanalyysin avulla.
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6.4  Perheystavallisyytta selittavia tekijoita tyopaikoilla

Hierarkkisessa regressioanalyysissa selitettdvdd muuttujaa pyritaan selittdmaan lisaa-
malla regressiomalliin muuttujia eri askeleilla teoreettisin perustein ennalta maaratyssa
jarjestyksessa. Hierarkkisen tai askeltavan regressiomallin mielenkiinnon kohteena on
etenkin se, miten mallin selitysvoima muuttuu, kun siihen lisataan uusia selittdvia muut-
tujia sekd miten muuttujien beta-kertoimet reagoivat myéhemmilla askeleilla liséattyihin
muuttujiin. (Jokivuori & Hietala 2007, 51-53.)

Regressioanalyysin ensimmaisessa askeleessa malliin liséttiin vastaajan sukupuolta ja
tyosuojelutehtavéaa kuvaavat taustamuuttujat. Kumpikin muuttuja nousee analyysin tassa
vaiheessa tilastollisesti merkitsevaksi. Kuten jo aikaisemminkin ristiintaulukoinnin pe-
rusteella todettiin, tyosuojelupaallikdiden arviot tyopaikan perheystavéllisyydesta ovat
tydsuojeluvaltuutettujen arvioita myonteisempid. Vastaajan sukupuolella on myos jonkin
verran merkitystd, silla miesvastaajien arviot tydpaikan perheystavallisyydesta ovat jon-
kin verran myonteisempié kuin naisvastaajien. Tulokset eivét ole kovin yllattavia ja muut-
tujien on tarkoitus toimia mallissa l&hinnd kontrollimuuttujina.

Regressioanalyysin toisessa askeleessa malliin lisattiin tydpaikkaa kuvaavat tausta-
muuttujat — sektori, toimiala, suurin ikaryhmd, sukupuolijakauma ja tytpaikan koko. Mal-
lin selityskertoimeksi tyOpaikan taustamuuttujien lisédmisen jalkeen muodostui 17 %.
Selityskertoimen muutos ensimmaisesté askeleesta oli 7 prosenttiyksikkoa.” Tilastolli-
sesti merkitseviksi muuttujiksi nousevat tassa mallissa toimialoista rakentaminen, teolli-
suus, vahittdis- ja tukkukauppa seka korjaus, kuljetus ja varastointi sekd muu toimiala.
Myaos tydpaikan koko sekd sukupuolijakauma nayttaytyvat tilastollisesti merkitsevina se-
littdjind. Toimiala-muuttujan vertailuluokkana toimii terveys- ja sosiaalipalvelut. Edella
luetellut toimialat ovat negatiivisessa yhteydessd perheystavallisyyteen. Negatiivisessa
yhteydessé perheystavallisyyteen on myds tyopaikan koko — mitd suuremmasta tyopai-
kasta on kyse, sitd perhe-epaystavallisempanéa tyopaikka nayttaytyy. Tydpaikan naisval-
taisuus tai tasainen sukupuolijakauma taas ovat positiivisessa yhteydessa koettuun per-
heystavallisyyteen. TyOpaikan sektorilla tai ikdrakenteella taas ei muiden muuttujien l&s-
néollessa ollut tilastollisesti merkitsevaa yhteyttd perheystavallisyyteen. Kaiken kaikki-
aan tyopaikan taustamuuttujat yksinomaan kykenevat selittdmaan tyopaikan perheysta-
vallisyyttd varsin huonosti. Regressionanalyysin tulokset tilastollisesti merkitsevien
muuttujien osalta on esitetty taulukossa 4. Raportoidut arvot ovat standardoituja beta-
kertoimia.

” Analyysissa mallin selitysvoimaa tarkastellaan suhteutetun selityskertoimen avulla. Tavallinen selitysker-
roin kasvaa aina kun malliin listddn uusia muuttujia, kun taas suhteutettu selityskerroin ottaa huomioon
selittdvien muuttujien lukumaéran. Suhteutettu selityskerroin kasvaa ainoastaan silloin kun uusi selittava
muuttuja parantaa mallia. (Nummenmaa ym. 2016, 252)
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Taulukko 4  Hierarkkinen regressioanalyysi perheystavéllisyydelle.

Perheystavillisyys 8

Selittajat Malli 1 Malli 2 Malli 3

Ty0Opaikan taustamuuttujat:

Toimiala-dummyt
(O=terveys- ja sosiaalipalvelut)

Rakentaminen -,08* -,04
Teollisuus -, 13** -,09*
Véhittais- ja tukkukauppa seké korjaus -,10** -,06
Kuljetus ja varastointi -,08* -,05
Julkinen hallinto ja maanpuolustus -,07 -,10**
Muu toimiala -,08* -,09**

Sukupuolijakauma-dummyt
(0O=Miesvaltainen)

Naisvaltainen ,14%* ,09*

Molempia sukupuolia yht& paljon ,09%* ,05

TyOpaikan koko -dummyt
(O=Pieni (alle 50))

Keskisuuri (50-200) -,07* -,09**
Suuri (yll 200) _’16*** _’17***

Ty0Opaikan sisaiset selittajat:

Sukupuolten tasa-arvo (Ei=0, Kylld=1) ,14%**
Esimiesten koulutus ja tieto ,13%**
Siséinen viestinta ,11%*

Perheen rooli tydssa-dummyt
(O=Positiivisena voimavarana tyolle)

Rasitteena/haittana tyolle -, 33***
Ei vaikuta tai liity tydhon -, 15%**
Adjusted R2 ,10 17 43

Adjusted R? muutos
edellisesté askelmasta

*p <,05; **p <,01; ***p <,001
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Regressioanalyysin kolmannessa ja viimeisessd askeleessa malliin liséttiin tydpaikan
sisdisia tekijoita kuvaavia muuttujia — sisdinen viestintd, esimiesten koulutus ja tieto, tyo-
aikajoustojen maara, sukupuolten tasa-arvo ja perheen rooli tydssd. Mallin selitysvoima
nousi ndiden muuttujien lisddmisen jélkeen 43 %:iin (muutos 26 prosenttiyksikkoa).
Naéista lisatyistd muuttujista tilastollisesti merkitsevalla tavalla positiivisessa yhteydessa
koettuun tyopaikan perheystavéllisyyteen analyysin perusteella olivat sisdinen viestinté,
esimiesten koulutus ja tieto, sukupuolten tasa-arvo ja perheen rooli ty6ssa, silloin kun
perhe koetaan ty0ssd voimavarana. Sen sijaan tyopaikan sisaisita tekijoista tyéaikajous-
tojen maara ei ollut muiden muuttujien lasndollessa tilastollisesti merkitsevésti yhtey-
dessa perheystavéllisyyteen.

Kolmannen askeleen muuttujien lisédmisen jalkeen myds aikaisemmin lisatyissa
muuttujissa tapahtui muutoksia. Toimialoista tilastollisesti merkitsevid ja tydpaikan
perhe-epdystavallisyytta selittavia toimialoja uusien muuttujien lisddmisen jalkeen olivat
teollisuus, julkinen hallinto ja maanpuolustus sekd muu toimiala. Tydpaikan naisvaltai-
suus sailyi tilastollisesti merkitsevana selittajana samoin kuin tydpaikan koko. Tydpaikan
tasaisella sukupuolijakaumalla uudessa mallissa taas ei ollut enéé tilastollisesti merkitse-
vaa selitysvoimaa. Tyopaikan taustamuuttujien standardoiduissa beta-kertoimissa tapah-
tuneet muutokset eivat olleet kovin suuria. TyOpaikan naisvaltaisuus seka teollisuus toi-
mialana menettivat uudessa mallissa hieman selitysvoimaa muiden muuttujien selitysvoi-
man taas kasvaessa jonkin verran.

Lopullisessa regressiomallissa parhaiten tyopaikan perheystavallisyytta selittavat siis
perheen rooli tydssé (rasitteena/haittana tyolle f=-.33, p<.001; ei vaikuta tai liity tydhon
=-.14, p<0.001), tyopaikan koko (suuri p=-.17; p<.001; keskisuuri p=-.09, p<.01) sek&
sukupuolten tasa-arvo (p=-.14; p<.001). Myo6s esimiesten koulutus ja tieto (B=.13,
p<.001) seka sisdinen tiedotus (B=.11, p<.01) ndyttaytyvét vahvoina selittdjind. Tyopai-
kan siséisten tekijoiden jalkeen myos tydpaikan toimialalla seké tyopaikan naisvaltaisuu-
della (B=.09, p<.05) voidaan yhd jossain méaérin selittdd tyopaikan perheystavallisyytta.
Tilastollisesti merkitsevia selittgjia toimialoista ovat teollisuus (p=-.09, p<.05), julkinen
hallinto ja maanpuolustus (=-.10, p<0,01) sekd muu toimiala (p=-.09, p<.01). Muuttu-
jien valilla ei esiintynyt ongelmallista multikollineaarisuutta.

Yksinkertaistaen voitaisiin siis sanoa, etté perheystavallisimmat tydpaikat l0ytyvat to-
denndkdisimmin naisvaltaisten ja pienempien yritysten joukosta, etenkin terveys- ja so-
siaalipalveluiden alalta. Nailla tyopaikoilla vallitsee perhemydnteinen ilmapiiri ja perhe
koetaan tyopaikalla voimavarana. Perheystavallisilla tyopaikoilla esimiesten koulutuk-
sessa on huomioitu myos tyon ja perheen yhteensovittamisen aiheita ja erilaisista yhteen-
sovittamisen kaytannoista ja lakisaateisista perhevapaista tiedotetaan tydpaikoilla ahke-
rasti. Tyopaikoilla on varmistettu myds sukupuolten véliset tasa-arvoiset mahdollisuudet
tyon ja perheen yhteensovittamiseen.
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6.5  Tyosuojeluhenkiléston omat ajatukset tyon ja perheen yhteen-
sovittamisen helpottamiseksi

Tyodsuojeluhenkilosto sai kyselyn paatteeksi esittad myos omia ndkemyksiaan siitd, miten
tyon ja perheen yhteensovittamista voitaisiin tyopaikoilla edistdd. Kysymykseen saatiin
yhteensd 662 vastausta.

Eniten tyopaikoilla kaivattiin uusia tai entistd laajempia tyohon ja tyoaikaan liittyvia
jarjestelyja. Vastaajat toivoivat muun muassa etatyon mahdollisuutta, tydaikajoustoja
seka tyOaikapankin kehittdmista tai kayttoonottoa. Tyodpaikoilla saattoi olla jo kaytdssa
erilaisia tydaikakaytantdja, mutta nahtiin, etta niita olisi mahdollista kehittaa viela toimi-
vimmiksi. Avoimissa vastauksissa tuotiin esille myds tydaikajoustoihin liittyva epatasa-
arvo. Tyoaikajoustot saattoivat tyopaikoilla olla vain rajattujen tyontekijaryhmien hyo-
dynnettévissa.

Etatyontekeminen pitaisi saada yleisemmaksi. Lapparit ovat tata paivaa,
skype ja muut virtuaaliset viestimet ovat tata paivaa. Ei ole mitéaan syyta
minka takia ihmiset kyhjottavat niin paljon toimistoissa.

Tyoaikapankkiin kertyvien tuntien joustavampi kaytto.

Koulutustilaisuudet tulisi pyrkia keskittamaan paivaaikaan, jotta illat jaa-
vét perheelle (my0s iltakoulutukset kuuluvat kuitenkin ty6aikaan). Tydpai-
kan ulkopuolella olevista koulutuksista huomioitava myds matkoihin me-
neva aika paremmin.

Jossain madarin vastaajat myos toivoivat konkreettisia tukipalveluja, kuten lastenhoito-
palvelua joko kotiin tai tydpaikalle seka perheen mahdollisuutta tutustua tydpaikkaan ja
tyopaikan jarjestamia koko perheen yhteisia tapahtumia.

Yhteisia tilaisuuksia, joihin kutsuttuna myos perheenjasenia. Esim. vaikka
ns. tydnantajan jarjestamia ulkoilu, retki tai muita paivia.

Lis&ksi monet vastaajista korostivat toimivien sijaisjérjestelyiden tarkeyttd. Monessa
tyopaikassa poissaolo tyopaikalta koettiin nykyiselld&dn hankalana haastavien sijaisjérjes-
telyiden vuoksi. Toimivien sijaisjarjestelyiden esteensa koettiin olevan ennen kaikkea
ammattitaitoisten tai tehtédvaan soveltuvien sijaisten puute seka sijaisen palkkaamisen kal-
leus.

Tyo vaatii lakiin nojaten tietyn maaran henkilokuntaa paikalle tyopéaivan
aikana. Joustot olisi helpompi jarjestaa, jos kaytdssa olisi sijaispankki. Se
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toisi varmuutta ja turvaa tyon suorittamiseen ja tyén laatuun, vahentaisi
kuormittavuutta ja lisdisi tyotyytyvaisyytta. Sijaisrinki on olemassa mutta
sen toimivuus on ajoittaista (sijaiset monasti opiskelijoita, eivatka aina
paase kun tarve olisi).

Kun sijaisjarjestelyista kysyttiin muualla kyselyssa, ilmeni, etté sijaisten kaytt6 on ra-
jattu ldhinna pidempiaikaisiin poissaoloihin. Akillisen poissaolon tapauksessa 67 % vas-
taajista ilmoitti, etta tyot jaettiin tavallisimmin muiden ty6tovereiden kesken ja 13 % ker-
toi toiden odottavan tyontekijan paluuta. Myos avoimissa vastauksissa kerrottiin téiden
jakamisesta muiden tydntekijoiden kesken. Tilanteen koettiin kuormittavan tyontekijoitéa
ja vaikuttavan Kielteisesti naiden hyvinvointiin ja jaksamiseen. Erés vastaaja koki myos
perheettomien joutuvan perheellisten poissaolojen ’sijaiskérsijoiksi”. Muutama vastaaja
naki tydantajan tarjoaman lapsen hoitopalvelun mahdollisena ratkaisuna sijaisjarjestelyi-
den puutteeseen.

Kun sijaisia ei ole varaa palkata, tehtévat tyot jaetaan muiden kesken. Tal-
16in perheettdbmien tai vanhempien lasten vanhemmat kuormittuvat.
Olemme pohtineet ettd jos hankittaisin hoitopalvelu lasten sairastumisen
varalle.

Joustojen ja muiden tyon ja perheen yhteensovittamisen kaytant6jen lisaksi vastaajat
perddnkuuluttivat tasa-arvoa ja tasapuolista kohtelua tydn ja perheen sovittamisen asi-
oissa. Vastaajat korostivat etenkin esimiestyon merkitysta. Esimiehen esimerkill4 ja asen-
teilla ndhtiin olevan suuri merkitys tyon ja perheen yhteensovittamisen mahdollisuuksille.
Vastaajat my0s toivoivat, ettd tyopaikalla tunnistettaisiin perhe yhtené tydhyvinvointiin
vaikuttavana tekijané seké nahtéisiin tyontekija monen eldménalueen muodostamana ko-
konaisuutena

Mielestani erilaisissa joustoissa tyopaikallani ihmiset ovat hyvin eriarvoi-
sissa asemissa. Ei niink&an sen mukaan, onko lapsia vai ei, mutta sen mu-
kaan millainen oma esimies on. Osa suhtautuu hyvin kielteisesti kaikkiin
joustoihin ja etatydhon ja toiset esimiehet ovat ymmartavaisia ja myota-
mielisia.

Esimiehet ymmartaisi, ettd ty0 ei saa koskaan olla tarkein ihmisen el&-
massa, ei edes sinkulle. Ty6lla voi olla paljon merkitysté ja se antaa pal-
jon, mutta ykkosasia se ei saa olla.
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Vastaajat toivoivat myos, ettd tyon ja perheen yhteensovittamisen kysymykset otettai-
siin vahvemmin mukaan esimiesten ja johdon koulutuksiin.

Esimiesten koulutusta lisédmalla - tietoisuuden kasvattaminen hyddyista
ja haitoista - vertailut niihin yrityksiin, joissa on onnistuttu hyvin kaikkia
tyydyttavan lopputuloksen aikaansaamisessa.

Tyopaikoilla toivottiin myds avointa ja luottamuksellista keskustelukulttuuria seka
runsaampaa tiedottamista tyon ja perheen yhteensovittamisen kéytanngista. Lisaksi toi-
vottiin selkeita ja Kirjattuja toimintaperiaatteita nykyisten tilannekohtaisten kéyténtdjen
tilalle.

Tiedottaa enemman. Nyt pitda kaikki ottaa itse selvaa. Tydnantaja voisi
olla aloitteellinen ja kysya vointia ja ehdottaa etta tallaista olisi tarjolla.
Joustot yleensa onnistuu mutta tosiaan pitaa itse ottaa kaikesta selvaa.

Avoimuus ja omien tunteiden sek& ajatusten tiedostaminen. Yhteinen kes-
kustelu tydyhteisdn kanssa.

Osassa vastauksia tyosuojeluhenkildstd myos kertoi tyon ja perheen yhteensovittami-
sen olevan jo tarpeeksi hyvalla mallilla. Koska kyselyyn ei ollut siséllytetty muita avoi-
mia kysymyksia tai mahdollisuutta kommentoida itse tutkimusta tai kyselylomaketta, oli
tata vastauskenttdad myos osittain hyddynnetty tahan tarkoitukseen. Kentéssa vastaajat esi-
merkiksi kertoivat, etteivét voineet vastata kyselyyn, silla heilla ei ollut tietdmysta kyse-
lyn aihepiiristd omalta tyopaikaltaan. Tietdmattomyyttd perusteltiin ennen kaikkea sill,
ettei itsella ollut (endd) pienia lapsia. Osa vastaajista piti myos kyselya tydpaikalleen so-
pimattomana tyOpaikan ikarakenteen vuoksi. Tydn ja perheen yhteensovittaminen saatet-
tiin ndhda ainoastaan pikkulapsiperheiden ongelmana.

Meill& ei ole tassd mielessa tarvetta, kun tyontekijoilla ei ole enda pienia
lapsia. Ja viime viikkoisen mediakeskustelun mukaisesti vanhushoito kuu-
luu kuulemma yhteiskunnalle.

Muutama vastaaja antoi kentdsséd myds kielteisté palautetta tutkimuksesta. Ndma vas-
taajat eivét pitaneet tyon ja perheen yhteensovittamisen kaytantéjen luomista tydnantajan
tehtdvéana. Liséksi yksistd vastaajista kritisoi kyselytutkimuksen keskittymista ainoastaan
perheellisiin tyontekijoihin.
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Tasta kyselystd saa sen kasityksen, ettd yksilovastuu ulkoistetaan. Eli etta
tyonantajan tulee jarjestaéd/tarjota tyontekijalle yhéd enemman ja enemman
sellaisia etuja ja palveluja, joista historiallisesti jokaisen on pitanyt itse
huolehtia.

Ty0 on tyota ja koti sekd@ vapaa-aika on ihan omaa aikaa. Perhehuolista
pitda ja voi keskustella ja tydyhteison antaa tukea. Tyon ja kodin yhteen-
sovittaminen on kuitenkin jokaisen yksityisasia ja ammatinvalintakysymys.

Ei ole olemassa pelkastaan perheellisten hyvinvointia ja tydssaviihtymista
vaan nama asiat koskevat kaikkia tyontekijoita oli sitten lapsia tai ei. Per-
heellisilla on jo lain puolesta valtavasti etuja ja oikeuksia ja joskus tulisi
muistaa myds naita yksineldjia. Missa heidan oikeudet ovat?

Kriittisista kommenteista voidaan péatelld, ettd monella tyopaikalla perheystavallista
tyokulttuuria yha vierastetaan. Tarkedd olisikin lisata tydnantajien tietdmysta tyon ja per-
heen yhteensovittamisen hyvéksi havaituista kdytannoista seké perheystavallisen tydpai-
kan eduista niin tydnantajan kuin tyontekijan nakdkulmasta. Tyopaikoilla olisi my6s hyva
ymmartaa, ettd perheystavallisista kdytanndistd, kuten tydajan joustoista tai toimivista si-
jaisjarjestelyista voivat tyopaikalla hyotyd myds muutkin kuin perheelliset tydntekijét.
Mitéd useampia tyontekijoita kaytantdjen koetaan koskettavan, sitd helpompi ne on ottaa
tyopaikalla esiin ja osaksi henkilostokaytantoja.
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

7.1 Paluu tutkimuskysymyksiin

Tulosten valossa suomalaiset tyopaikat nayttaytyvét suhteellisen perheystavéllising.
Tyonantajapuolen nakemykset tydpaikkojen perheystavallisyyden tilasta ovat jossain
maéarin tyontekijoiden ndkemyksia myonteisempid. Kéaytetyn mittarin mukaan perheysta-
vallisind koettiin 71 % suomalaisista tydpaikoista ja 74 % tydntekijoista koki, etta tyon ja
perheen yhteensovittaminen onnistui omalla tyopaikalla vahintaankin melko hyvin. Ty6-
paikoilla oli varsin kattavasti kaytdssaan erilaisia tyontekijalahtoisia tyoaikaan liittyvia
jarjestelyja, joista yleisimpia olivat yksiléllinen sopiminen esimiehen kanssa poissa-
oloista ja tydajan liukumista. Osaksi ty6paikan virallisia suunnitelmia tyon ja perheen
yhteensovittamisen asiat oli otettu 43 %:ssa tydpaikkoja, mutta seurantaa esimerkiksi ke-
hityskeskusteluissa tai tyopaikkakyselyissa tehtiin jo hieman yleisemmin 71 %:ssa tyo-
paikkoja.

Taman tutkimuksen aineistossa tyopaikkojen koettua perheystavallistd kulttuuria tyo-
paikkojen sisdisita tekijoista selittavat ennen kaikkea perheen ndkeminen tyopaikalla voi-
mavarana, sukupuolten vélinen tasa-arvo seka esimiesten koulutus ja tiedotus tydpaikalla
tyon ja perheen yhteensovittamisen kaytanngista ja jarjestelyistd. Ulkoisista tekijoista
tyopaikkojen perheystavallisyytta selittivat puolestaan tydpaikan naisvaltaisuus seké hie-
man yllattden vahvasti myos tyopaikan pieni koko. Toimialoista perheystavallisimpana
nayttaytyi terveys- ja sosiaalipalvelut ja perhe-epdystavéllisimpina toimialoina taas puo-
lestaan teollisuus seka julkinen hallinto ja maanpuolustus.

Naisvaltaisilla aloilla perheen ja tyon yhteensovittamisen helpottamiseen tahtaaviin
jarjestelyihin on kenties panostettu enemman siksi, ettd perhesyista johtuvat poissaolot
ovat naisille kasaantuvien perhevelvoitteiden vuoksi tydpaikoilla vahvasti arkipaivaa. Pe-
rinteiset naisvaltaiset hoiva- ja koulutustoimialat ovat myos kenties niiden tyonkuvien ja
arvojen vuoksi jo lahtékohtaisesti perhemyonteisesti latautuneita, mika saattaa heijastua
myos niiden koettuun perheystévallisyyteen. Salmen ym. (2015, 35) mukaan ndkemykset
sukupuolten vélisesté tyonjaosta selittdvat vahvimmin isien perhevapaavalintoja. Hyvin
miehisind pidetyilla perinteisilla aloilla, kuten teollisuudessa, ajattelu miehesta perheen
leivantuojana saattaa elda yha hyvin vahvana. Miehet saattavat myos kokea tyosta pois-
saolon naisia hankalampana tai poissaolojen vaikutukset urakehitykseen voimakkaam-
pina (McDonald ym. 2007). Monilla miesvaltaisilla aloilla, kuten teollisuudessa, tyénteko
on myos vahvasti tuotantoaikatauluihin sidottua, mika saattaa vaikuttaa tyon ja perheen
yhteensovittamisen mahdollisuuksiin. Tilastokeskuksen tietojen mukaan toimialavertai-
lussa kuljetuksen, teollisuuden ja rakentamisen tyontekijat tekevat kaikkein pisinta ty6-
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viikkoa seké eniten ylitditda Suomessa (Tyoajat vuonna 2014). Tyon tarkasti aikataulute-
tun luonteen vuoksi nailla aloilla on myds hyvin vahan mahdollisuuksia erilaisiin tyo-
aikajoustoihin ainakaan alemmilla tyontekijatasoilla (Uhmavaara 2006, 69).

Vahvimmin aineistossa tyopaikkojen perheystavéllisyytta selitti perheen ndkeminen
tyopaikalla voimavarana. Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd huolimatta tyo-
paikan runsaistakin tyon ja perheen yhteensovittamisen kaytannoista, tyontekijat eivat ole
naita kaytantdja valmiita hyodyntdmaan, mikali he kokevat, ettd perheeseen suhtaudutaan
tyopaikalla kielteisesti (Thompson ym. 1999). Mikali tydntekija kokee, ettd esimerkiksi
etatyon tekemiseen lapsen hoitoaikataulujen helpottamiseksi suhtaudutaan tyopaikalla
nyrpeésti, on todennakdista, ettei han hyddynna tatd mahdollisuutta. Olemassa olevista
kaytanndista ei taten ole hyotya, silld negatiivinen suhtautuminen niiden kéyttoon estéa
niiden hyddyntamisen (Allen 2001; Mesmer-Magnus ja Viswesvaran 2006). Taté havain-
toa tukee myos se, ettd tydpaikan erilaisten tydaikajoustojen tai -kaytantdjen maaran ei
tdman tutkimuksen valossa néhty olevan yhteydessa tyopaikan koettuun perheystavalli-
syyteen. Tydpaikan kulttuurilla nayttaisi siis olevan sen kaytantoja vahvempi merkitys
tyon ja perheen yhteensovittamisen mahdollisuuksille.

Sukupuolten vélinen tasa-arvo tyon ja perheen yhteensovittamisen asioissa oli tassé
aineistossa myos vahvasti yhteydessa tyopaikan perheystavallisyyteen. Yha edelleenkin
monet yhteensovittamisen kaytanndt ovat naenndisesta sukupuolineutraaliudestaan huo-
limatta vahvemmin naisille suunnattuja, mik& nakyy niin erilaisten joustojen kaytdssa
kuin perhevapaiden hyddyntamisasteissa. Etenkin miesten perhevapaavalintojen kannalta
olisikin siksi tarkead, ettd tasa-arvoajattelu ulottuisi sanoista ja virallisista kirjauksista
myaos kaytantdihin. On hyvin mahdollista, ettd miehet ja naiset saattavat kokea samallakin
tyopaikalla tydpaikan perhekulttuurin erilaiseksi. Naisten perheellisyys on tydpaikoilla
monesti ndkyvampéaa ja perinteiset sukupuoliroolit elavat myos esimiesten puheissa ja
asenteissa. Kaytantdjen saatetaan nahda olevan ensisijaisesti naisille suunnattuja, jolloin
miehet eivét koe olevansa niihin oikeutettuja. (McDonald ym. 2007, 613-614.)

Suurten tyopaikkojen etuna aineistossa olivat tydaikajoustojen runsaampi maéara ja yri-
tyksen virallisiin asiakirjoihin kirjatut tyon ja perheen yhteensovittamisen k&ytannot seka
néiden kaytantojen laajempi seuranta. Tasta huolimatta pienet alle 50 tyontekijan tyopai-
kat koettiin aineistossa perheystavallisimpina. Pienen tyOpaikan etuna saattaa olla
sen joustavuus ja matalampi byrokratia. Tydyhteisossd, jossa kaikki tuntevat toisensa,
perheeseen ja muuhun yksityiseldmaan liittyvista asioista saatetaan keskustella enemman,
jolloin perhe tulee myods helpommin nékyvéksi tydpaikalla.

Esimiesten koulutus ja tyontekijoiden tiedotus tyon ja perheen yhteensovittamisen
kéytannoista saattavat taas olla tydpaikan koetun perheystavallisyyden kannalta merki-
tyksellisia siksi, ettd ne viestivat myos perheen arvostuksesta tyopaikalla yleisemmin.
Henkil6ston tietoisuus yhdessa tyopaikalla k&ytossa olevista tyon ja perheen yhteensovit-
tamisen kaytannoistd, mitd todenn&koisimmin lisdd niiden k&yttoastetta. Esimiestyon
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merKkitys on taas vahvasti korostunut myds aikaisemmassa tyon ja perheen yhteensovitta-
misen tutkimuksessa (mm. Hammer 2009; Michelin 2011; Epstein 2015). Etenkin la-
hiesimiehelld on ratkaiseva rooli siind, kokevatko tyontekijat voivansa ottaa esille per-
heeseen liittyvia asioita tyOpaikalla. Sisallyttdmalla tyon ja perheen yhteensovittamisen
aiheita esimiesten koulutukseen on mahdollista tukea perheystavallista esimieskulttuuria.

7.2 Tutkimuksen rajoitukset ja luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa puhutaan seka ulkoisesta ettéd siséisesta luo-
tettavuudesta. Sisdisell& luotettavuudella tarkoitetaan sitd, misséd mééarin tutkimuksessa on
oikeasti kuvattu niita asioita, joita siina on tarkoitettu tutkittavan. Ulkoista luotettavuutta
arvioitaessa taas tarkastellaan sitd, miten hyvin tulokset ovat yleistettavissa myos tutkit-
tavia laajempaan joukkoon. Seka ulkoiseen etta sisdiseen luotettavuuteen viitataan ylei-
sesti validiteetin kasitteella. (Metsdmuronen 2003, 35.)

Taman tutkimuksen sisdista validiteettia heikentda jossain maarin sekundaariaineiston
kaytto seka se, ettei aineistoa ollut alun perin suunniteltu tutkimuskéayttéon. Sisaista vali-
diteettia on kuitenkin pyritty kautta tutkimuksen vahvistamaan aineiston huolellisen ka-
sittelyn ja valmistelun avulla seké teoriaan huolellisesti pohjatuilla tutkimusvalinnoilla
aineiston rajoitukset huomioon ottaen.

Tutkimuksen sisaista validiteettia arvioitaessa voidaan pohtia myds sitd, onko kysely-
tutkimuksen kohdejoukko ollut oikea vastaamaan siina esitettyihin kysymyksiin. Kysely
suunnattiin tydsuojeluhenkildstolle, silla tydsuojeluhenkildstorekisterin katsottiin olevan
ainoa mahdollinen vayla tavoittaa kaikki suomalaiset tyopaikat. VVoidaan kuitenkin miet-
tid, olisiko esimerkiksi henkildstdjohto saattanut olla kyselyn aiheen kannalta osuvampi
tutkimuksen kohderyhma. Henkildstdjohdosta ei kuitenkaan ole olemassa lakisaateista
kaikki suomalaiset tyOpaikat kattavaa rekisterid, jolloin kohdejoukon tavoittaminen tésta
joukosta olisi luultavasti ollut varsin haastavaa. Toisaalta henkilostojohdolle suunnatun
kyselyn heikkoutena olisi ollut kyselyn rajoittuminen yksinomaan tydnantajapuolen na-
kemyksiin. Tydsuojeluhenkilostolle kohdennetulla kyselylla mukaan saatiin niin tyénan-
tajapuolen eli tyosuojelupdallikdiden kuin tyontekijapuolen eli tydsuojeluvaltuutettujen
nédkemykset tyopaikkojen perheystavéllisyydestd. Koska kyselyssa on edustettuna myos
tyontekijapuoli, tydsuojeluhenkildstolle osoitettu kysely antaa kenties realistisemman ku-
van siitd, miten tyopaikkojen perheystéavallisyys todellisuudessa tyopaikan arjessa koe-
taan. Taten kyselyn kohderyhmaén valintaa voidaan mielesténi pitdé varsin onnistuneena.

Tutkimuksen ulkoista validiteettia puolestaan voidaan pitda suhteellisen hyvana, silla
aineiston suuren koon vuoksi tutkimus on varsin hyvin yleistettavissa suomalaiseen tyo-
eldmaan. Kasitellyn aineiston edustavuutta on mahdollista tarkastella tyopaikan koon
suhteen. Kyselyaineisto on keratty yli 10 henked tyollistavilta tyopaikoilta, jolloin aivan
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pienimmaét mikroyrityksiksi kutsutut yritykset ovat jaaneet tutkimuksen laajuuden ulko-
puolelle. Siitd huolimatta, ettd ndiden mikroyritysten osuus suomalaisesta yrityskannasta
oli vuonna 2013 peréti 93,4 %, niiden merkitys suomalaisten ty6llistajind on kuitenkin
verraten pieni, pk- ja suuryritysten tyollistdesséd samaisena vuonna 74 % kaikkien yritys-
ten henkilostosta (Yrittdjyystilastot 2015). Lisaksi aineistossa suuret, yli 200 tyontekijaa
tyollistavat, yritykset ovat jossain méaarin yliedustettuina perusjoukkoon néhden, jolloin
suurempien tyopaikkojen rooli aineistossa korostuu myds taté kautta jonkin verran. Ai-
neiston voi naisté puutteistaan huolimatta kuitenkin katsoa edustavan melko hyvin suo-
malaista yrityskenttaa.

7.3 Jatkotutkimusideoita

Tama tutkimus tarjoaa yleiskuvan suomalaisten tyépaikkojen perheystavéllisyydesta ja
lisad ymmarrysta siita, milla tavalla tyépaikkojen ulkoiset ominaisuudet, kuten koko ja
sukupuolijakauma, seka siséiset piirteet ja kaytdnnot, kuten tydaikajoustojen méaéara tai
esimiesten koulutus, ovat sidoksissa tyopaikan koettuun perheystavéllisyyteen. Tutki-
muksen vahvuutena on sen aineiston laajuus. Aikaisemmissa tutkimuksissa perheystéaval-
lista kulttuuria on tarkasteltu lahinna yksittaisilla tydpaikoilla eika tyopaikkojen perheys-
tavallisyytta ollut aikaisemmin tarkasteltu kattavasti koko suomalaisessa tyOpaikkaken-
tassa.

Seuraavaksi olisi kenties mielenkiintoista palata takaisin tyopaikkatasolle ja tarkastella
perusteellisemmin sitd, millaisista asioista tyopaikkojen perheystavallisyys tyopaikoilla
syntyy ja millaisia vaikutuksia tydpaikan kulttuurilla on esimerkiksi perhevapaiden ja
joustojen hyddyntamisasteeseen, tyontekijoiden kokemaan tyon ja perheen valiseen risti-
riitaan tai ndiden elamanalueiden véliseen positiiviseen vuorovaikutukseen.

Tydpaikkatason tutkimuksen avulla olisi myds mahdollista luoda tarkempi kuva siitd,
millaiset k&ytannot tyopaikoilla parhaiten tukevat tyontekijoiden tyon ja perheen yhteen-
sovittamisen mahdollisuuksia ja mitka taas sitd vastoin vahvimmin ovat yhteensovittami-
sen esteind. Erilaisten tydpaikkojen, tyonkuvien ja tydbnmuotojen kirjo on hyvin laaja,
jolloin luonnollisesti toimiviksi todetut k&ytannot yhdella tyopaikalla eivat valttamétta
ole sellaisinaan siirrettavissé jollekin toiselle tyopaikalle. Kuitenkin parempi tietdmys eri-
laisista kaytannoista ja niiden toimivuudesta voisi auttaa tyopaikkoja kehittdmaan juuri
niiden ja niiden tyontekijoiden tarpeisiin sopivia kéytant6ja entistd osuvammin. Tarkeda
olisi my0s laajentaa tarkastelua perheestd koskemaan myds muuta tyon ulkopuolista ela-
mé&&. Mielenkiintoista olisi esimerkiksi tarkastella sitd, eroavatko eri-ikaisten ja eri ela-
méanvaiheessa olevien tyontekijoiden tarpeet tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen
kéytannoille ja joustoille toisistaan.
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7.4 Y hteenveto

Tyon ja perheen yhteensovittamisen kysymykset asettavat myos tulevaisuudessa haas-
teita niin sosiaalipolitiikalle kuin organisaatioiden kaytédnnoille. Perhe- ja sosiaalipolitii-
kassa tulisi pikkulapsiperheiden ohella huomioida entistéd laajemmin kaikki perhevaiheet
ja erityisesti ne tilanteet, joissa avun tarve koskettaa myds vanhempia sukupolvia. Myds
perhevapaita tulisi nykyisestd kehittda niin, ettd niiden kayttd jakautuisi tasaisemmin
miesten ja naisten valille. Perheystéavallisten tyopaikkojen luomisessa taas organisaa-
tiokulttuurin ja tydilmapiirin kehittdminen nousee ratkaisevaan asemaan.

Taman tutkimuksen valossa perheystéavallisten tydpaikkojen kehittdminen vaatii ennen
kaikkea asennemuutosta perheystévallisempaéan suuntaan. Tamén aikaansaamiseksi tyo-
paikoilla tarvittaisiin enemman tietoa perheystavéllisen tyokulttuurin ja perheystavéllis-
ten kaytantdjen eduista niin tyéntekijan kuin tydnantajan kannalta. Esimies- ja johtamis-
kulttuuri ovat téssd asennemuutoksessa keskeisessa asemassa. Perheystavallisen esimies-
kulttuurin kehittamiseksi tyon seka perheen ja muun elaméan kysymykset olisi tuotava
vahvemmin osaksi esimiesten rekrytointia ja koulutusta. Esimiehille olisi tarjottava tieta-
mysta ja vélineitd tyontekijoiden tiedottamiseen ja tukemiseen tyon ja perheen yhteenso-
vittamisen asioissa. Tyon ja perheen yhteensovittamisen kysymykset tulisi entistd vah-
vemmin ottaa myods osaksi tydpaikkojen virallisia kdytantoja ja toimintaperiaatteita ja
niista pitdisi pyrkia tiedottamaan tyontekijoité entistd paremmin.

Perheen ja tydn yhteensovittamisen kysymykset ovat luonnollisesti keskeinen osa
myos sukupuolten tasa-arvoa koskevaa keskustelua. Tyoelaméan osallistumisessa ei ny-
kypaivéna ole juuri enda eroa sukupuolten kesken, mutta suurin osan vanhempain- ja hoi-
vavapaista kasautuu kuitenkin edelleen naisille. Tydpaikoilla olisi siis syyta miettid miten
syvélle tasa-arvoajattelu tydpaikan toimintakéytdnnoissa ja asenneilmapiirissa todellisuu-
dessa ulottuu. Pohditaanko tydpaikoilla naisten ja miesten tasa-arvoisia mahdollisuuksia
enaa sen jalkeen kun muodolliset tasa-arvon kriteerit on saavutettu? Tuetaanko ja arvos-
tetaanko tyopaikoilla my6s miesten vanhemmuutta?

Téassa tutkimuksessa on kasitelty tyon ja perheen yhteensovittamista, silla myos val-
miissa Kyselyaineistossa on keskitytty nimenomaan perheeseen. Kansainvalisessa tutki-
muskirjallisuudessa on kuitenkin yhd enemman siirrytty tyon ja perheen sovittamisen si-
jaan tarkastelemaan laajemmin tyon ja muun eldman yhteensovittamista. Talla siirtymaéll&
on haluttu korostaa sitd, ettd tyopaikkojen perheystavéllisissa kaytdnnoissa ei ole kyse
etuoikeuksien luomisesta vain tietyille henkilostoryhmille, vaan sellaisten kaytant6jen
jarjestamisestd, joista jokainen voi jossain elaménsé vaiheessa hyotya. Pienillékin asi-
oilla, voi olla suuri vaikutus henkildston hyvinvointiin. Esimerkiksi erilaisia joustoja voi-
daan hyodyntéé niin lasten hoito-aikataulujen kuin vaikkapa harrastusten yhteensovitta-
miseksi tydaikatauluun. Tarkeinté on, ettd erilaiset kdytannot ja toimintaperiaatteet raata-
16idaan organisaation ja sen tyontekijoiden tarpeita vastaaviksi.
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LIITE 2 PERHEYSTAVALLISYYDEN MITTARI - FAKTORI-
ANALYYSI
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation | Analysis M
Puheeksiottaminen 3,9080 JH2638 2330
Ura- ja palkkakehitys 4 1356 89105 2330
Tyd perheen edelle 36428 1,08007 2330
Esimiesten o
suhtauturminen 3,8103 83918 2330
Aikapaineet 3,3245 96408 2330
Ylitydpaineet 3ATTT 1,085908 2330
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Qlkin Measure of Sampling Adequacy. 804
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 4352 549
Sphericity df 15
Sig. Rulul
Communalities
Initial Extraction
Puheeksiottaminen 380 Reizh
Ira- ja palkkakehitys 345 A07
Tyd perheen edelle 3848 ATE
Esimiesten
suhtautuminen 430 496
Aikapainest 414 362
Ylityépaineet A04 368

Extraction Method: Maximum Likelihood.

Total Variance Explained

71

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Factar Total % ofVariance | Cumulative % Total % ofVariance | Cumulative %
1 3,072 51,196 51,196 2,491 41,516 41,516
2 1,017 16,943 68,138
3 602 10,028 78,166
4 498 8,298 56,464
5 424 7,066 83,530
& 388 6,470 100,000

Extraction Method: Maximum Likelihood.
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Factor Matrix®
Factor
1

Esimiesten
suhtautuminen 704
Tyd perheen edelle 690
Ira- ja palkkakehitys 638
Puheeksiottaminen G626
Aikapaineet 602
Ylitydpaineet A89

Extraction Method: Maximum

Likelihood.

a. 1 factors extracted. 4 iterations

required.

Goodness-of-fit Test

Chi-Square df Sig.
706 627 ] ,0oo
Reliahility Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha [tems [ of tems
806 804 B

Inter-ltem Correlation Matrix

Esimiesten

Puheeksiotta Ura- ja Ty perheen suhtautumine
minen palkkakehitys edella n Aikapaineet | Ylitydpaineet
Fuheeksiottaminan 1,000 445 388 AA0 267 273
Ura- ja palkkakehitys 445 1,000 347 470 331 359
Tyd perheen edelle 388 387 1,000 505 AT0 426

Esimiesten
suhtautuminen 550 470 505 1,000 335 LY
Aikapainest 267 ek 470 334 1,000 Rk
Ylitydpainest 273 389 A26 M 558 1,000
Summary ltem Statistics

Maximum /
lMean Minimum | Maximum Range Minimum Variance | MWofltems
[term Means 3,733 3,324 4136 a1 1,244 Joan ]
tem Variances 840 704 1,186 482 1,684 039 i
Inter-ltem Correlations 414 267 hag 332 2,244 010 6




itemn-Total Statistics
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Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if WVariance if Item-Total Multiple Alpha if Itemn
[tem Deleted Item Deleted Caorrelation Caorrelation Deleted
Puheeksiottaminen 18,4910 12,832 524 380 7a4d
Ura- ja palkkakehitys 18,2644 12,821 556 345 778
Tyh perheen edelle 18,7671 11,560 604 385 [ TGE
Esimiesten o o
suhtautuminen 18,6897 12,824 605 430 TEY
Aikapaineet 18,0755 12,414 563 418 76
Ylitydpainest 18,822 11,850 551 404 ]
Scale Statistics
Mean Yariance | Std. Deviation | M of tems
22,4000 17,166 414317 ]
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LIITE3 VARIANSSIANALYYSI

Perheystavallisyys

Descriptives

95% Confidence Interval for
Mean
M Mean Std. Deviation | Std. Error | Lower Bound Upper Bound Minimum | Maximum

Maa- ja metsatalous 34 | 40000 53828 10946 37773 42227 2,67 5,00
Teollisuus f64 3,6067 67884 02858 355058 36628 1,33 5,00
Rakentaminen 119 | 36078 71459 06551 32,4781 32,7376 1,50 5,00
Wahittais- ja tukkukauppa

seka korjaus 185 | 36252 75667 05656 23,5156 32,7348 1,33 5,00
Majoitus ja ravitsemus 44 | 37727 68113 10268 32,5656 32,9798 1,50 4,83
Kuljetus ja varastointi 80 | 34917 T7854 08704 33184 32,6649 1,33 5,00
Rahoitus- ja
vakuutusta iminta 72 | 37502 85163 10036 32,5501 32,0604 1,50 5,00
Informaatio ja viestint3 81 3,8436 55047 06116 23,7219 32,0653 2,50 5,00
Julkinen hallinto ja

maanpuolustus 338 | 36893 G4TA4 03518 3,6201 3,7585 1,83 5,00
Koulutus 128 3,8867 65972 05831 37713 40021 183 5,00
Terveys- ja

sosiaalipalvelut 347 | 39990 63014 03383 3,0325 4 0656 1,33 5,00
Seurakunnat, jarjestdt ja
yhistykset 80 | 3,896 58156 06502 32,7602 4,0190 2,00 5,00
Muu toimiala 249 | 37175 67823 04298 32,6329 3,8022 1,50 5,00
Total 2322 | 13,7339 69107 01434 3,7058 3,7620 1,33 5,00

Test of Homogeneity of Variances
Perheystavallisyys
Levene
Statistic df df2 Sig.
2675 12 2309 00
Robust Tests of Equality of Means
Perheystavallisyys
Statistic? df df2 Sig.
Welch 9 766 12 437,369 ,ooo

a. Asymptotically F distributed.




LIITE4 RISTINTAULUKOINTI PERHEYSTAVALLISYY-
DESTA JA TYOSUOJELUTEHTAVASTA

Case Processing Summary

Cases
Walid Missing Total
[+l Percent [+l Percent [+ Percent
Perheystavallisyys * o - e
Tydisuojelutehtavi 2271 99,2% 18 0,8% 2289 | 100,0%
Perheystavallisyys * Tyosuojelutehtava Crosstabulation
Tydsuojelutehtavi
Tyduojeluvalt Tydsuojelupd
Lutettu allikled Total
Perheystavallisyys 1,00 Count a 2 ¥
% within .
Tyésuojelutehtiva 0.5% 0.2% 0.3%
2,00 Count 71 24 85
% within -
Tydsuojelutahtivi 6,9% 1.9% 4.2%
3,00 Count 368 195 63
% within o
Tyésuojelutehtava 35,9% 15.7% | 24.8%
4.00 Count 494 748 1242
% within -
Tyésuojelutehtiva 48,2% 600% | 547%
5,00 Count a7 277 364
% within S
Tydsuojelutehtivi 8,5% 222% | 16.0%
Total Count 1025 1246 2271
% within
Tyésuojelutehtava 100,0% 1000% | 100.0%
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LIITE5S PERHEYSTAVALLISYYTTA SELITTAVAT TEKIJAT -

REGRESSIOANALYYSI
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation M
Ferheystavillisyys 3,7333 69053 2330
Tydsuojelutehtava 15434 Ag522 2407
Vastaajan sukupuol A0 G000 2383
Tydnantajasektori 8214 38313 2407
Maa- ja metsatalous 0181 12205 2381
Teollisuus 2423 428509 2381
Rakentaminen 0817 22138 2381
gzﬂﬁﬁigaéu“kum”ppa 0790 26973 2381
Majoitus ja ravitsemus 01487 3913 2381
kuljetus ja varastointi 0349 18346 2381
faakr:ﬂttﬂsstnjiininta 0315 17470 2381
Informaatio ja viestintd 0344 18238 2381

Julkinen hallinto ja

maanpuolustus 1462 35334 233
Koulutus 0546 22724 2381
fhedﬁ;fs”;m'Ja”esm“a 0340 18132 2381
Muu toimiala 071 30930 2381
Keskisuuri (50-200) 3033 45938 1233
Suuri (yli 200) 2368 42530 1233
naisvaltainen 4354 A0541 2384
Keski-ikaisia JhBEA A8220 2406
lkaantyvia 18945 38201 24086
Esimiesten koulutus 26985 1,12375 2322
Tiedotus 25608 1,14351 2370
TyGaikakaytannot 60174 2823486 2407
Sukupuolten tasa-amvo 0310 2BTET 2121
asitteena/haittana tydlle 0938 29158 2378

i vaikuta tai liity tyéhdn 3158 A6484 2378
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Model Summaryd
Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Sguare Sig. F
Madel R R Square Square the Estimate Change F Change dft df2 Change
1 3130 a8 096 65641 a8 59,871 2 1102 000
2 411° 169 153 63555 071 4,871 19 1083 000
3 B57° 431 AT 52724 262 82,768 3] 1077 ,000

a. Predictors: (Constant), Vastaajan sukupuoli, Tydsuojelutehtava

b. Predictors: (Constant), Vastaajan sukupuoli, Tydsuojelutehtavd, Vahittdis- ja tukkukauppa sekd korjaus, Keski-ikdisid, molempia
sukupuolia on suurin piitzin yhtd paljon, Majoitus ja ravitsermus, Maa- ja metsétalous, Informaatio ja viestintd, Kuljetus ja varastointi,
Seurakunnat, jariestot ja yhdistykset, Keskisuuri (50-200), Koulutus, Rahoitus- ja vakuutustoiminta, Rakentaminen, Muu toimiala,
Tyanantajaseldori, Suuri (yli 200), Ikdantyvia, naisvaltainen, Julkinen hallinto ja maanpuolustus, Teallisuus

c. Predictors: (Constant), Vastaajan sukupuoli, Tydsuojelutehtava, Vahittais- ja tukkukauppa seka korjaus, Keski-ikdisia, molempia
sukupunlia on suurin piirtein yhta paljon, Majoitus ja ravitsemus, Maa- ja metsatalous, Informaatio ja viestinta, Kuljetus ja varastointi,
Seurakunnat, jarjestit ja yhdistykset, Keskisuuri (50-200), Koulutus, Rahoitus- ja vakuutustoiminta, Rakentaminen, Muu toimiala,
Tyéinantajaselktori, Suuri (yli 200), Ikdantyvid, naisvaltainen, Julkinen hallinto ja maanpuolustus, Teollisuus, Sukupuolten tasa-arvo, ei
vaikuta tai liity tyihdn, Esimiesten koulutus, Tydaikakaytanndt, asitteena/haittana tydlle, Tiedotus

d. DependentVariable: Perheystavallisyys

ANOVA®
Sum of
Madel Squares df Mean Square F Sig.

Regression 51,584 2 26747 58,871 ,DDDb
Residual 474,825 1102 i Xh
Total 526,418 1104
Fegression 88,975 21 4 237 10,480 0o0®
Residual 437,444 1083 404
Total 526,419 1104
Regression 227026 27 2408 30,247 ,[J[J[J'j
Residual 299,392 1077 278
Total 526,418 1104

.DependentVariable: Perheystavallisyys
.Predictors: (Constant), Wastaajan sukupuoli, Tydsuojelutehtava

. Predictors: (Constant), Vastaajan sukupuoli, Tydsuojelutehtavd, Vahittdis- ja

tukkukauppa seka korjaus, Keski-ikdisia, molempia sukupuolia on suurin piirtein yhta
paljon, Majoitus ja ravitsemus, Maa- ja metsitalous, Informaatio ja viestintd, Kuljetus ja
varastointi, Seurakunnat, jarjestit ja yhdistykset, Keskisuuri (50-200), Koulutus,
Rahoitus- ja vakuutustoiminta, Rakentaminen, Muu toimiala, Tydnantajaseltori, Suuri (yli
200}, Ikdantywia, naisvaltainen, Julkinen hallinto ja maanpuolustus, Teollisuus

.Predictors: (Constant), Vastaajan sukupuoli, Tydsuojelutehtadva, Vahittais- ja

tukkukauppa seka korjaus, Keski-ikiisia, molempia sukupuolia on suurin piitein yhta
paljon, Majoitus ja ravitsemus, Maa- ja metsatalous, Informaatio ja viestintd, Kuljetus ja
varastointi, Seurakunnat, jarjestit ja yhdistykset, Keskisuuri (50-200), Koulutus,
Rahoitus- ja vakuutustoiminta, Rakentaminen, Muu toimiala, Tydnantajaseltori, Suuri (yli
200, Ikdantywia, naisvaltainen, Julkinen hallinto ja maanpuolustus, Teollisuus,
Sukupuolten tasa-arvo, ei vaikuta tai liity tydhdn, Esimiesten koulutus, Tydaikakaytannit,
asitteena/haittana tydlle, Tiedotus
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Coefficients®

Standardized

Unstandardized Goefficients | Coeflicients Collinearity Statistics
Madel B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
7 (Constany) 3134 067 46,870 000
Tyiisuojelutehtavs 423 040 305 | 10,671 000 999 1,001
‘Wastaajan sukupuoli - 107 040 - 077 -2,699 007 949 1,001
2 (Constant) 3,248 125 26,017 000
Tyisuojelutehtava 382 039 276 | 9,591 000 947 1,055
Vastaajan sukupuoli 027 043 020 634 526 786 1,272
Tyanantajaseltori 021 a7y 011 270 78T 425 2353
Maa- ja metsatalous 187 169 033 | 1,108 269 856 1,169
Teollisuus -216 082 138 | 2622 008 203 3,408
Rakentaminen .235 115 .075 | 2,035 042 560 1,787
Eﬁﬂ;“i'j;;ﬁ;””‘““a“p“a -266 092 104 | -2875 004 589 1,699
Majoitus ja ravitsemus - 155 147 -,031 -1,085 282 880 1,136
Kuljetus ja varastaint -302 126 080 | 2,382 017 683 1,465
fiﬁ':ﬂ;ﬁmma -85 120 047 | -1539 124 830 1,204
Informaatio ja viestinta 020 24 008 62 872 712 1,408
ﬁ;‘gﬂgﬂ;}ﬁggg 1a 142 085 073 | 1673 095 407 2,459
Koulutus 026 099 009 261 794 722 1,386
fhe[;‘igﬁ‘snentat' Janestitja -.080 117 -.021 -682 496 818 1,227
Muu toimiala - 187 083 .084 | -2245 025 549 1,821
Keskisuuri (50-200) -102 047 088 | -2.165 031 778 1,285
Suuri (vli 200) -266 055 164 | -4.880 000 680 1,470
naisvaltainen 201 062 44 | 3282 001 380 2,570
;’Lﬂﬁ?gﬁg;ﬁﬂ:ﬂggg 157 058 092 | 2712 007 661 1,512
Keski-ikaisi -016 047 011 -340 734 676 1,480
Iicaantyvis - 046 061 ..026 .76 447 648 1,544
3 (Constant) 3,308 117 29,004 000
Tyisuojelutehtava 144 035 104 | 4103 000 824 1,213
Vastaajan sukupuoli 061 036 044 | 1,684 093 77 1,288
Tyanantajaseltori -030 064 017 - 473 636 420 2382
Maa- ja metsatalous 050 41 009 353 724 854 1171
Teollisuus -1852 068 .04 | -2.207 028 280 3,465
Rakentaminen .138 097 .048 | 1431 153 550 1,817
2 kkkaUppa 146 077 -087 | -1894 | 058 578 | 1,729
Majoitus ja ravitsemus - 112 122 -,023 -9149 358 BT7 1,140
Kuljetus ja varastaint A7 105 045 | 1522 105 675 1,482
Ramotus ja -110 100 -028 | 1,104 270 827 | 1210
Informaatio ja viestinta -1 04 -,029 -1,067 2B6 704 1,421
pelii i 187 o7 -095 | -2630 | 009 401 | 2408
Koulutus -025 082 -,008 .02 762 719 1,301
fhe[;‘i;ﬁ‘;;at' Janestitja 133 098 035 | -1368 171 806 1,241
Muu toimiala -202 069 091 | -2,811 004 546 1,832
Keskisuuri (50-200) -128 040 085 | -3.200 001 753 1,328
Suuri (vli 200) -276 046 170 | -5952 000 650 1,540
naisvaltainen 128 051 080 2,439 018 387 2,585
;rLDLJﬁnmSIIITTSIL:]k:r:Jt:DF::JEE 092 048 054 | 1,805 057 655 1,527
Keski-ikaisi -010 039 -,007 .242 809 674 1,485
Iicaantyvis 012 050 007 237 813 644 1,563
Esimiesten koulutus 081 021 131 3,783 000 437 2,286
Tiedotus 065 021 107 | 3007 003 M8 2,395
Tydaikakaytannot 010 006 039 | 1471 142 747 1,340
Sukupuolten tasa-ano -344 061 143 | 5852 000 820 1,220
asitteenalhaittana tyslle ..788 065 333 | 12,217 000 712 1,405
i vaikuta tai lifty tyhin -221 038 A48 | 5725 000 782 1,280

a. Dependent Variable: Perheystavallisyys




Frequency

Residuals Statistics®

Minimum | Maximum Mean Std. Deviation M
Fredicted Value 21475 4 5541 3,75909 424054 1059
Residual -2,12458 1,69148 00457 51865 1042
Std. Predicted Value 3,497 1,898 27 047 10549
Std. Residual -4,030 3,208 008 084 1042

a. Dependent¥ariable: Perheystavallisyys
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