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Tiivistelmä – Abstract 
Tämä tutkielma liittyy Väestöliiton Tasa-arvo ja isät -hankkeeseen ja sen tavoit-
teena on tarkastella organisaatiokulttuurin ja johtamiskäyttäytymisen merki-
tystä henkilöstön kokemuksissa perhevapaiden käyttömahdollisuuksista. Li-
säksi tutkittiin kehittämisintervention vaikutusta henkilöstön kokemuksiin. 
Tapausyrityksinä ovat kaksi suomalaista organisaatiota. Aineistonkeruu toteu-
tettiin määrällisenä tutkimuksena (N=299/261) loka-marraskuussa 2019 ja 
tammikuussa 2021. Lisäksi tehtiin yksittäisiä haastatteluja taustatietojen saa-
miseksi.  
Organisaation arvot, asenteet ja käytännöt tulevat julki esihenkilön toiminnan 
kautta. Saatu sosiaalinen informaatio antaa työntekijöille vihjeitä hyväksyttä-
västä toiminnasta. Tarjolla olevan tuen ja käytäntöjen kohdatessa yksilön tar-
peiden ja toiveiden kanssa, syntyy kokemus omista toimintamahdollisuuksista. 
Tutkielman tavoitteena oli tämän teoreettisen mallin vahvistaminen empirian 
pohjalta. Syyt isien perhevapaiden pitämättömyyteen tulevat pääosin muualta 
kuin työpaikalta. Kokemusta perhevapaiden käyttömahdollisuuksista on tär-
keää tutkia työhön sitoutumisen vuoksi. Nuorempi sukupolvi haluaa jakaa 
pikkulapsiajan tasaisemmin vanhempien kesken sekä tasapainottaa muutoin-
kin työn ja muun elämän suhdetta. Toteuttamalla sosiaalisesti vastuullista hen-
kilöstöjohtamista työnantaja voi parantaa yksilöiden hyvinvointia, ja sitouttaa 
heitä mahdollistamalla työntekijöiden toiveita ja tarpeita.  
Keskeinen tulos on, että kehittämisinterventiolla pystytään vaikuttamaan posi-
tiivisesti kokemukseen perhevapaiden käyttömahdollisuuksista. Organisaa-
tiokulttuuri ja johtamiskäyttäytyminen vaikuttavat kokemukseen perheva-
paamahdollisuuksista enemmän yhdessä kuin erikseen. Organisaatiokulttuu-
rilla on johtamiskäyttäytymistä suurempi merkitys. Sukupuolioletuksia selke-
ämmin esille nousi perheellisyyden merkitys. Perheystävällisyys yhdistetään 
usein vain lapsiperheisiin. Tulokset vihjaavat, että myös lapsettomien talouk-
sien huomioiminen perheystävällisissä käytännöissä on yhtä tärkeää. 
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1 JOHDANTO 

1.1 Tutkimusaiheen tausta ja perustelu 

Tutkielma liittyy Väestöliiton kaksivuotiseen, Työsuojelurahaston rahoittamaan 
hankkeeseen Yrityksen isäystävällisyys tasa-arvon ja tuloksellisuuden välineenä, ly-
hyemmin Tasa-arvo ja isät, jonka tarkoituksena on aktiivisesti edistää perheystä-
vällisen työkulttuurin toteutumista (Työsuojelurahasto, 2020). Hanke on käyn-
nissä 1.6.2019-31.5.2021 välisen ajan. Siinä on kerätty sekä tutkimusaineistoa 
että muuta konkreettista näyttöä työpaikoilta siitä, kuinka eri toimialoilla entis-
tä isäystävällisempi ja tasa-arvoisempi organisaatiokulttuuri on mahdollinen. 
(Väestöliitto 2020c.) Ennen Tasa-arvo ja isät -hanketta Väestöliitto on vuodesta 
2009 alkaen tehnyt perheystävällisen organisaatiokulttuurin eteen tutkimus- ja 
kehittämistyötä sekä luonut Perheystävällinen työpaikka -sivuston ja -ohjelman. 
Ne antavat yrityksille tietoa työntekijöiden eri elämänvaiheista ja -tilanteista ja 
ohjeita esimerkiksi perheystävälliseen rekrytointiin liittyen. (Väestöliitto 2020a.) 
Vuodesta 2017 alkaen Väestöliitto on myöntänyt Perheystävällinen työpaikka -
tunnuksen yrityksille tai organisaatioille, jotka täyttävät perheystävällisyyden 
kriteerit. 

Tasa-arvokeskustelua työelämän perheystävällisyydestä ja perhepoliitti-
sista vapaista käydään usein naisten rooleista käsin (mm. Rokkonen, 2020). Jul-
kisessa mediassa on ruodittu sitä, että naisten ollessa pidempään pois työelä-
mästä naisen urakehitys katkeaa ja tulotaso sekä eläkekertymä ovat pienempiä 
(Kujala, 2020; Roininen, 2021; Saarikallio-Torp & Haataja, 2016). Myös isän ja 
lapsen välisen suhteen rakentumisesta ja hoitovastuun tasaisesta jakamisesta 
käydään jatkuvaa keskustelua (mm. Rokkonen, 2020; STM, 2021b). Perheva-
paan pitämisellä on siis kauaskantoiset vaikutukset useammastakin näkökul-
masta. Lisäksi on huomattu, että nuoremman sukupolven käsitys työelämästä 
ja sukupuolirooleista on erilainen: he arvostavat vapautta ja haluavat tasapai-
nottaa työn ja perhe-elämän suhdetta eri tavalla kuin vanhemmat sukupolvet 
(Järvensivu & Piirainen, 2012, 86; Kangas, 2020b; Tapscott, 2010, 177). Nykyisin 
lyhyt pikkulapsiaika halutaan jakaa molempien vanhempien kesken (Nikunen, 
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2012, 180) ja miehet kokevat perusoikeutenaan pitää isyysvapaata samalla ta-
voin kuin naiset pitävät äitiysvapaata (Piensoho, 2006, 57). Eurofoundin (2019, 
21) raportti osoittaa, että suurin osa Suomessa vuosien 2008–2016 välillä perhe-
vapaalla olleista miehistä asettuu tähän nuorempaan, vuosien 1977–1997 välillä 
syntyneeseen ikäluokkaan. Pystyessään tasapainottamaan työn ja muun elämän 
suhdetta organisaation perheystävällisten käytäntöjen avulla, työntekijä sekä 
sitoutuu työhönsä että on motivoitunut tekemään sitä (Wang & Walumba, 
2007). Työnantajan oletetaan tarjoavan erilaisia tasapainottamisen mahdolli-
suuksia osana työsuhdetta. Nämä käytännöt, joihin myös perhevapaat lukeutu-
vat, ovat osa perheystävällistä organisaatiokulttuuria. 

Tällä hetkellä Suomessa Kansaneläkelaitoksen eli Kelan (2020b) myöntä-
mät perhevapaaetuudet jakautuvat vanhempien kesken seuraavasti: 105 päivän 
mittainen äitiysvapaa, enintään 54 päivän mittainen isyysvapaa, josta enintään 
18 päivää voi viettää samaan aikaan äidin kanssa ja joka on pidettävä lapsen 2-
vuotispäivään mennessä, sekä vanhempien kesken jaettava vanhempainraha, 
joka kestää 158 päivää. Näiden jälkeen, lapsen ollessa noin yhdeksän kuukautta 
vanha, molempien vanhempien on mahdollista pitää eri aikaisesti hoitovapaata 
tai osittaista hoitovapaata siihen asti, kunnes lapsi on 3 vuoden ikäinen. Osit-
taista hoitovapaata vanhemmat voivat pitää yhtä aikaa. (Kela, 2020b.) Suomessa 
hallituskaudella 2015–2019 keskusteltiin laajasti perhevapaauudistuksesta. Ta-
voitteena on jo pitkään ollut, että perhevapaita korvamerkataan aiempaa tasai-
semmin vanhemmille ja isien osuutta vapaiden pitämisestä saadaan kasvatettua. 
Uudistus kuitenkin kaatui viime metreillä. (Pöllänen, 2019; STT, 2019.) Nykyi-
nen hallitus on jatkanut työtä ja helmikuussa 2021 uusi ehdotus perhevapaa-
uudistuksesta annettiin lausuntokierrokselle (Eduskunta, 2021). Lausuntojen 
pohjalta ollaan tekemässä tarkennuksia uuteen perhevapaamalliin, jonka on 
tarkoitus astua voimaan 1.8.2022 (STM, 2021b). 

Suomen ollessa yksi merkittävä tasa-arvon edelläkävijämaa (Kantola, 
Koskinen Sandberg & Ylöstalo, 2020), on kuitenkin niin, että vaikka isyysvapai-
den määrät ovat kasvussa (Eurofound, 2019), silti harva miehistä käyttää oi-
keuttaan pidempiin perhevapaisiin. Vuonna 2019 äidit pitivät valtaosan Kelan 
myöntämistä vanhempainvapaista. Isien osuus kaikista yhteenlasketuista van-
hempainpäivärahoista, joita ovat siis äitiys-, isyys- ja vanhempainvapaa, oli 11 
prosenttia. (Kela, 2020a, 10, 27.) Jopa neljännes isistä ei käytä perhevapaita lain-
kaan taloudellisen tilanteen, työtilanteen, tai sen vuoksi, että isä ei ole työelä-
mässä (Miettinen & Saarikallio-Torp, 2019; Kontula, 2018, 13). Taloudellisiin 
syihin vetoaminen on kuitenkin saanut kritiikkiä. Suomessa tehtyjen esimerkki-
laskelmien (Oxford Research & Väestöliitto 2018; Kärkkäinen, 2019) mukaan 
perheessä, jossa nainen tienaa työssään vähemmän ja mies enemmän, perheen 
yhteenlasketut nettotulot ovat lopulta jopa tuhansia euroja suuremmat, mikäli 
isä pitää perhevapaita ja äiti palaa nopeammin töihin. Muita syitä isien pidem-
pien vapaiden pitämättömyyteen ovat hoitovapaan tarpeettomuus, niin oman 
kuin puolison näkemyksen mukaan, ja lapsen siirtyminen päiväkotiin heti van-
hempainvapaan jälkeen (Lammi-Taskula, Salmi & Närvi, 2017, 126).  
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Myös työnantajan merkitystä perhevapaiden pitämisessä on tarkasteltu. 
Sosiaali- ja terveysministeriön vuonna 2017 tehdyn tasa-arvobarometrin mu-
kaan työpaikoilla suhtaudutaan myönteisemmin äitien perhevapaisiin kuin 
isien perhevapaisiin. Isien lyhyen perhevapaan järjestämistä ei juurikaan koettu 
vaikeaksi, ja 80 prosenttia isistä piti hänelle korvamerkatun alle 18 päivän mit-
taisiin vapaan (Kontula, 2018; Tasa-arvobarometri, 2017). Arvio pidemmän per-
hevapaan tai osittaisen hoitovapaan järjestämisestä isille oli vain jonkin verran 
heikompi. Äitien perhevapaille jäämisen koettiin kuitenkin olevan huomatta-
vasti helpompaa. (Tasa-arvobarometri, 2017.) Närvin (2018, 34, 70) tutkimuk-
sessa selvisi, että neljänneksellä isistä työn luonne tai työkiireet estivät isyysva-
paan pitämisen kokonaan. Samassa tutkimuksessa alle kymmenes vastaajista 
koki, että työnantaja ei pidä isyysvapaata suotavana tai pitämättömyyden syy-
nä oli työnantajan kielteisen asenne.  

Tutkimuksissa on havaittu, että yhteiskunnan tai organisaatioiden asetta-
mat normit eivät edelleenkään kannusta miehiä pitämään perhevapaata (Cho-
roszewicz & Tremblay, 2018; Kangas, 2020a). Sukupuolioletuksen mukaan nai-
nen hoitaa perheen ja lapset, kun mies ansaitsee perheen elannon käymällä töis-
sä (Hollström-Mikkonen, Heikkinen & Lämsä, 2020; Kangas, 2020a; Kangas, 
Lämsä & Jyrkinen, 2019; Rokkonen, 2020). Tämä heijastuu edelleen yritysten 
käytännöissä. Tutkimus on osoittanut, että organisaatiokulttuurin perheystäväl-
lisyyttä kannattaa kehittää paremmaksi kuin perhepoliittisten tukien minimi-
vaatimukset (Kangas, 2020b; Kontula, 2018). Lähijohtamisen merkitys koke-
muksessa perheystävällisyydestä on alkanut kiinnostaa tutkijoita runsaammin 
viime vuosina, eikä aihetta ole Suomessa ehditty vielä paljon tutkia. Tässä pro 
gradu -tutkielmassa otetaankin mukaan esihenkilön merkitys perheystävälli-
syyden tarkastelussa. Aiemmissa tutkimuksissa ei ole kiinnitetty riittävästi 
huomioita siihen, voiko esihenkilö johtamiskäyttäytymisellään vaikuttaa, orga-
nisaatiokulttuurin lisäksi, työntekijöiden kokemuksiin niistä mahdollisuuksista, 
joita heillä on perhevapaiden pitämiseen.  

Työn ja perhe-elämän tasapainottamisessa ja perhevapaiden mahdollista-
misessa on kyse sosiaalisesti vastuullisesta henkilöstöjohtamisesta. Se tarkoittaa 
yksilöiden henkilökohtaisten ja sosiaalisten odotuksien ja tarpeiden huomioi-
mista muutenkin kuin organisaation näkökulmasta (Lämsä, Heikkinen & Kan-
gas, 2021). Lämsä ja kollegat (2021) kertovat työn ja perheen yhteensovittamisen 
olevan yrityksen käytännöissä laajempaa kuin lain ja asetusten minimitoimet 
vaativat. Oleellista on käytäntöjen kohdistuminen tasa-arvoisesti eri sukupuo-
liin. Sosiaalisesti vastuullisen henkilöstöjohtamisen tavoitteena on työntekijöi-
den parempi hyvinvointi ja korkeampi sitoutuminen (Nie ym., 2018). 

Suomen työelämä on yhteiskunnallisesti muutoksessa osallistavamman 
isyyden ja tasa-arvoisen vanhemmuuden mahdollistamiseksi (Kangas, 2020a). 
Tämän tutkielman tarkoituksena on, osana Väestöliiton hanketta, antaa kerätyn 
empiirisen aineiston pohjalta niin tapausyritysten kuin laajemmin teeman ym-
pärillä, lisää tietoa perheystävällisyyteen, organisaatiokulttuuriin ja johtamis-
käyttäytymiseen liittyen. Tutkielma antaa lisää näkökulmaa, perheystävällisen 
organisaatiokulttuurin lisäksi, esihenkilön johtamiskäyttäytymisen vaikutuk-
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sesta työntekijän kokemiin perhevapaiden käyttömahdollisuuksiin. Kokemusta 
perhevapaamahdollisuuksiin on tärkeää tutkia työntekijän työhön sitoutumisen 
vuoksi, sillä suurta työvoimaa edustavan nuoremman sukupolven tarpeet ja 
vaatimukset ovat näiltä osin muuttamassa työelämää.  

1.2 Tutkimustehtävä 

Tämän tutkielman kohteena on perhevapaiden käyttö. Tutkielmassa ollaan 
kiinnostuneita työntekijöiden kokemuksista niistä mahdollistavista tekijöistä, 
joita organisaatio tarjoaa perhevapaiden käyttöön. Mahdollistavina tekijöinä 
tarkastellaan johtamiskäyttäytymistä ja organisaatiokulttuuria kumpaakin erik-
seen sekä niiden yhteisvaikutusta. Kyseessä on määrällinen kyselytutkimus 
kahdessa tapausorganisaatiossa. Tutkimusasetelma on hypoteettisdeduktiivi-
nen. Se tarkoittaa asetettujen oletuksien ja empiiristen havaintojen yhteensopi-
vuuden arviointia. Tässä tutkielmassa selvitetään johtamiskäyttäytymisen ja 
organisaatiokulttuurin vaikutusta henkilöstön kokemuksiin koskien perheva-
paan käytön mahdollisuuksia (kuvio 1).  
 
Kuvio 1. Hypoteettisdeduktiivinen tutkimusasetelma 

 
 
Kuviossa mainittu oletus johtamiskäyttäytymisen ja organisaatiokulttuurin yh-
teydestä perhevapaiden käyttömahdollisuuksista perustuu aiempaan tutki-
mukseen sekä teorioihin sosiaalisen informaation prosessoinnista ja toiminta-
mahdollisuuksista. Niin lähijohtajan toiminnan (Takala, Heikkinen & Lämsä, 
2020) kuin organisaatiokulttuurin tuen (Feeney & Stritch 2019) on havaittu ole-
van keskeistä työntekijän kokemuksessa työn ja muun perhe-elämän yhteenso-
vittamisessa. Myös niiden yhteisvaikutuksen on havaittu olevan merkityksellis-
tä perheystävällisyyden kokemuksessa (Choroszewicz & Tremblay 2018). Per-
hevapaiden käyttäminen on yksi osa työn ja perheen yhteensovittamista. Per-
hevapaalle jääminen on luonnollisesti riippuvainen siitä, että perheeseen syntyy 
tai tulee lapsi. Sen vuoksi tutkielmassa lähdetään siitä oletuksesta, että koettaes-
sa organisaatiokulttuurin ja johtamiskäyttäytymisen olevan perheystävällisiä, 
perhevapaalle jäädään helpommin tilanteen ollessa ajankohtainen. Aiemman 
tutkimuksen ja hankkeessa kerätyn aineiston perusteella tähän tutkielmaan va-
littiin hypoteettisdeduktiivinen asetelma. 



9 
 

Tutkimuksessa selvitetään lisäksi perheystävällisyyttä edistävän kehittä-
misintervention vaikutusta perhevapaiden käyttömahdollisuuksiin. Tästä joh-
tuen kysely toteutettiin kaksi kertaa. Ensimmäisellä kerralla kartoitettiin orga-
nisaatioiden sen hetkinen perheystävällisyyden tilanne. Tulosten perusteella 
tapausyritykset tekivät kehittäviä toimenpiteitä, mukaan lukien viestintää. Toi-
nen kysely antoi vastauksia siihen, olivatko kehittämistoimet vaikuttaneet per-
heystävällisyyteen. Kehittämisintervention tutkiminen on tärkeää, sillä sen 
avulla saadaan tietoa lähtötilanteen ja saavutettujen tulosten lisäksi toimenpi-
teiden vaikuttavuudesta. Kehittämisintervention tutkiminen antaa tapausyri-
tyksille arvokasta tietoa siitä kuinka hyvin halutut vaikutukset saavutettiin. 

Tutkimuksen lähtökohta perustuu ajatukseen ihmisen toimintamahdolli-
suuksista. Toimintamahdollisuudet tarkoittavat ihmisen vapautta tehdä itseään 
koskevia päätöksiä ja saavuttaa sitä kautta haluamansa elämä (Nussbaum, 
2011). Organisaation tarjoamat toimintamahdollisuudet välittyvät työntekijälle 
sosiaalisen informaation (Salancik & Pfeffer, 1978) kautta, niin johtamiskäyttäy-
tymisestä kuin organisaatiokulttuurista. Toimintamahdollisuuksien tukeminen 
työn ja perheen suhteen edistämisessä voidaan ymmärtää sosiaalisesti vastuul-
lisen henkilöstöjohtamisen muodoksi (Nie, Lämsä & Pučėtaitė, 2018). Tutkimus 
tuottaa uutta tietoa sosiaalisesti vastuullisen henkilöstöjohtamisen toteutumi-
sesta työn ja perheen yhteensovittamisen kannalta. Näin tutkielma tuo lisäarvoa 
sekä aiempaan tutkimukseen, käytännön tasolle organisaation toimintaan, sekä 
toisaalta myös yhteiskunnalliseen näkemykseen perhevapaiden ja organisaa-
tiokulttuurin perheystävällisyyden merkityksellisyydestä. 

1.3 Keskeiset käsitteet ja teoriat 

Keskeisiä käsitteitä tutkimuksessa ovat perhevapaa, perheystävällisyys, johta-
miskäyttäytyminen, sosiaalisesti vastuullinen henkilöstöjohtaminen, organisaa-
tiokulttuuri, kehittämisinterventio ja toimintamahdollisuudet. Keskeisiä teorioi-
ta ovat transformationaalinen johtaminen, toimintamahdollisuuksien teoria ja 
sosiaalisen informaation prosessoinnin teoria. Avaamalla nämä käsitteet lyhyes-
ti saadaan ymmärrys, kuinka tutkimusasetelma rakentuu.  

Perhevapaalla tarkoitetaan tässä tutkielmassa Kelan tai työnantajan tuke-
maa lyhyt- tai pitkäaikaista poissaoloa työstä lapsen kotona hoitamisen vuoksi. 
Perhevapaa voi olla osittaista tai täysipäiväistä ja se voi olla palkatonta, palkal-
lista tai tuettua. Perheystävällisyydellä tässä tutkielmassa viitataan myönteiseen 
suhtautumiseen työn ja perhe-elämän yhteensovittamisesta ja tasapainottami-
sesta (Feeney & Stritch, 2019). Perheystävällisyys ilmenee organisaation arvois-
sa ja toimintatavoissa sekä työyhteisön jäsenten, erityisesti esihenkilöiden asen-
teissa ja heidän taidoissaan tehdä perheystävällisiä ratkaisuja erilaisissa työn ja 
perheen yhteensovittamisen tilanteissa. Perheystävällisyys voi tarkoittaa muun 
muassa joustavia työaikoja, etätyömahdollisuuksia, hyviä sijaisuusjärjestelyjä 
tai selkeitä ohjeistuksia ja pelisääntöjä työpaikalla. 
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Johtamiskäyttäytyminen tarkoittaa sosiaalista vuorovaikutusprosessia, tar-
kemmin johtajan käyttäytymistä ja toimintaa, jolla hän vaikuttaa ympärillä 
työskenteleviin ihmisiin (Juuti, 1992, 155). Se voidaan jakaa kahteen ulottuvuu-
teen: työntekijöiden tai tehtävien johtamiseen. Tässä tutkielmassa keskitytään 
johtamiskäyttäytymisessä McGregorin luomaan transformationaaliseen johtami-
seen, jonka perustana on työntekijöiden johtaminen motivoimalla. Motivoinnis-
ta seuraa uskollisuus, ihailu ja luottamus niin johtajaa kuin organisaatiota koh-
taan. Sitoutuneet työntekijät ovat halukkaampia panostamaan työhönsä enem-
män ja suoriutuvat siitä paremmin. (Wang & Walumba, 2007.) Lämsän ja Hau-
talan (2015, 237, 241) mukaan keskeistä transformationaalisessa johtajuudessa 
on aktiivisesti pyrkiä vaikuttamaan työntekijän asenteisiin ja toimintaan anta-
malla yksilöllistä huomioita ja tukea. Teoria korostaa henkilöiden tarpeiden ja 
yksilöllisyyden huomioimista, jonka vuoksi se voidaan yhdistää perheystävälli-
seen johtamiskäyttäytymiseen ja sosiaalisesti vastuulliseen henkilöstöjohtami-
seen. Sosiaalisesti vastuullisessa henkilöstöjohtamisessa on kysymys työntekijöiden 
henkilökohtaisten ja sosiaalisten toiveiden ja tarpeiden huomioimisesta. Toi-
minnan tavoitteena on edistää työntekijöiden hyvinvointia ja tyytyväisyyttä 
omaan elämänlaatuun sekä työssä että vapaa-ajalla. (Heikkinen, Lämsä & Nie-
mistö, 2020; López-Fernández, Romero-Fernández & Aust, 2018.) Johtamalla 
vastuullisesti ja eettisesti tavoitetaan sitoutuneita työntekijöitä, joiden avulla 
koko organisaation suoriutumisen nähdään paranevan (López-Fernández, Ro-
mero-Fernández & Aust, 2018). 

Organisaatiokulttuuri on yrityksessä vallitseva yhteinen identiteetti, joka 
määrittelee työyhteisön jäsenille käyttäytymisen pelisäännöt (Lämsä & Hautala, 
2015, 176). Organisaatiokulttuuri on suhteellisen pysyvä ja se sisältää organisaa-
tion jäsenten jakamat perusoletukset, arvot, uskomukset ja käytännöt. Sen teh-
tävänä on sitouttaa työntekijöitään ja mahdollistaa toiminnan sujuvuus. 
(Buchanan & Huczynski, 2017.) Organisaatiokulttuurin perheystävällisyys viit-
taa työtekijöiden työn ja muun elämän tasapainottamisen arvostukseen, sekä 
yhteensovittamisen tukemiseen ja mahdollistamiseen niin asenteiden kuin käy-
täntöjen avulla.  

Kehittämisinterventio tarkoittaa tässä tutkielmassa toimenpiteitä, joilla halu-
taan parantaa olemassa olevia käytänteitä tai asenteita. Kehittävät toimet laadi-
taan lähtötilanteen ja haluttujen vaikutusten pohjalta. Keskeistä on, että kehit-
tämisinterventiolla pyritään vaikuttamaan positiivisesti lähtötilanteeseen ja sillä 
on selkeä kohde ja tavoite. 

Toimintamahdollisuudet ovat niitä asioita, joita ihminen voi tehdä tai mitä 
hän voi olla, mutta joita yhteiskunta ja instituutiot, tämän tutkielman tapauk-
sessa organisaatiot, saattavat rajoittaa (Nussbaum, 2011, 20). Martha Nuss-
baumin (2011, 18) jalosti alun perin Amartya Senin luomaa toimintamahdolli-
suuksien teoriaa, joka kuvaa kuinka yhteiskunnassa jokaisella tulisi olla tasa-
arvoinen oikeus viettää sellaista laadukasta elämää, mitä hän itse haluaa. Teoria 
painottaa inhimillistä puolta ja ihmisen perusoikeutta vaikuttaa omaan elä-
määnsä. Sukupuolioletukset ja tasa-arvo liittyvät toimintamahdollisuuksiin. 
Sukupuolioletukset tarkoittavat yhteiskunnassa ja kulttuurissa rakentuneita nor-
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meja ja ajatuksia siitä, kuinka eri sukupuolien tulisi toimia (Eerola, 2018). Tässä 
tutkielmassa sukupuolioletuksilla viitataan siihen, kuka hoitaa pientä lasta ko-
tona ja kuka käy palkkatöissä. Sukupuolistereotypian mukaan ajatellaan, että 
miehet ovat vahvoja, käyvät töissä ja tienaavat perheeseen toimentulon. Naisten 
nähdään olevan enemmän tunteellisia ja hoivavietin omaavia kodin ja perheen 
hoitajia. (Buchanan & Huczynski, 2017, 505; Nikunen, 2012, 183.) Tasa-arvolla 
tarkoitetaan eri sukupuolten yhtäläistä oikeutta johonkin asiaan ja kaikkien sa-
manlaista kohtelua taustoista tai lähtökohdista huolimatta (Kantola ym., 2020). 
Tässä tutkielmassa tasa-arvolla viitataan miesten ja naisten samanlaiseen oikeu-
teen pitää työstään perhevapaata, mutta myös kaikkien työntekijöiden oikeu-
denmukaista kohtelua työn ja muun elämän yhteensovittamisessa. Organisaa-
tiotasolla sukupuolioletukset ja tasa-arvo ilmenevät sekä käytänteissä että esi-
henkilön johtamiskäyttäytymisessä. Sukupuolioletus rajaa ja tasa-arvo tukee 
ihmisen toimintamahdollisuuksia. 

Sosiaalisen informaation prosessoinnin teorian mukaan ihminen muuttaa ja 
mukauttaa asennettaan ja käyttäytymistään sen mukaan, millaisia vihjeitä ja 
tietoa hän kulloinkin sosiaalisesta kontekstista saa (Salancik & Pfeffer, 1978; 
Wang, Jiang, Zhang & Lin, 2020; Zalesny & Ford, 1990). Havainnoimalla ja ana-
lysoimalla saatuja signaaleja sekä yhdistämällä ne aikaisempiin kokemuksiin ja 
tietoihin oma käsitys, päätöksenteko ja toiminta muokkautuvat. Tässä tutkiel-
massa sosiaalista informaatiota tulee niin johtamiskäyttäytymisestä kuin orga-
nisaation toimintatavoista, asenteista ja arvoista. 

Tutkielma alkaa käsittelemällä ensin teoriaa johtamiskäyttäytymisestä, or-
ganisaatiokulttuurin perheystävällisyydestä sekä perhevapaamahdollisuuksista. 
Seuraavaksi paneudutaan näiden kolmen yhteydestä toisiinsa. Sen jälkeen ra-
portissa esitellään tutkimuksen toteuttamiseen ja menetelmiin liittyvät asiat, 
joita seuraa varsinaiset tutkimustulokset. Viimeisessä osiossa käydään keskus-
telu aiemman tutkimuksen ja tulosten pohjalta sekä esitetään tutkielman rajoit-
teet, jatkotutkimusehdotukset ja päätelmät. 
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2 JOHTAMISKÄYTTÄYTYMINEN 

Ihmisten johtaminen, johtajuus, on määritelty lukemattomin sanoin. Yhteistä 
määritelmille on, että johtajuudella pyritään vaikuttamaan toisen ihmisen käyt-
täytymiseen. Lämsän ja Hautalan (2015, 206) mukaan johtajuuden voidaan sa-
noa olevan arvo- ja valtalatautunut ihmisten välinen prosessi, jonka pyrkimyk-
senä on mahdollistaa yhteisön tavoitteiden saavuttaminen. He jatkavat johta-
juuden jakautuvan ihmisten ja asioiden johtamiseen. Asioiden johtamisessa 
keskitytään enemmän toiminnan ja toimintaprosessien hallintaan ja niihin liit-
tyvään päätöksentekoon. Ihmisten johtaminen kohdistuu ihmisten kohtaami-
seen ja interpersoonalliseen vuorovaikutukseen. Tässä tutkielmassa keskitytään 
ihmisten johtamiseen perheystävällisellä otteella. Johtajalla viitataan esihenkilö-
tehtävissä toimivaan työntekijään kaikilla organisaatiotasoilla. 

Johtajan tulee olla hyvä vuorovaikutus- ja viestintätaidoiltaan, sillä yhtenä 
johtajuuden keskeisenä tehtävänä on motivoida muita innostavaan ja muutos-
haluiseen ilmapiiriin. Ominaisuuksiltaan tällaista johtajaa kutsutaan transfor-
mationaaliseksi johtajaksi. Hän toimii esikuvana, on eettisesti kypsä vaikuttaja 
ja stimuloi ympäristöään älyllisesti, jotta ihmiset säilyttävät kiinnostuksen työ-
hönsä (Lämsä & Hautala, 2015, 242). Avolio ja kollegat (2009) tiivistävät trans-
formationaalisen johtajuuden olevan positiivisesti yhteydessä useampaan yksi-
lölliseen ja organisaationalliseen tekijään, kuten sitoutumiseen, asenteisiin, 
käyttäytymiseen ja tyytyväisyyteen. He jatkavat sen johtuvan siitä, että trans-
formationaalinen johtajan huomioi muita paremmin työntekijöidensä tunnetilat 
ja tarpeet. 

Perheystävällinen johtamiskäyttäytyminen on yhdistetty korkeampaan si-
toutumiseen, vähentyneeseen haluun irtisanoutua ja parempaan työstä suoriu-
tumiseen (Kokko, 2013; Odle-Desseau, Britt & Greene-Shortridge, 2012). Per-
heystävällinen johtamiskäyttäytyminen sisältää ne näkyvät ja näkymättömät 
keinot, joilla johtaja tukee tiimiläisiään työn ja perheen yhteensovittamisessa. 
Lisäksi se sisältää johtajan oman käyttäytymisen kautta välittyvät merkitykset 
perheystävällisyydestä. (Hammer, Kossek, Zimmerman & Daniels, 2007.) Esi-
henkilöllä on tärkeä rooli toimia muutosagenttina organisaation ohjeiden ja 
normien varsinaisessa käytäntöönpanossa, esimerkiksi isien kannustamisessa 
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perhevapaiden pitämiseen (Moran & Koslowski, 2018; Takala, Heikkinen & 
Lämsä, 2020). 

Nuorempi sukupolvi esittää työnantajalle uudenlaisia vaatimuksia työn, 
perheen ja vapaa-ajan tasapainottamisesta. Näihin toiveisiin vastaaminen voi 
tuntua haasteelliselta (Tapscott, 2010, 190), mutta ollakseen sosiaalisesti vas-
tuullinen, työnantajan tulee kiinnittää niihin huomiota. Samalla johtamista tulee 
muuttaa perinteisistä käsityksistä modernimpaan suuntaan. Suomen työelämä 
käy läpi murrosta suurten sukupolvien jäädessä eläkkeelle ja nuorten vallatessa 
työmarkkinoita entistä enemmän (Alasoini, 2012, 100). Johtamisen uudistami-
nen vastaamaan ainoastaan globalisaation, teknologian kehityksen ja tietotyön 
vaatimuksiin ei riitä, vaan johtajuudessa tulee huomioida myös työvoiman esit-
tämät näkökulmat (Alasoini, 2012, 108; Takala, ym., 2020). Perheystävällisyys, 
yksilöllisyys ja joustavuus ovat tärkeässä asemassa organisaatiokulttuurin uu-
dessa, nuorempiin työntekijöihin kohdistuvassa suunnassa. Johtajat ovat kes-
keisessä asemassa luomassa ja jalkauttamassa tuota kulttuuria. (Takala ym., 
2020.) 

Tässä tutkielmassa johtamiskäyttäytyminen on jaettu vuorovaikutukseen 
ja luottamukseen, esimerkkinä toimimiseen, ja ongelmien ratkaisemiseen. Tran-
formationaalisessa johtajuudessa ne on määritelty tärkeiksi osa-alueiksi ihmis-
ten johtamista. Niiden avulla johtaja huomioi yksilöllisyyden, kasvattaa luotta-
musta ja sitä kautta mahdollistaa tyytyväisen ja sitoutuneen työntekijän. Seu-
raavaksi käsitellään mainittuja osa-alueita ja niiden yhteyttä perheystävällisyy-
teen. 

2.1 Vuorovaikutus ja luottamus 

Vuorovaikutus on ihmisten välistä kommunikaatiota, jossa toista kuunnellaan 
ja tullaan itse kuulluksi. Vuorovaikutus ei ole pelkkää sanoja puheen tai kirjoi-
tetun tekstin muodossa, vaan se sisältää ihmisen kohtaamisen, tilanteen tulkin-
nan ja johtopäätökset (Kauppila, 2000). Elekieli kertoo kiinnostuksesta, mielipi-
teistä ja reaktioista, joita keskustelu saa osapuolissa aikaan. Ne välittyvät silmis-
tä, äänen-, ajan- ja tilan käytöstä, sekä kehon asennoista ja liikkeistä (Buchanan 
& Huczynski, 2017, 223). Dialogisessa vuoropuhelussa vuorotellaan, kerrotaan 
ja kuunnellaan, ja se mahdollistaa kommenttien ja mielipiteiden antamisen il-
man viivästyksiä. Tällaista palautetta saadaan parhaiten kasvotusten tapaami-
sessa, nykyisin enenevissä määrin myös videotapaamisten välityksellä, ja se 
mahdollistaa tilanteiden ratkaisemisen tehokkaammin (Buchanan & Huczynski, 
2017, 219). 

Hyvään vuorovaikutukseen ja viestintään perheystävällisyyden näkökul-
masta liittyy useita piirteitä. Aito kiinnostus, aktiivisuus ja rehellisyys auttavat 
luomaan tunneyhteyttä, luottamusta ja avoimuutta osapuolien välillä. Toisen 
tilanteen ja mielipiteen ymmärtäminen ja hyväksyminen ovat keskeisiä per-
heystävällisessä johtamiskäyttäytymisessä, mutta sen lisäksi johtajan tulee tark-
kailla työntekijöitään havaitakseen esimerkiksi mahdollisia kuormitustiloja 
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työn ja perheen yhteensovittamisessa. (Kauppila, 2000, 72.) Johtajan tulee il-
maista tukensa ja huomionsa työntekijöiden emotionaalisia tarpeita kohtaan. 
Johtaja voi esimerkillään luoda keskustelulle avoimen ilmapiirin esimerkiksi 
itse puhumalla perheestään ja näin rohkaista muita raottamaan työn ulkopuoli-
sen elämän verhoa. Toisaalta tulee kuitenkin huomioida, että joillekin työn ja 
perheen pitäminen erillisinä tarkoittaa perheystävällisyyttä: kotiasioita ei haluta 
tuoda töihin eikä työasioita kotiin (Piensoho, 2006, 45). 

Guirdham (2011, 248-249) kertoo, että johtaja voi kehittää omaa kommuni-
kointiaan paneutumalla neljään eri asiaan: kohtaamaan työntekijänsä kasvotus-
ten, jolloin mahdolliset väärinymmärrykset on helpompi välttää; pohtimalla 
huolellisesti tapaamisen ajankohtaa, paikkaa ja sille varattua aikaa; kuuntele-
malla empaattisesti ja aktiivisesti, eli pyrkiä ymmärtämään toisen henkilön nä-
kökulmaa; sekä tekemällä niin sanottu todellisuustarkastus, eli huomioimalla, 
että vastapuoli ei aina tulkitse sanottua niin kuin puhuja sen itse kokee. Sen 
vuoksi tulisi tarkistaa, että asia lopulta ymmärretään samalla tavalla. Suoninen 
(2014, 79) jatkaa, että pienimmilläkin sanavalinnoilla ja sävyillä on vuorovaiku-
tustilanteessa merkitys yhteisen ymmärryksen saavuttamisessa. 

Yksilöjen välisen henkilökohtaisen vuorovaikutuksen lisäksi johtajien tuli-
si huomioida kollektiivinen viestintä työntekijöille. Sisäisellä tiedottamisella 
tavoitetaan kaikki työntekijät saman aikaisesti, ja kertomalla asioista avoimesti 
ja tarkoituksenmukaisesti lisätään työntekijöiden tyytyväisyyttä (Guirdham, 
2011, 250). Sisäinen tiedottaminen voi tapahtua esimerkiksi palavereissa, yri-
tyksen intranetissä, uutiskirjeissä tai työpaikan televisioruuduilla. Oikea-
aikainen viestintä organisaation perheystävällisistä käytännöistä, jo olemassa 
olevista ja kehitettävistä asioista, sekä asetetuista tavoitteista tukee johtamisko-
kemuksen lisäksi organisaatiokulttuurin rakentumista (Kokko, 2020, 84). Joh-
donmukaisuus ja tasapuolisuus viesteissä, sanoissa, teoissa ja kirjallisten ohjei-
den tulkinnassa on tärkeää (Eisenkopf, 2020; Morganson, Litano & O’Neill, 
2014). Kirjallisten ohjeistuksen olemassaolo ei yksistään riitä, vaan on tärkeää, 
että niiden sisällöstä ja käyttämisestä tiedotetaan työntekijöitä riittävästi. Toi-
saalta tulee varmistaa, että henkilöstöllä on vapaa pääsy lukemaan ja käyttä-
mään näitä ohjeistuksia. (Feeney & Stitch, 2019.) 

Luottamusta työntekijöiden ja johtajien välillä kasvatetaan kommunikoi-
malla avoimesti molempiin suuntiin. Buchanan ja Huczynski (2017, 239) muis-
tuttavat ihmisten kokevan olevansa arvostettuja psykologisesti turvallisessa 
työympäristössä, jolloin he uskaltavat kertoa omat ajatuksensa ilman pelkoa 
lytätyksi tulemisesta. Piensoho (2006, 22) jatkaa turvallisuuden tunteen synty-
vän siitä luottamuksesta, että jokaista työntekijää kohdellaan reilusti ja tasa-
arvoisesti. Hän kuvailee turvallisuuden tunteen vaikuttavan ihmisen hyvin-
vointiin ja motivaatioon tehdä työnsä mahdollisimman hyvin. Schein ja Schei-
nin (2017, 330) mukaan luomalla psykologisesti turvallinen työympäristö, mah-
dollistetaan myös organisaatiokulttuuriin liittyvät muutokset. Turvallisuudella 
on havaittu olevan myös yhteys työntekijöiden asenteisiin, suoriutumiseen ja 
sitoutumiseen (Newman, Donohue & Eva, 2017). Ne voivat ohjata esimerkiksi 
joustavampaan toimintaan työntekijän puolelta. 
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Newman ja kollegat (2017) kuvailevat kannustavan esimiehen osallistavan 
työntekijöitä, tukevan heitä ja toimivan luotettavasti, avoimesti ja johdonmu-
kaisesti. Näillä toimintatavoilla on heidän mukaansa vahva yhteys työntekijöi-
den käsitykseen psykologisesta turvallisuudesta. Schriesheim ja Liu (2018) jat-
kavat, että johtajan toimiessa läpinäkyvästi, työntekijöiden ei tarvitse olla huo-
lissaan epäreilusta kohtelusta tai organisaation käytännöistä. Sen sijaan lä-
pinäkyvä käyttäytyminen heijastaa organisaation arvoja ja saa työntekijät ko-
kemaan kuuluvuuden tunnetta ja nauttimaan siitä. 

2.2 Esimerkkinä toimiminen 

Transformationaalinen johtaja näyttää omalla käyttäytymisellään mallia halu-
tunlaisesta toiminnasta ja vaikuttaa näin työntekijöiden asenteisiin ja käyttäy-
tymiseen (Eisenkopf, 2020). Pelkät sanat ilman näyttöä eivät tarkoita mitään 
(Eisenkopf, 2020), vaan toimimalla johdonmukaisesti johtaja kasvattaa uskotta-
vuuttaan ja perheystävällistä käyttäytymistä ympärillään (Morganson ym. 
2014). Omalla esimerkillään ja toiminnallaan johtaja näyttää työyhteisössään 
mallia myös siitä millainen on haluttu kuva perhe- ja työelämän yhteensovitta-
misesta (Hammer, Kossek, Yragui, Bodner, & Hanson, 2009). Johtaja voi esi-
merkiksi tietoisesti lähteä töistä kotiin ajallaan ja puhua perheestään. Hän voi 
valita olla vastaamatta sähköposteihin työajan ulkopuolella viestien näin siitä, 
ettei oleta muidenkaan kirjoittavan sähköposteja työajan ulkopuolella. Omalla 
toiminnallaan johtaja viestii perheen tärkeydestä sekä oman ja työntekijöiden 
vapaa-ajan kunnioittamisesta. Morganson ja kollegat (2014) tiivistävät, että joh-
tajat luovat luottamusta työntekijöiden keskuudessa näyttämällä itse positiivis-
ta esimerkkiä työn ja perheen yhteensovittamisesta.  

Toisaalta johtajalla on auktoriteettiin perustuva rooli, jonka yhtenä osana 
on jalkauttaa työyhteisöön organisaation sääntöjä, arvoja ja asenteita (Lämsä, 
Heikkinen & Kokko, 2021). Esimerkin näyttämisen avulla johtaja toteuttaa or-
ganisaation perheystävällisyyttä. Työntekijät oppivat sosialisaatioprosessin 
kautta ne tiedot, joiden mukaan heidän toimimisensa organisaation jäsenenä on 
mahdollista (Helkama, Myllyniemi & Liebkind, 2007). Schriesheim ja Liu (2018) 
kirjoittavat johtajan läpinäkyvän toiminnan ja reilujen päätösten olevan selkeitä 
ja tärkeitä sosiaalisia vihjeitä organisaation arvoista. Esimerkkinä toimiminen 
on sosiaalista informaatiota, joka parhaimmillaan saa työntekijöissä aikaan po-
sitiivisia tuntemuksia jaetuista arvoista ja tavoitteista. Schriesheim ja Liu jatka-
vat, että johtajan esimerkillinen toiminta ja käyttäytyminen voi johtaa työnteki-
jöiden voimaantumiseen ja haluun suoriutua työtehtävistä mahdollisimman 
hyvin. Esimerkin voimaa ei tulisi vähätellä, vaan sen kautta luodaan myös kes-
kinäistä luottamusta.  
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2.3 Ongelmien ratkaiseminen 

Johtaja joutuu roolissaan tekemään päätöksiä ja valintoja päivittäin. Tässä kap-
paleessa pohditaan johtajan ongelmanratkaisukykyä työntekijöidensä työn ja 
perheen yhteensovittamiseen liittyvissä asioissa. Johtajan tulee pystyä ratkai-
semaan tilanteita ajoittain hyvin lyhyellä aikataululla, esimerkiksi työntekijän 
lapsen sairastuessa. Joustavat aikataulut tai työn siirtämisen mahdollistaminen 
toiselle henkilölle vaativat nopeaa reaktiota ja priorisointia, mutta ennen kaik-
kea molemminpuolista joustavuutta. Toisaalta johtaja voi perheystävällisessä 
johtamiskäyttäytymisessään ollaan ennakoiva. (Hammer ym, 2009; Piensoho, 
2006, 61.) Mikäli on tiedossa, että joku tiimin jäsenistä on jäämässä perhevapaal-
le, tämän työntekijän tehtävät voidaan kouluttaa toiselle henkilölle hyvissä 
ajoin. Tasa-arvon kannalta merkittävää on myös muistaa lapsettomien työnteki-
jöiden tarpeet ja huomioida heidät esimerkiksi loma-aikoja suunnitellessa. Lo-
mia ei voi jakaa pelkästään lapsiperheellisten tarpeiden mukaan. Yhteiset lä-
pinäkyvät pelisäännöt ja tilanteeseen valmistautuminen ennakolta helpottavat 
työkuorman tasapuolista jakamista niin lomien kuin perhevapaiden kohdalla 
(Moore, A., 2020). Ongelmien ratkaisemisessa keskeistä on selkeys, ratkaisujen 
läpinäkyvyys, tilanteiden ja järjestelyjen mahdollinen ennakointi, sekä tasapuo-
linen toiminta samatyyppisessä tilanteessa oleville (Kokko, 2013). 

Sosiaalinen älykkyys on yksi taidoista, joita taitavalla johtajalla on. Gole-
man (1997) määrittelee sosiaalisen älykkyyden koostuvan itsetietoisuudesta, 
tunteiden hallinnasta, motivaatiosta, empatiasta ja sosiaalisista taidoista. Gole-
man (1997, 148) sanookin ”mitä taitavampia olemme sosiaalisesti, sitä parem-
min pystymme hallitsemaan viestejämme” ja näin sekä ohjaamaan toimintaa 
että vaikuttamaan ympäristöön. Empatia on toisen ihmisen ajatusten ja moti-
vaatioiden ymmärtämistä. Se ei kuitenkaan tarkoita, että itse olisi samaa mieltä, 
vaan ennemminkin kykyä asettua toisen asemaan ja muodostamaan sen perus-
teella käsityksiä esimerkiksi neuvottelua tai päätöksentekoa varten (Guirdham, 
2011, 247). Sosiaalisen älykkyytensä avulla johtaja pystyy hallitsemaan ja ratkai-
semaan haastavia tilanteita paremmin. 

Työntekijän tunteet ja tarpeet työn ja perheen yhteensovittamisessa tulisi 
huomioida tarjoamalla emotionaalista tukea (Morgansonin ym., 2014). Hammer 
ja kollegat (2009) tarkentavat, että emotionaalinen tuki tarkoittaa johtajan kykyä 
saada työntekijät keskustelemaan perheisiin liittyvistä asioista, kunnioituksen ja 
ymmärryksen ilmaisemista sekä herkkyyttä koskien työntekijöiden velvolli-
suuksia perhettään kohtaan. He jatkavat esihenkilön perheystävällisen johta-
miskäyttäytymisen olevan jopa tärkeämpää työntekijän kokonaishyvinvoinnille 
kuin organisaation formaalit käytännöt. Sosiaalisessa kontekstissa perheystä-
vällisen johtajan tulisikin olla yksi ”meistä” sen sijaan että he olisivat yksi ”heis-
tä”, ja pitää omiensa puolta (Guirdham, 2011, 333). 

Ihmisläheinen näkökulma ja työntekijän huomioon ottaminen on yksi 
perheystävällisen käyttäytymisen kulmakivistä. Kyky asettua toisen tilantee-
seen, ymmärtää hänen kantaansa ja pysähtyä kuuntelemaan työntekijää ovat 
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avainasemassa ihmisen kohtaamisessa (Buchanan & Huczynski, 2017, 213). 
Perheystävällinen johtaja huomioi yksilöllisyyden ja pohtii erilaisia ratkaisu-
vaihtoehtoja yksin tai yhdessä työntekijän kanssa. Lisäksi perheystävällinen 
johtaja on ystävällinen ja viestii käyttäytymisellään olevansa helposti lähestyt-
tävä. Kannustaminen, työntekijän henkilökohtaisissa ongelmissa auttaminen ja 
kommunikointiin rohkaiseminen kuuluvat myös perheystävälliseen johtamis-
käyttäytymiseen. Kaikkineen johtajan toiminta ilmaisee luottamusta, arvostusta 
ja lämpöä, jonka seurauksena työntekijän itsetunto paranee, hän tuntee olonsa 
varmemmaksi ja ilmapiirin luottamukselliseksi. (Buchanan & Huczynski, 2017, 
610.) 
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3 ORGANISAATIOKULTTUURI JA SEN 
PERHEYSTÄVÄLLISYYS 

Organisaatiokulttuurin voidaan sanoa kuvailevan yrityksen persoonallisuutta. 
Se on organisaation jäsenten yhdessä jakamat, suhteellisen pysyvät arvot, us-
komukset, tavat, perinteet ja käytännöt, joiden mukaisesti organisaation jäsenet 
toimivat päivittäin. Organisaatiokulttuurin tehtävänä on tuottaa organisaation 
jäsenille yhteinen identiteetti, sitouttaa työntekijöitä organisaation perustehtä-
vään sekä selventää käyttäytymisen pelisääntöjä (Lämsä & Hautala, 2015, 176, 
179). Buchanan ja Huczynski (2017, 109) tiivistävät organisaatiokulttuurin ole-
van kolmea asiaa: kuinka asiat organisaatiossa tehdään, kuinka ihmiset käyttäy-
tyvät silloin kun kukaan ei katso, sekä kollektiivisesti vallitseva niin sanottu 
mielien ohjelmointi. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa siihen, kuinka työntekijät 
suoriutuvat tehtävistään, suhtautuvat toisiinsa, johtajiin ja asiakkaisiin, sekä 
kuinka tyytyväisiä he ovat itseensä ja yritykseen, jossa työskentelevät (Bucha-
nan & Huczynski, 2017, 108).  

Edgar Scheinin (1992, 17) kolmen kerroksen organisaationkulttuurin malli 
jakaa organisaatiokulttuurin kolmeen selkeästi havaittavaan kerrokseen. 
Ulommainen kerros on ulospäin selvästi näkyvä kulttuuri, joka pitää sisällään 
muun muassa organisaatioon liittyvät symbolit, artefaktit, kielen ja motot. Toi-
nen kerros sisältää organisaation julkilausumat arvot, kuten tavoitteet ja strate-
gian. Scheinin mallin sisin ja syvin kerros sisältää organisaation perusoletukset, 
jotka ovat yhdessä jaettuja, puhumattomia oletuksia, ajatuksia ja tunteita siitä 
kuinka organisaatiossa tulisi toimia. Buchanan ja Huczynski, (2017, 115) täs-
mentävät niiden käytännössä liittyvän esimerkiksi moraalisiin, taloudellisiin, 
innovatiivisiin tai laadullisiin tavoitteisiin ja vaatimuksiin. Kaikki nämä kerrok-
set sisältävät perheystävällisyyden elementin, jota tuodaan esille puheessa, nä-
kyvissä teoissa ja näkymättömässä toiminnassa. 

Työntekijä oppii organisaatiokulttuurin eri osa-alueet organisaationaali-
sessa sosialisaatiossa. Se tarkoittaa prosessia, jolloin ohjauksen ja opetuksen 
kautta työntekijän käyttäytyminen, arvot, asenteet ja motiivit muuttuvat yhte-
näiseksi organisaation vastaavien kanssa. Sosialisaatio sisältää sosiaalista in-
formaatiota, mutta se ei aina ole suunniteltua toimintaa, sillä informaation välit-
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tämistä tapahtuu ihmisten kanssakäymisessä joka tapauksessa. (Buchanan & 
Huczynski, 2017, 116, 164.). Ihmisellä on luontainen tarve liittyä johonkin, sillä 
liittyminen kasvattaa turvallisuuden tunnetta. Muiden ihmisten seura sekä an-
taa tietoa että selkeyttä halutunlaiseen toimimiseen. (Ahokas, 2014a.) Organi-
saationaalisen sosialisaation kautta työntekijä tulee työyhteisön jäseneksi ja saa 
sosiaalisen informaatioprosessin kautta ne tiedot, joita organisaatiokulttuurista 
välitetään. Hyvin suunniteltuna, kuten ennalta laadittuna perehdytyksenä tai 
koulutuksena, organisaationaalinen sosialisaatio on kaikkein tehokkain ja pää-
määrätietoisin. Organisaatiokulttuurin voidaan näin nähdä olevan hallittavissa 
oleva elementti, aivan kuten organisaation strategian tai teknologian. Toisaalta 
organisaatiokulttuurin voidaan ajatella olevan jotain, mitä organisaatio on; jo-
tain mitä sen työntekijät, esimiehet ja johto, luovat toimimalla yhdessä ja erik-
seen. (Buchanan & Huczynski, 2017, 119.) Yhdessä toimimalla luodaan ja muu-
tetaan kulttuuria, jolla on eri alakulttuureja organisaation eri ryhmissä tai tilan-
teissa (Moore, T., 2020).  

Tässä tutkielmassa keskitytään pohtimaan organisaatiokulttuuria perheys-
tävällisyyden näkökulmasta. Thompson, Andreassi ja Prottas (2005) määrittele-
vät perheystävällisen organisaatiokulttuurin olevan ne jaetut oletukset, usko-
mukset ja arvot, joilla organisaatio tukee ja arvostaa työntekijän työn ja perhe-
elämän yhteensovittamista. Perheystävällinen kulttuuri ilmenee viidellä eri ta-
valla: Esihenkilön tuki, uramahdollisuudet, organisaation odotukset ajankäy-
töstä, käytäntöjen tasa-arvoinen jakaantuminen ja kollegoiden tuki (Moore, T., 
2020). Tässä tutkielmassa tutkitaan esihenkilön tarjoamaa tukea työn ja perhe-
elämän tasapainon löytämiseksi ja käytäntöjen tasa-arvoista jakaantumista. 

Perheystävällinen organisaatiokulttuuri voi olla yritykselle valttikortti. 
Organisaatiokulttuurin perheystävällisyys heijastaa organisaation halua panos-
taa työntekijöidensä hyvinvointiin tukemalla työn ja perheen yhteensovittamis-
ta (Feeney & Stitch, 2019; Kokko, 2013.)  Se houkuttelee uusia työntekijöitä ja 
pitää nykyiset sitoutuneina ja motivoituneina (Kokko, 2020; Takala, Heikkinen 
& Lämsä, 2020).  Tämä on tärkeää, sillä yhä useampi työelämässä oleva haluaa 
tulla kohdelluksi yksilönä ja saada mahdollisuuden räätälöidä elämänsä oman 
näköisekseen, sen hetkiseen elämäntilanteeseen sopivaksi (Tapscott, 2010, 177).  

Suomessa moni perhevapaisiin ja työnteon joustoihin liittyviä asia on lais-
sa tai työehtosopimuksissa säädetty. Organisaatioilla on mahdollisuus luoda 
niitä paremmat käytännöt esimerkiksi etätyöhön liittyen (Kokko, 2020, 81). 
Näin toimimalla mahdollistetaan työn ja muun elämän yhteensovittaminen. 
Keskeistä organisaatiokulttuurin perheystävällisyydessä on, että organisaation 
toimintaa ei katsota ainoastaan työnantajan näkökulmasta. Työnantajan tulee 
huomioida, että työntekijällä on myös työn ulkopuolista elämää, joka vaikuttaa 
hänen hyvinvointiinsa ja sitä kautta työstä suoriutumiseen. 

Johtajilla on tärkeä rooli organisaatiokulttuurin ylläpitämisessä, kehittämi-
sessä ja esille tuomisessa (Buchanan & Huczynski, 2017, 121; Kokko, 2013, 12). 
Johtajan roolina organisaatiokulttuurin ylläpitämisessä on ilmaista työntekijöil-
leen erilaisilla symboleilla, riiteillä, tarinoilla ja legendoilla millaiset ovat orga-
nisaation halutut normit ja arvot, ja pyrkiä näin vaikuttamaan työntekijöiden 
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käyttäytymiseen. (Lämsä & Hautala, 2015, 181.) On tärkeää, että johtajina toi-
mivilla on riittävästi tietoa ja ymmärrystä organisaation perheystävällisyydestä, 
sen merkityksestä, sekä vallitsevista käytänteistä ja arvoista, jotta hänellä on 
valmiuksia toimia niiden mukaisesti (Kokko, 2013, 9). Seuraavaksi tarkastellaan 
lähemmin perheystävälliselle organisaatiokulttuurille keskeisiä elementtejä. Ne 
on ryhmitelty tässä tutkielmassa seuraavalla tavalla: arvot ja asenteet, normit ja 
toimintakäytännöt, sekä sitoutuminen ja motivaatio. 

3.1 Arvot ja asenteet 

Arvot ovat toimintaa, päätöksiä ja käyttäytymistä ohjaavia periaatteita ja va-
kaumuksia, jotka ovat yhteisesti tärkeitä ja tavoiteltuja. Ne ovat suhteellisen 
pysyviä ja tuntuvat usein näkymättömiltä, mutta voivat sosiaalisen kanssakäy-
misen vaikutuksesta muovautua hitaasti (Lämsä & Hautala, 2015, 179). Arvot 
tulevat näkyviksi ja todellisiksi esimerkiksi puheiden ja tekojen muodossa, 
(Lämsä & Hautala, 2015, 180) ja vaikuttavat tietoisesti tai tiedostamatta organi-
saation jäsenten toimintaan (Buchanan & Huczynski, 2017, 113). Arvot ovat 
määriteltävissä yksittäisiin sanoihin, kuten turvallisuus, rehellisyys tai moni-
muotoisuus. Perheystävälliseen organisaatiokulttuuriin yhdistettyjä arvoja ovat 
muun muassa tasa-arvo, oikeudenmukaisuus (Moran & Koslowski, 2018), luot-
tamus ja avoimuus (Kangas & Lämsä, 2020). 

Asenteella tarkoitetaan varsin pysyvää ja johdonmukaista, myönteistä tai 
kielteistä suhtautumista johonkin kohteeseen (Juuti, 1992, 18). Sen voi sanoa 
olevan ihmisen henkilökohtainen normi, joka vaikuttaa päätelmien tekemiseen 
ja käyttäytymiseen (Pirttilä-Backman, 2014). Perheystävällisyyden näkökulmas-
ta asenne on organisaation yleinen ilmapiiri, joka kertoo suhtautumisesta työn 
ja perheen yhteensovittamiseen. Toisaalta se voi olla johtajan henkilökohtainen 
näkemys eri sukupuolten tasa-arvoiseen mahdollisuuteen perhevapaiden pitä-
misestä. 

Piensoho (2006, 45) muistuttaa perheystävällisyyden tarkoittavan ihmisille 
eri asioita. Hän kuvaa sen perinteisesti tarkoittavan kiinnostuneisuutta työnte-
kijän hyvinvointia ja perhettä kohtaan, sekä ymmärrystä, että työntekijällä on 
työn lisäksi elämässään muutakin sisältöä. Piensoho jatkaa, että asenteen lisäksi 
perheystävällisyydestä tarvitaan ennen kaikkea näyttöä, että perhe tai perheva-
paalla oleminen ei ole este uralla etenemisessä ja työntekijöillä on mahdolli-
suuksia esimerkiksi erilaisiin joustaviin työaikoihin. 

3.2 Normit ja toimintakäytännöt 

Normit ovat yhteisössä yleisesti hyväksyttyjä normaalin käyttäytymisen ohjeita 
ja moraalipainotteisia toimintasääntöjä, jotka palvelevat tavoitteiden saavutta-
misessa. Jokaiselta odotetaan normien noudattamista, sillä normien nähdään 
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määrittelevän, mikä on oikein ja suotavaa toimintaa (Ahokas, 2014b). Normit 
antavat mallin työyhteisöön sopivalle käyttäytymiselle ja yhteistoiminnalle 
esimerkiksi kirjallisten toimintaohjeiden tai kirjoittamattomien sääntöjen kautta 
(Lämsä & Hautala, 2015, 181). Työntekijöiden kannalta organisaatiokulttuurin 
perheystävällisyyttä voidaan pohtia tarkkailemalla normeja esimerkiksi perhe-
vapaiden pitämisen suhteen: ovatko oletukset ja tukitoiminnot perhevapaiden 
pitämisestä samanlaisia eri sukupuolille. 

Organisaatio koordinoi toimintojaan kirjallisilla säännöillä. Niiden tarkoi-
tuksena on antaa raamit yhteisille toimintakäytännöille, jotta jokaisella osastolla 
toimitaan samojen ohjeiden ja periaatteiden mukaisesti. Sen lisäksi että kirjalli-
set ohjeet ohjaavat toimintaa organisaation laatimien raamien mukaisesti, ne 
myös auttavat osallistujia ennakoimaan tulevia tapahtumia, kertovat tarvitta-
vasta tiedonkulusta (Buchanan & Huczynski, 2017, 710–711) sekä luovat ter-
veellisen ja tasa-arvoisen työympäristön (Feeney & Stritch, 2019). 

Konkreettisia perheystävällisiä käytäntöjä ovat joustava työaika, tiivistetty 
työviikko, etätyömahdollisuus, palkalliset sairaan lapsen hoitovapaat ja palkal-
liset perhevapaat (mm. Feeney & Stritch, 2019; Tapscott, 2010, 177; Su, Li & Cur-
ry, 2016). Joustava työaika voi tarkoittaa työaikapankkia, liukuvaa työaikaa, 
mahdollisuutta osa-aikaisuuteen tai tavallista pidempiä vapaita (Nätti & Anttila, 
2012, 157). Joustava työn tekeminen ajan ja paikan suhteen antaa työntekijälle 
mahdollisuuden vaikuttaa työn, perheen ja vapaa-ajan tasapainottamiseen (Su 
ym., 2016). Saadessaan kontrolloida omaa tekemistään, henkilö tuntee pysty-
vänsä hallinnoimaan elämäänsä ja toteuttamaan itseään. Tämä taas parantaa 
hänen fyysistä, psyykkistä ja sosiaalista hyvinvointiaan. (Nätti & Anttila, 2012, 
155.) Mainitut käytännöt auttavat organisaatiota päivittäisessä toiminnassa, 
jonka lisäksi on tärkeää huomioida pidempien poissaolojen mahdollistaminen 
ja töihin paluun sujuvoittaminen. Konkreettisia keinoja ovat esimerkiksi vuo-
rottelu- tai sapattivapaan järjestäminen, tehtävien selkeä jakaminen, sekä sijai-
suus- ja perehdyttämistoiminnot niin poissaolojen alkaessa kuin päättyessäkin. 

3.3 Sitoutuminen ja motivaatio 

Sitoutuminen on työntekijän luoma positiivinen tunneside työtä ja työpaikkaa 
kohtaan. Sillä on suuri vaikutus työntekijöiden suoriutumiseen, tuottavuuteen 
ja vaihtuvuuteen. (Orgambídez & Benítez, 2021.) Työntekijän sitoutumisen aste 
on yhteydessä vahvaan organisaatiokulttuuriin (Eaton, 2003; Wang & Walum-
bwa, 2007). Organisaation toimintakyky ja suoriutuminen ovat sitä parempia, 
mitä vahvempi organisaatiokulttuuri vallitsee ja toisaalta mitä sujuvammin or-
ganisaatio pystyy mukautumaan ympäristön asettamiin muuttuviin vaatimuk-
siin (Buchanan & Huczynski, 2017, 126). Organisaatiokulttuurin ollessa vahva, 
arvot ja normit jaetaan laajasti työntekijöiden keskuudessa ja heillä on vahva 
tunneside yrityksen ydinarvoihin. Tällöin myös sitoutuminen ja arvojen mukai-
sesti toimiminen on vahvempaa. Jos organisaatiokulttuuri on heikko, ydinarvo-
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ja ei koeta omaksi ja työntekijöiden keskuudessa voi ilmetä välinpitämättö-
myyttä. (Buchanan & Huczynski, 2017, 123–124.) 

Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien, kuten halun tai tarpeen aikaansaa-
maa tilaa, joka ohjaa ihmisen tahdonalaiseen, vapaaehtoiseen, päämäärätietoi-
seen ja tarkoituksenmukaiseen toimintaan. Motivaatio alkaa, pysyy yllä ja voi 
lakata olemasta, ja siihen vaikuttavat ympärillä tapahtuvat asiat. (Juuti, 1992, 
30.) Herzbergin (1987) kaksifaktoriteorian mukaan kaksi eri tekijää vaikuttaa 
työntekijän sitoutumiseen ja motivaatioon. Motivaatiotekijät ovat työntekijän 
työhön ja sen sisältöön liittyviä asioita. Hygieniatekijät ovat suurempia organi-
saation toimintoihin liittyviä tekijöitä, kuten työpaikan säännöt, johtamistyyli, 
turvallisuus ja työolosuhteet. Näistä erityisesti työpaikan säännöillä ja johtamis-
tyylillä nähdään olevan tässä tutkielmassa vaikutus työntekijän kokemukseen 
perhevapaamahdollisuuksista.  

Perheystävällisyydellä on vaikutus myös työntekijän kokemukseen työn 
merkityksellisyydestä. Henkilökohtaisten arvojen ja tarpeiden ollessa yhte-
neväiset organisaation tavoitteiden, arvojen ja asenteiden kanssa, myös työn 
tekeminen koetaan tärkeämmäksi (Takala ym., 2020). Kokiessaan merkitykselli-
syyttä sitoutuminen työhön koetaan vahvempana. Tapscottin (2010, 179) mu-
kaan työntekijät ovat todennäköisemmin motivoituneita työhönsä ja sitoutu-
neempia työpaikkaansa sellaisessa organisaatiossa, jossa vallitsee luottamus ja 
jossa esihenkilöt toimivat rehellisesti. Rehellisyys on avoimuutta, vilpittömyyttä 
ja huomaavaisuutta. Perheystävällinen organisaatiokulttuuri motivoi ja sitout-
taa työntekijöitään tarjoamalla erilaisia työn ja perheen yhteensovittamisen kei-
noja, sekä tukemalla ja kannustamalla äitien lisäksi myös isiä pitämään perhe-
vapaita. Kokon (2013, 11) mukaan perheystävällisyys työpaikalla parantaa hen-
kilöstön hyvinvointia ja työtyytyväisyyttä, sekä lisää tuloksellisuutta, kilpailu-
kykyä ja houkuttelevuutta. Hän jatkaa organisaation saavan taloudellisia sääs-
töjä esimerkiksi vaihtuvuuden ja pitkien poissaolojen pienentyessä. Voidaan 
siis olettaa, että perheystävällinen organisaatiokulttuuri hyödyntää sekä työn-
tekijöitä että työnantajaa.  
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4 TYYTYVÄISYYS PERHEVAPAAMAHDOLLISUUK-
SIIN 

Aiempaa tutkimusta työn ja perheen yhteensovittamisesta on tehty laajalti vii-
meisen 25 vuoden aikana lähinnä organisaatiokulttuurin näkökulmasta ja eri-
tyisesti työn ja perheen yhteensovittamisen vaikutuksista työntekijöiden sitou-
tumiseen (esim. Wang & Walumba, 2007; Odle-Desseau ym., 2012). Suomessa 
tasa-arvokysymystä ja työn ja perhesuhteen tasapainoa on tarkasteltu esimer-
kiksi Tasa-arvon mahdollisuuksia avaamassa, NaisUrat- hankkeen loppurapor-
tissa vuodelta 2015. Näkökulmaa tutkimusaiheeseen on tuonut muun muassa 
THL:n (2017) raportti Perhevapaat, talouskriisi ja sukupuolten tasa-arvo, Haata-
ja, Airio, Saarikalli-Torp ja Valasteen (2016) toimittama Laulu 573 566 perheestä: 
Lapsiperheet ja perhepolitiikka 2000-luvulla sekä Emilia Kangas (2020a) väitös-
kirjassaan isyyden diskursseista johtajuudessa ja organisaatioissa.  

Kokemukseen perhevapaamahdollisuuksista liittyy erilaisia näkökulmia. 
Tyytyväisyyden kokemus on subjektiivinen ja kokemuksen merkittävyyteen 
vaikuttaa yksilön sen hetkinen elämäntilanne. Buchanan ja Huczynski (2017, 
259) kuvailevat kuinka ympäriltä saatu tieto, omaksuttu käsitys asiasta, ja teot 
linkittyvät toisiinsa. Työntekijät näkevät ja kokevat kuinka organisaatiossa suh-
taudutaan perhevapaisiin ja kuinka johtajat toimivat. Tämä sosiaalinen infor-
maatio yhdistettynä aiempiin kokemuksiin (Helkama ym., 2007, 119) vaikuttaa 
työntekijän yksilölliseen käsitykseensä organisaation perheystävällisyydestä. 
Sama käsitys voi vaikuttaa siihen, kuinka hanakasti työntekijät hakeutuvat eri 
mittaisille perhevapaille. He voivat kokea yleisen tai esihenkilön asenteen ole-
van myönteinen perhevapaille jäämistä kohtaan, jolloin myös kynnys vapaalle 
jäämiselle on pienempi. Toisaalta samanlainen tiedon ja käsityksen ketju toimii 
johtajilta työntekijöiden suuntaan: johtajat voivat toimia sen mukaisesti työnte-
kijöitään kohtaan, millaisen käsityksen he ovat kehittäneet organisaation per-
heystävällisestä toiminnasta ja sen tärkeydestä työpaikalla. Tähän käsitykseen 
ovat vaikuttaneet hierarkiassa ylempien, kuten johtoryhmän antama viesti, yri-
tyksen erilaiset suunnitelmat ja ohjeistukset sekä yrityksen tarjoamat mahdolli-
suudet erilaisiin vapaisiin ja työaikajoustoihin. 
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Miksi sitten on tärkeää, että organisaatio on joustava työn ja perheen yh-
teensovittamisessa ja perhevapaille kannustetaan tasapuolisesti sekä isiä että 
äitejä? Joustavuus voidaan nähdä yhtenä työnantajan tarjoamana etuna, jonka 
avulla työntekijöiden tyytyväisyyttä ja hyvinvointia parannetaan (Moran & 
Koslowski, 2018). Tyytyväistä työntekijää taas pidetään yhtenä tärkeänä tekijä-
nä koko organisaation menestyksen kannalta (Pyöriä, 2012, 7). Toisaalta ihmi-
sen tarpeet muuttuvat elämäntilanteiden vaihtuessa, eikä voida olettaa, että 
yksilö pystyy aina samankaltaiseen suoritukseen. Hyvinvoiva työntekijä on tyy-
tyväinen ja motivoitunut, ja sitä kautta sitoutunut toimimaan organisaation 
päämäärän tavoittamiseksi. Sen vuoksi voidaan sanoa, että perheystävällisestä 
toiminnasta hyötyvät sekä työnantaja että työntekijä. Kokemuksiin perhevapai-
den käyttömahdollisuuksista liittyy työn ja perhe-elämän tasapaino sekä työn-
tekijälle tarjotut toimintamahdollisuudet. Seuraavaksi tarkastellaan näitä asioita. 

4.1 Työn ja perhe-elämän tasapaino 

Työelämä 2020-luvulla on erilaista kuin aiemmin ja nuorilla, työhön astuvilla 
tai siellä muutaman vuoden viettäneillä on erilaiset tavoitteet kuin vanhemmil-
la sukupolvilla. Hoyos (2015) selvitti, että yli viidellekymmenelle prosentille 
taloustieteiden opiskelijoista tärkeintä työelämään astuessa on saavuttaa työn ja 
perhe-elämän tasapaino. Työssä menestyminen ja uran luominen on tärkeää, 
mutta eivät ainoita asioita, joita elämässä halutaan saavuttaa.  

Itsensä toteuttamisen tarve on Abraham Maslown (Juuti, 1992, 35) kehitte-
lemän tarvehierarkian huipulla. Ihmisen suurimpana päämääränä ja toiminnan 
motivaattorina on toteuttaa henkilökohtaisia haluja, kehittää omaa potentiaali-
aan ja tulla juuri sellaiseksi kuin itse haluaa. Ihminen haluaa kokea olevansa 
hyödyllinen ja toteuttaa itseään muillakin elämän osa-alueilla kuin pelkästään 
työssä (Alasoini, 2012, 108). Keskittyminen perhe-elämään ja lapsiperheellisillä 
lasten hoitovastuun jakaminen puolison kanssa on yksi hyödyllisyyden ja itsen-
sä toteuttamisen mittari. Perinteisesti hoivavietin ajatellaan olevan enemmän 
naisten ominaisuus (Nikunen, 2012, 183). Tänä päivänä, erityisesti tasa-
arvoisuuden näkökulmasta, se voi yhtä lailla olla miehinen piirre. Kulttuurin 
asettamat normit sukupuolioletuksista kuitenkin muuttuvat hitaasti, eikä niitä 
aina tunnisteta. Sukupuolioletusten murtamiseen vaaditaan panostuksia yh-
teiskunnalta sekä organisaatioilta, joiden tulee mahdollistaa yksilön toiminta 
tasa-arvoisesti sukupuolesta huolimatta. Perheystävällisyyden kehittäminen ja 
esille tuominen ilman sukupuolioletuksia on haastavaa, mutta tarpeellista ja 
molemmin puolin palkitsevaa. 

Amabile ja Kramer (2007) esittävät, että työstä suoriutuminen ja käyttäy-
tyminen työpaikalla saavat vaikutteita siitä, kuinka jokaisen henkilökohtaiset 
käsitykset, motivaatio ja tunteet ovat yhteydessä toisiinsa. Ihminen on koko-
naisuus, jolle työn ja perhe-elämän tasapaino on tärkeää, sillä molemmat vai-
kuttavat toisiinsa. Tämä tarkoittaa, että päivittäiset asiat, myös ne kotona tapah-
tuvat tilanteet, vaikuttavat yksilön toimintaan. Ihminen ei pysty työajalla sul-
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kemaan ulkopuolelle vapaa-ajan tapahtumia tai niistä aiheutuvia tunteita. Fee-
ney ja Stitchin (2019) mukaan työn ja perhe-elämän voidaan katsoa olevan tasa-
painossa silloin, kun henkilö kokee niiden molempien vaatimusten, paineiden 
ja palkitsemisen olevan riittäviä. Epätasapainoa ilmenee, jos toinen vie enem-
män aikaa ja voimia kuin saatavilla on, eikä henkilö koe pystyvänsä kontrol-
loimaan resurssejaan. 

Amabile ja Kramer (2007) jatkavat ihmisen suoriutuvan sitä paremmin 
työstään, mitä positiivisemmat tunteet, vahvempi sisäinen motivaatio ja suo-
siollisempi käsitys työstä, työympäristöstä, työkavereista, esimiehistä ja koko 
organisaatiosta hänellä on. Nämä positiiviset tuntemukset saavat ihmisen hy-
välle tuulelle, jolloin hän on myös tuottavampi, luovempi ja sitoutuneempi työ-
hönsä ja työpaikkaansa. Työn ja perheen tasapainottamisessa on kyse yksilö-
kohtaisen hyvinvoinnin lisäksi sosiaalisesti vastuullisesta henkilöstöjohtamises-
ta. Erilaisilla johtamisen käytännöillä, kuten joustavilla työajoilla, etätyömah-
dollisuuksilla ja osa-aikatyöllä mahdollistetaan työn ja muun elämän yhteenso-
vittaminen. (Nie ym., 2018.) Tutkimusten mukaan käytäntöjen koetaan usein 
olevan naisille suunnattuja (Burnett, Gatrell, Cooper & Sparrow, 2013; Lämsä, 
Heikkinen & Kokko, 2021). Sosiaalisesti vastuullisesti toimiminen tarkoittaa 
kuitenkin perheystävällisten käytäntöjen mahdollistamisen tasa-arvoisesti eri 
sukupuolille. Organisaatio hyötyy siitä monin tavoin. Sen lisäksi, että se voi 
vahvistaa työntekijöiden sitoutumista, tyytyväisyyttä ja hyvinvointia, organi-
saation työnantajabrändi ja julkisuuskuva paranevat. (Lämsä, Heikkinen & 
Kokko, 2021.) 

4.2 Toimintamahdollisuudet 

Toimintamahdollisuuksien teorian keskeinen ajatus on jokaisen oikeus saada 
haluamansa elämänlaatu. Tasa-arvoinen vapaus valita ja mahdollisuus tehdä 
päätöksiä itse ovat toimintamahdollisuuksia, jotka kuuluvat Nussbaumin (2011) 
mukaan jokaisen ihmisen perusoikeuksiin. Kun ihmisellä on riittävät toiminta-
mahdollisuudet, hän kokee elämänlaatunsa paranevan ja olevansa hyvävointi-
nen. Nussbaum jatkaa mahdollisuuksien olevan ikään kuin yksilöllistä vapautta 
tulla sellaiseksi ihmiseksi kuin itse haluaa. Toisaalta tällainen vapaus ei voi työ-
ympäristössä tarkoittaa, että työntekijä voi tehdä mitä vain. Keskeistä onkin se, 
mitä yksilö valitsisi suhteessa siihen mitä vaihtoehtoja hänelle todellisuudessa 
on tarjolla (Hobson, 2011).  

Työntekijä kokee subjektiivisesti vallitsevan organisaatiokulttuurin ja sen 
tarjoamat mahdollisuudet perhevapaiden pitämiseen, sillä jokaisella on erilai-
nen kokemustausta ja omaan elämäntilanteeseen liittyvät tarpeet (Moran & 
Koslowski, 2018). Se mahdollisuus, joka on yhdelle tärkeä, ei välttämättä ole 
sitä toiselle (Hobson, 2011). Toimintamahdollisuuksiin liittyy ihmisen kokema 
pystyvyyden tunne. Se tarkoittaa yksilön käsitystä omasta vaikutusmahdolli-
suudesta sellaisiin tapahtumiin, jotka ovat merkityksellisiä hänen elämässään. 
(Helkama ym., 2007, 93.) Pystyvyyden taas tunne toimii motivaattorina ja oh-
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jaavana tekijänä yksilön toiminnassa. Tämän tutkielman tapauksessa työnteki-
jän valintoja rajoittavat perhepoliittisten lakien lisäksi organisaation laatimat 
ohjeet ja toimintakäytännöt perhevapaiden pitämisestä, sekä mahdollisesti or-
ganisaatiokulttuurissa ja johtamiskäytännöissä ilmenevät arvo- ja asennekysy-
mykset. Seuraavaksi tarkastellaan perhevapaiden käyttömahdollisuuksiin vai-
kuttavia tekijöitä. 
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5 PERHEVAPAIDEN KÄYTTÖMAHDOLLISUUKSIIN 
VAIKUTTAVAT TEKIJÄT 

Tässä tutkielmassa oletetaan, että organisaatiokulttuuri ja johtamiskäyttäytymi-
nen vaikuttavat kokemukseen yrityksen perheystävällisyydestä. Perheystävälli-
syys tarjoaa mahdollisuuksia perhevapaiden pitämiseen. Oletus pohjautuu so-
siaalisen informaation prosessoinnin teoriaan. Ihminen on sosiaalinen olento, 
jonka asenteet ja käyttäytyminen muovautuu jatkuvasti saatujen vihjeiden ja 
kokemusten myötä (Kauppila, 2000, 43). Tällainen konformisuus on mukautu-
mista toisten ihmisten esittämiin mielipiteisiin, ajatuksiin ja kannanottoihin 
(Pirttilä-Backman, Suoninen, Lahikainen & Ahokas, 2014, 15). Sosiaalinen in-
formaatioprosessi jakautuu viiteen vaiheeseen: tilanteen havainnointiin, tilan-
teen tulkintaan, omien tavoitteiden asetteluun, eri toimintatapojen muodosta-
miseen ja lopulta sopivan toimintatavan valintaan. (Kauppila, 2000, 40.) 
Schriesheim ja Liu (2018) tiivistävät artikkelissaan, kuinka ympäristöstä havait-
tu keskeinen, relevantti ja uskottava tieto muotoilee ihmisten asenteita, ja ohjaa 
heidän myöhempää käyttäytymistään ja valintojaan. Käymme jatkuvasti läpi 
sosiaalisen informaation prosessia, saaden vaikutteita ihmisiltä ympärillämme. 
Mikäli omat arvot, tarpeet ja toiveet eivät kohtaa saadun informaation kanssa, 
ihminen kokee ristiriitaa, joka taas voi vaikuttaa motivaation tunteeseen ja työ-
hön sitoutumiseen. 

Ihmiset kaipaavat kasvokkain kohtaamisia ja luultavasti tarvitsevat sosiaa-
lista kanssakäymistä koronan tuoman eristäytymisen ja etäyhteyksien myötä 
vielä enemmän kuin aiemmin. Työntekijät kaipaavat hyväksytyksi tulemista ja 
ryhmään kuulumista (Ahokas, 2014a). Myös johtajuus itsessään toimii ympäris-
tössään vihjeenä siitä, millainen käyttäytyminen on hyväksyttävää ja haluttua 
(Schriesheim & Liu, 2018). Sosiaalinen informaatio kertoo, millaisia valintoja 
normien mukaisesti on hyväksyttävä tehdä ja toisaalta se vihjaa miten ympäril-
lä tapahtuviin asioihin tulisi suhtautua. Kannustamisen ilmapiiri ja konkreetti-
set toimintakäytännöt vaikuttavat kokemuksen tunteeseen. Ollakseen tyytyväi-
nen perhevapaamahdollisuuksiin, työntekijän yksilöllisten halujen ja tarpeiden 
tulee kohdata ympärillä vallitsevan sosiaalisen tiedon, toisin sanoen vallitsevan 
organisaatiokulttuurin, kanssa mahdollisimman hyvin.  
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Suomessa miesten ja naisten välinen tasa-arvo on suhteellisen tasoissa 
(Global Gender Gap Report, 2020). Tarkastellessa perhevapaiden pitämistä, 
tilastojen mukaan naiset pitävät vanhempainvapaista 89 prosenttia enemmän 
kuin miehet (Kela, 2020a). Eerola ja kollegat (2019) selvittivät tutkimuksessaan, 
että jopa 20 prosenttia miehistä ei pidä perhevapaita syiden liittyessä pääasiassa 
perheen taloudelliseen tilanteeseen. Päätöksenteko perhevapaalle jäämisestä 
tehdään useimmiten yhdessä puolison kanssa. Siihen liittyy paljon vaikuttavia 
asioita, joista osa tulee työpaikalta sosiaalisen informaation kautta. 
Perhevapaiden pitämisen epätasapainoa selittää myös muut syyt, kuten 
vallitsevat yhteiskunnalliset ja organisationaaliset normit. Muuttuvien 
sukupuoliroolien ja isyyden diskurssia organisaatiokulttuurissa on tutkittu 
viime vuosina enenevissä määrin niin Suomessa kuin kansainvälisestikin (mm. 
Kangas, 2020a; Kangas, Lämsä & Heikkinen, 2020; Kangas ym., 2019; Moran ja 
Koslowski, 2018). On todettu, että sukupuolien välinen tasa-arvo työn ja 
perheen yhteensovittamisessa on menossa jatkuvasti parempaan suuntaan. 
Äitiyden ja työelämän ristipainetta tutkinut Rokkonen (2020) korostaa, että 
tasa-arvoon perhevapaiden jakamisen suhteen tulisi vaikuttaa poliittiisella 
päätöksenteolla, kuten jakamalla perhevapaat tasaisemmin vanhempien kesken. 
Rokkonen jatkaa laajemman työelämän muutoksen mahdollistavan sekä äitien 
paluun työelämään että isien jäämisen kotiin pidemmäksi aikaa. Positiivista on, 
että tasa-arvoistaminen on kirjattu Suomessa hallitusohjelmaan. 
Perhevapaauudistuksen kaaduttua edellisellä hallituskaudella, nykyinen 
hallitus on jatkanut työskentelyä. Uusittu esitys on annettu lausuntokierrokselle 
alkuvuodesta 2021 ja siihen tehdään muutoksia lausuntojen perusteella 
(Eduskunta, 2021; STM, 2021b). Hallituksen tavoitteena on vuoden 2022 aikana 
mahdollistaa perhe- ja hoitovapaiden jakautuminen molempien vanhempien 
kesken, vahvistaa yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa työelämässä sekä pienentää 
sukupuolten välisiä palkkaeroja (Eduskunta, 2021; STM, 2021a).  

Lähijohtamisen vaikutuksesta perhevapaiden pitämiseen löytyy maailmal-
ta tutkimustietoa vähemmän. Useimmiten se on yhdistetty osaksi tutkimusta tai 
sen on jossakin muussa yhteydessä havaittu olevan keskeinen organisaatiokult-
tuurin perheystävällisyyteen vaikuttava tekijä. Suomessa on viime vuosina kui-
tenkin tehty muutamia lähijohtamiseen keskittyneitä tutkimuksia työn ja per-
heen yhteensovittamisesta. Huomiota aiheelle ovat antaneet Kangas ja Lämsä 
(2020), jotka tutkivat johtamiskäyttäytymisen merkitystä isien työn ja perheen 
tasapainottamisessa. He saivat selville, että sekä sukupuolella että organisaation 
hiearkialla on vaikutusta johtamiskäytäntöihin ja tasapainon tunteen kokemi-
seen. Takala, Heikkinen ja Lämsä (2020) tutkivat lähijohtajan yhteyttä työn ja 
perhe-elämän yhteensovittamisessa. He kuvaavat lähijohtajan toiminnan olevan 
keskeistä työntekijän kokemuksessa hyödyntää organisaation perheystävälli-
syyttä ja käytäntöjä. Työn ja perheen tasapainoa tutkineet Heikkinen, Lämsä ja 
Niemistö (2020) löysivät tutkimuksessaan kolme diskurssia: ulkoiset paineet, 
jolloin esimerkiksi asiakkaiden asettamat vaatimukset menevät perheen tarpei-
den ohi; neuvottelu, jonka mukaan työelämässä on hyväksyttävää huomioida 
työntekijän yleinen elämäntilanne ja molempien osa-alueiden tasapainottami-



29 
 
nen; sekä yksilöllinen joustavuus työhön, eli kuinka työntekijä järjestelee yksi-
tyistä elämäänsä mahdollistaakseen työnteon. Johtopäätöksenä tutkijat totesivat, 
että niin esihenkilön ja työntekijän välillä kuin koko organisaatiossa on neuvo-
teltava ja sovittava yhteisistä käytännöistä, jotta työn ja muun elämän yhteen-
sovittaminen onnistuu.  

Takala, Heikkinen ja Lämsä (2020) toivat esille lähijohtajuuden merkitystä 
työn ja muun elämän tasapainottamisessa ja totesivat sen olevan merkityksellis-
tä sekä työntekijän kokemuksen, että organisaatiokulttuurin rakentamisen kan-
nalta. Lisäksi he totesivat, että vaikka työn ja perheen yhteensovittaminen ei ole 
ongelmatonta, lähijohtajuus vaikuttaa työntekijöiden halukkuuteen ja kokemiin 
mahdollisuuksiin käyttää niitä käytäntöjä, joita organisaatiossa on luotu työn ja 
perheen yhteensovittamiseen. 

Esihenkilöllä on lähijohtajana tärkeä rooli toimia muutosagenttina organi-
saation arvojen jalkauttamisessa, sekä normien ja ohjeiden varsinaisessa käytän-
töönpanossa. Moran ja Koslowski (2018) saivat tutkimuksessaan selville, että 
käytäntöjen olemassaolo yksistään ei ole riittävää, vaan isät tarvitsevat esihen-
kilön tukea, kannustusta ja puheeksi ottoa rohkaistuakseen pitämään perheva-
paata. Tutkimuksen toisena keskeisenä löydöksenä oli esihenkilön kyky tunnis-
taa ja tukea isiä heidän tarpeistaan panostaa työn lisäksi perhe-elämään. Edellä 
olevan perusteella asetetaan tutkielman ensimmäinen hypoteesi:  

 
Hypoteesi 1: Perheystävällinen johtamiskäyttäytyminen vaikuttaa 
positiivisesti henkilöstön kokemuksiin perhevapaiden pitämisen 
mahdollisuuksista. 
 

Tässä tutkielmassa organisaatiokulttuuri normeine, arvoine ja käytäntöineen 
ovat johtamiskäyttäytymisen lisäksi toinen konteksti työntekijän kokemuksen 
kehittymiselle (Paustian-Underdahl & Halbesleben, 2014). Organisaation per-
heystävällisyyttä voi tuoda esiin erilaisilla tapahtumilla. Suomessa vietetään 
vuosittain ”Lapsi mukaan töihin” -päivää, jonka tarkoituksena on viestiä yritys-
ten perheystävällisistä arvoista tuomalla perhe ja työpaikka lähemmäs toisiaan 
(Moore, A., 2020). Beauregard ja King (2020) tutkivat toisenlaisen tapahtu-
man, ”Tuo vanhempasi töihin” -päivän, aiheuttamaa vaikutusta nuorten työn-
tekijöiden sitoutumiseen ja innostuneisuuteen työtään kohtaan. Tapahtuman 
tarkoituksena oli tutustuttaa nuorten henkilöiden vanhemmat heidän lastensa 
työhön ja työpaikkaan, ja osoittaa tällä perheystävällisellä tapahtumalla sekä 
tukea että huomiota työntekijöiden perhe-elämää kohtaan. Tutkimuksessa sel-
visi, että sen lisäksi, että innostuneisuus työtä kohti kasvoi tapahtuman jälkeen, 
myös nuorten työntekijöiden ammatillinen luottamus itseensä kasvoi, nostaen 
samalla työyhteisössä sitoutuneisuuden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.  

Suomi kuuluu Euroopan kärkimaihin joustavien työaikojen järjestelyissä 
(Eurofound, 2019). Joustava työaika mahdollistaa työn ja perheen yhteensovit-
tamisen ja sen on tutkitusti havaittu olevan yhteydessä työntekijöiden 
sitoutumiseen (Kelliher & Anderson, 2009), vaihtuvuuden vähäisyyteen 
(Maxwell, Rankine, Bell & MacVicar, 2007) ja väheneviin poissaoloihin (Dalton 
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& Mesch, 1990). Nätti ja Anttilan (2012, 162, 171) mukaan Suomessa joustavuus 
työnantajan puolelta on tutkimusten mukaan yksi organisaation 
kilpailuvalteista. He kuvaavat kokemuksen työajan joustavuudesta syntyvän 
pääasiassa yksilön mahdollisuuksista vaikuttaa oman työnsä tekemisen aikaan 
ja paikkaan. Joustava työaika yhdistetään useimmiten päivittäisen työnteon 
sujuvuuteen, mutta lisäksi se voi olla myös mahdollisuus säästövapaisiin ja 
pidempiin poissaoloihin. Kaikkineen joustavuus antaa työntekijälle mielikuvan 
organisaation perheystävällisyydestä erilaisten käytäntöjen ja normien kautta. 

Feeney ja Stritch (2019) tutkivat onko käsitys perheystävällisestä 
työpaikasta yhteydessä siihen, että henkilö voimaantuu tekemään päätöksiä 
jotka hyödyttävät perhe-elämää, jonka tuloksena yksilö saavuttaa työn ja perhe-
elämän tasapainon. He saivat selville, että mitä paremmin työpaikan 
perheystävällisistä käytännöistä tiedotetaan, sitä paremmin niistä hyötyvät 
tekevät perheensä kannalta parhaita valintoja, kuten käyttävät joustavaa 
työaikaa. Tutkimuksessa tärkeä havainto oli se, että tukeakseen työntekijöiden 
työn ja muun elämän tasapainoa, kirjallisten ohjeiden olemassaolo ja niistä 
tiedottaminen ei yksistään ole riittävää, vaan sen lisäksi tarvitaan oikeanlainen 
työpaikkakulttuuri. Muodolliset ja epämuodolliset käytännöt yhdessä luovat 
perheystävällisen työpaikan ja tuovat ilmi organisaation arvoja, asenteita ja 
normeja. Näin ollen, pelkkä käsitys perheystävällisyydestä voi olla aivan yhtä 
tärkeä kuin muodolliset ohjeistukset.  

Burnett, Gatrell, Cooper ja Sparrow (2013) saivat tutkimuksessaan selville, 
että vaikka organisaatiossa olisi olemassa perheystävälliset käytännöt ja ohjeet, 
isät kokevat niiden kuitenkin olevan suunnattu äideille. Tasa-arvoisuus ja 
oikeudenmukaisuus on keskeistä omien mahdollisuuksien kokemuksessa, 
mutta myös organisaatiokulttuurin perheystävällisyyden rakentamisessa. 
Tähän pohjautuen voidaan asettaa tutkielman toinen hypoteesi: 
 

Hypoteesi 2: Organisaatiokulttuurin perheystävällisyys vaikuttaa 
positiivisesti henkilöstön kokemuksiin perhevapaiden pitämisen 
mahdollisuuksista. 
 

Tutkimuksessaan, kuinka joustavat työaikajärjestelyt, erityisesti perhe-elämää 
tukevat käytännöt yhdistettynä perhemyönteiseen esihenkilöön, vaikuttavat 
työntekijän sitoutumiseen ja suoriutumiseen, Rofcanin, Las Hera ja Bakker 
(2017) käyttivät sosiaalisen informaation prosessoinnin teoriaa. He näkivät, että 
tämän päivän hektinen työelämä johtaa työntekijöiden ja lähijohtajien välisiin 
suoriin neuvotteluihin muun muassa joustavasta työajasta. Tutkijat selvittivät, 
että ne työntekijät, jotka saivat esihenkilöltään enemmän tukea perhe- ja työ-
elämän yhteensovittamiseen, olivat myös sitoutuneempia työhönsä. Sitoutunei-
suus taas johti parempiin työsuorituksiin. Lisäksi tutkimuksessa saatiin vahvis-
tuksen väitteelle, jonka mukaan esihenkilön perheystävällisen johtamiskäyttäy-
tymisen ja organisaatiokulttuurin ollessa yhdenmukaiset, työntekijän on hel-
pompi hallita omaa mielipidettään ja kokemustaan saamastaan tuesta. Näin 
voidaan olettaa, että perheystävällisyys sekä johtajan ja organisaation toimin-
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nassa vahvistavat tyytyväisyyttä omiin mahdollisuuksiin perhe- ja työelämän 
yhteensovittamisesta. 

Miesasianajajien isyys- ja perhevapaiden käyttöä Suomessa ja Kanadassa 
tutkineet Choroszewicz ja Tremblay (2018) saivat selville, että pelkkä isyysva-
paiden olemassaolo ei ole riittävä kannustin isyysvapaiden pitämiseen, eivätkä 
organisaatiot juurikaan kannusta miehiä käyttämään oikeuttaan pitää isyysva-
paita. Tutkijoiden mukaan tämä viittaa kulttuurisiin ja ammatillisiin esteisiin, 
joiden toivotaan murtuvan nuoremman sukupolven vaatiessa parempaa työn ja 
perhe-elämän tasapainoa. Choroszewicz ja Tremblay (2018) toteavat, että nuo-
rella sukupolvella on suuri rooli vallalla olevien normien rikkomisessa, jotta isät 
saavat tasa-arvoisesti jakaa lasten hoitovastuun äitien kanssa. Moran ja 
Koslowski (2018) antoivat lisää näkökulmaan isien perhevapaiden pitämiseen, 
ja huomioivat miesten kaksinaisroolin isinä ja työntekijöinä. He tutkivat kuinka 
työympäristö mahdollistaisi isien suuremman roolin lasten hoitamisessa Aust-
raliassa. Tutkijat saivat selville, että niin työpaikan kulttuuri, lähiesihenkilön 
antama tuki, mutta myös kollegoiden antama esimerkki vaikuttavat siihen pi-
tävätkö miehet perhevapaita. 

Morganson ja kollegat (2014) kertovat artikkelissaan, että työn ja perhe-
elämän tasapainon löytäminen on yhdistetty parempiin työntekijäsuorituksiin, 
organisaationaaliseen tuottavuuteen, työ- ja perhetyytyväisyyteen ja psykologi-
seen hyvinvointiin. Tasapainoa tukemassa on perheystävällinen johtamiskäyt-
täytyminen, joka kumpuaa johtajan henkilökohtaisten ominaisuuksien lisäksi 
vallitsevasta organisaatiokulttuurista. Johtamiskäyttäytyminen ja organisaa-
tiokulttuurin perheystävällisyys yhdessä antavat työntekijälle vihjeitä, ja toi-
saalta hyvinkin voimakkaita viestejä siitä, kuinka hänen tulisi toimia hyväksyt-
tävästi. Viestien vastatessa yksilön omia arvoja ja asenteita henkilö kokee tyyty-
väisyyttä, kun taas niiden ollessa ristiriidassa, tyytyväisyyden tunnetta omiin 
mahdollisuuksiin ei synny. Näihin perusteluihin pohjautuen voidaan asettaa 
tutkielman kolmas hypoteesi: 
 

Hypoteesi 3: Johtamiskäyttäytymisen ja organisaatiokulttuurin per-
heystävällisyyden yhteisvaikutus henkilöstön kokemuksiin perhe-
vapaiden pitämisen mahdollisuuksista on suurempi kuin niiden vai-
kutus erikseen. 
 

Avolio ja kollegat (2009) tutkivat pitkittäisessä kvantitatiivisessa tutkimukses-
saan onko johtajuuden interventioilla aiottua vaikutusta. He saivat selville, että 
interventio tuottaa 66 prosenttia todennäköisemmin halutun tuloksen kuin mi-
hin päästäisiin ilman interventiota. Eversole ja Crowder (2020) tarkastelivat ar-
tikkelissaan akateemista uraa tekevien henkilöiden työn ja perhe-elämän yh-
teensovittamista ja saivat selville, että erityisesti akateemisilla äideillä on yh-
teensovittamisessa haasteita. Tutkimus kertoo, että tehdyt interventiot niin 
henkilö-, osasto-, kuin instituutiotasolla ovat vähentäneet työn ja perhe-elämän 
konflikteja, parantaneet yleistä hyvinvointia sekä luoneet perheystävällisempää 
ilmapiiriä. Toimenpiteet sisälsivät muun muassa henkilötasolla mentorointia ja 
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verkostoitumista tukemaan sekä uran kehittymistä että työn ja perheen yhteen-
sovittamista; osastotasolla osastojohtajien kouluttamista työn ja perheen yh-
teensovittamisen käytäntöihin ja opetuskuorman huomioimista; ja institutio-
naalisella tasolla ohjeiden ja käytäntöjen luomista ja päivittämistä, liittyen esi-
merkiksi lastenhoidollisiin apuihin ja joustavampaan työaikaan. 

Tässä tutkielmassa aineistoa on kerätty kahdessa lyhyessä ajanjaksossa. 
Hankkeen yhteydessä organisaatioissa keskeistä oli puuttua tuloshakuisesti 
niihin ongelmakohtiin, jotka lähtötilanteessa arvioitiin heikommiksi, tai toisaal-
ta niihin asioihin, jotka koettiin tärkeimmiksi päämäärän kannalta. Hankkeessa 
mukana olleet tapausyritykset ovat tahoillaan tehneet päätökset kohteista, joi-
hin haluavat vaikuttaa. Aineisto ja asetelma mahdollistavat työntekijöiden asen-
teissa tapahtuneiden, tehdyn intervention vuoksi mahdollisten ilmenneiden 
muutosten tarkastelun. Sen pohjalta asetetaan tutkielman viimeinen hypoteesi: 
 

Hypoteesi 4: Johtamiskäyttäytymiseen ja organisaatiokulttuurin 
perheystävällisyyteen kohdistuva kehittämisinterventio vaikuttaa 
positiivisesti henkilöstön kokemuksiin mahdollisuuksista pitää per-
hevapaita. 
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN JA MENE-
TELMÄ 

Tutkimusmenetelmänä on kvantitatiivinen hypoteettisdeduktiivinen menetel-
mä. Lisäksi suoritettiin yksittäisiä taustahaastatteluja. Ensimmäiset määrälliset 
kyselyt on toteutettu tapausyrityksissä loka-marraskuussa 2019. Organisaatiot 
saivat kyselyn vastaukset loppuvuodesta 2019 ja ovat tahollaan voineet sen pe-
rusteella tehdä haluamiaan muutoksia ja tarvittavia kehittämistoimia. Tammi-
kuussa 2021 samoille organisaatioille tehtiin seurantakysely. Tämä pro gradu -
tutkielma tarkastelee kehittämisintervention seurauksena mahdollisesti tapah-
tunutta muutosta. Kyselyn teknisestä toteutuksesta ja organisaatiokohtaisista 
raporteista vastasi Feelback Oy. Väestöliitto vastasi kyselyn kokonaissuunnitte-
lusta ja toteutuksesta yhdessä Feelbackin ja tapausyrityksien kanssa. 

Kyselyjen vastausten tulkinnan lisäksi tutkielmassa kuvaillaan tehty kehit-
tämisinterventio, jota varten kirjoittaja haastatteli molempien tapausyritysten 
edustajia. Lisäksi tarkempia tietoja aineiston hankinnasta, sisällöstä ja käsitte-
lystä saatiin Väestöliitosta Tasa-arvo ja isät -hankkeen hankepäälliköltä. Haas-
tattelut suoritettiin puolistrukturoituina haastatteluina etäyhteyksiä välityksellä 
ja ne nauhoitettiin muistiinpanojen tekemistä varten. 

Hypoteettisdeduktiivisella menetelmällä arvioidaan asetetun oletuksen ja 
empiiristen havaintojen yhteensopivuutta. Tutkimus alkaa hypoteesien muo-
dostamisella ja siitä johdettujen seurausten empiirisellä testaamisella. Yhteys 
tutkittavien asioiden välillä voi olla merkitsevä, jolloin niiden välinen linkki on 
sitova. Tällöin päättely on loogisesti pätevää. Toisaalta jos yhteys ei ole niin 
vahva, mutta kuitenkin riittävän sitova, linkki on löyhä. Linkin avulla päätel-
lään, onko hypoteesi tosi vai epätosi. Tilastollisessa tutkimuksessa tulee tulos-
ten tulkinnassa huomioida, että havaittu korrelaatio eli asioiden välinen riippu-
vuus ei aina tarkoita asioiden kausaalisuutta eli syy-seuraussuhdetta. (Kakkuri-
Knuuttila & Heinlahti, 2006, 85–86, 91.) 

Tässä kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritään selittämään kuinka johta-
miskäyttäytyminen ja organisaatiokulttuurin perheystävällisyys linkittyvät ko-
kemukseen niistä mahdollisuuksista, joita työntekijällä on saatavilla työpaik-
kansa puolesta perhevapaiden pitämiseen. Lisäksi mittaaminen kahdessa erilli-
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sessä ajanjaksossa mahdollistaa vertailun ennen ja jälkeen intervention: millai-
silla toimilla ja muutoksilla johtamiskäyttäytymiseen ja organisaatiokulttuuriin 
tyytyväisyys perhevapaiden pitämisen mahdollisuuksiin on mahdollisesti li-
sääntynyt tai vähentynyt. 

Aineiston käsittely tapahtuu SPSS-ohjelmalla regressioanalyysia käyttäen. 
Regressioanalyysilla tutkitaan yhden tai useamman selittävän muuttujan vaiku-
tusta selitettävään muuttujaan tilastollisesta näkökulmasta (Ketokivi, 2015). Se-
littävänä muuttujana toimii johtamiskäyttäytyminen sekä organisaatiokulttuu-
rin perheystävällisyys. Selitettävänä muuttujana on tyytyväisyys perhevapaa-
mahdollisuuksiin. Lisäksi tutkielmassa tarkastellaan yksittäisiä väitteitä, jotka 
antavat lisätietoa regressioanalyysissä käytettyihin summamuuttujiin. Tausta-
tekijöistä tutkimuksessa raportoidaan ainoastaan ne tekijät, joilla oli merkitsevä 
vaikutus. Näitä tekijöitä olivat sukupuoli, ikä, esihenkilöasema ja perheellisyys.  

Tutkimuksen lähtökohtana on oletus siitä, että johtamiskäyttäytyminen ja 
organisaatiokulttuuri joko yhdessä tai erikseen vaikuttavat tyytyväisyyteen 
perhevapaamahdollisuuksista. Tutkimuksella halutaan tilastollisesti osoittaa 
organisaatiokulttuurissa ja johtamiskäyttäytymisessä tapahtuneita asennemuu-
toksia siinä määrin, kuin kahdessa noin 600 ja 200 työntekijän yrityksessä se on 
mahdollista. Kaksivuotisen hankkeen aikana on vaikea saada kuvaa perheva-
paiden varsinaisesta määrällistä muutoksesta ennen ja jälkeen intervention, 
jonka vuoksi tarkastellaan asenteissa ja käytänteissä tapahtuneita muutoksia. 
Mikäli tarkastelujakso olisi vuosia pidempi, myös varsinaisten pidettyjen per-
hevapaiden määrällinen tarkastelu olisi mahdollista. Oletuksena kuitenkin on, 
että mahdolliset asennemuutokset voivat ennustaa, että johtamiskäyttäytymi-
sellä on organisaatiokulttuurin perheystävällisyyden lisäksi merkitystä työnte-
kijöiden tasa-arvoisempaan perhevapaiden jakamiseen tulevaisuudessa.  

6.1 Tapausten esittely ja valinta 

Väestöliiton hankkeesta tämän tutkielman tarkasteluun otettiin kaksi organisaa-
tiota. Jotta tuloksia ei voida yhdistää tiettyyn organisaatioon, tutkielmassa ei 
käytetä yritysten oikeita nimiä. Organisaatiot toimivat yksityisellä sektorilla. 
Tutkielman tapausyrityksissä rakenteet ja toimintamallit ovat erilaisia. Yritys 1 
noin 600 henkilön kansainvälinen asiantuntijaorganisaatio, jossa sukupuolten 
edustus on tasainen (osuudet n. 50–50). Yritys 1:ssä uratasoja on useampia ja 
heillä on erillistä coach-toimintaa, jota voidaan verrata esihenkilönä toimimi-
seen. Yritys 2 on suomalainen, noin 200 henkilön miesvaltainen teollisuusyritys 
(osuudet 82–18). Analyysissä yrityksiä ei tarkastella erikseen, vaan niiden vas-
taukset yhdistetään. Tässä tutkielmassa tarkastellaan kahta organisaatiota, jotta 
osallistujamääräksi saadaan riittävä määrä vastauksia ja tilastollinen analyysi 
on luotettavampi.  

Kansainvälisessä asiantuntijaorganisaatiossa (Yritys 1) sukupuolten edus-
tus on tasainen, mutta yrityksen ylimmässä johdossa on miehiä enemmän kuin 
naisia. Taustahaastatteluissa selvisi, että yrityksen haasteena on, että naiset ei-
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vät etene yhtä lailla kuin miehet ylimpään johtoon, vaikka etenevätkin johtoteh-
täviin. Isien kannustaminen pidempiin perhevapaisiin koetaan yrityksessä tär-
keänä perheystävällisyyden toimena, joka tukee samalla naisten urakehitystä. 
Yrityksen tavoitteena hankkeeseen lähtiessä oli saada konkreettisia toimenpitei-
tä, aktiivista viestintää sekä valmiuksia esihenkilöille keskusteluihin perheva-
paista. Yritys 1:n johtamismalli perustuu valmentavaan johtamiseen, jossa au-
tettava löytää itse ratkaisut, kun esihenkilö oivalluttaa valmennettavaansa ja 
auttaa kertomalla omista kokemuksistaan. Yrityksessä esihenkilön toimenkuva 
kaikilla uratasoilla on yhdistelmä perinteistä linjaesihenkilön roolia ja valmen-
tavaa johtamista. Lähtökohdiltaan Yritys 1:n olemassa olevat rakenteet ja työka-
lut ovat perheystävällisesti suuntautuneet. Hankkeeseen osallistumisen tavoit-
teena oli vaikuttaa enemmän asenteisiin ja poistaa tiedostamattomia ennakko-
luuloja. Keinoina oli muun muassa johdon antama esimerkki sekä viestiminen 
perheystävällisyyteen liittyvistä asioista. Tutkielman näkökulmasta Yritys 1:n 
tilanne antaa heille mahdollisuuden kehittää tasa-arvoisuutta entisestään, ja 
tarkkailla intervention vaikutusta organisaatiokulttuurin ja johtamiskäyttäyty-
misen perheystävällisyyteen sekä siitä mahdollisesti seuraavan työntekijöiden 
tyytyväisyyden kasvamisen perhevapaamahdollisuuksiin. 

Taustahaastatteluissa ilmeni, että miesvaltaisessa teollisuusyrityksessä 
(Yritys 2) organisaatiokulttuuri on lähtötilanteessa osin vanhakantainen. Tasa-
arvoisen vanhemmuuden lähtökohtana yrityksessä on työlainsäädännön ja työ-
ehtosopimuksen määrittelemät tavat. Lisäksi yrityksessä ikärakenne on korke-
ampi, jonka seurauksena työvoimassa on eläkkeelle jäämisten vuoksi jo tällä 
hetkellä havaittavissa sukupolvenvaihdosta. Yrityksessä onkin jo ennen hank-
keen alkua havaittu tarve toimintatapojen ja työnantajamielikuvan kehittämi-
selle. Tasa-arvo ja isäystävällisyys on koettu yrityksessä tärkeiksi panostuksen 
kohteiksi. Yrityksen tavoitteena on olla sosiaalisesti vastuullinen työnantaja, 
luoda selkeitä ohjeistuksia sekä positiivista ja kannustavaa ilmapiiriä tasa-
arvoista perhevapaiden pitämistä kohtaan. Yritys 2:n tilanne antaa tutkielmalle 
hedelmällisen asetelman suorittaa organisaatiokulttuurin ja johtamiskäyttäy-
tymisen perheystävällisyyden tutkimisen ja toisaalta tuottaa hyödyllistä tietoa 
tapausyrityksille.  

Tutkimuksessa testataan eri taustatekijöiden avulla johtamiskäyttäytymi-
seen, organisaatiokulttuurin perheystävällisyyteen ja kokemuksiin perheva-
paamahdollisuuksista koskevia väitteitä. Vastaajat voivat olla sekä lapsiperheel-
lisiä että lapsettomia talouksia. Kyselyssä perheen käsite on ymmärretty laajasti: 
perheeseen kuuluvat ne, joita vastaaja itse katsoo siihen kuuluvan. Perheva-
paalla tässä tutkielmassa tarkoitetaan isyysvapaata, äitiysvapaata, vanhem-
painvapaata ja hoitovapaata ja osittaista hoitovapaata. Yrityksistä voidaan tode-
ta, että ne toimivat eri aloilla, heidän organisaatiorakenteeseensa on erilainen ja 
yrityksillä on erilainen sukupuoli- ja ikäjakauma. Hankkeeseen osallistuneilla 
yrityksillä on kuitenkin samanlainen halu kehittää organisaatiotaan perhe- ja 
isäystävällisemmäksi. Molempien arvomaailmaan ja tulevaisuuden näkymiin 
on tulla entistä isäystävällisemmäksi työpaikaksi. 
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6.2 Kehittämisinterventiot tässä tutkimuksessa 

Yritys 1:ssä alkukyselyn perusteella laadittiin kehittämissuunnitelma, joka ja-
kautui kolmeen päätavoitteeseen: Luoda kannustava, yhdenmukainen ja posi-
tiivinen suhtautuminen perhevapaisiin; viestiä työn ja yksityiselämän tasapai-
non toimintatavoista ja ohjeista; ja kehittää itsensä johtamista eli työn ja yksi-
tyiselämän tasapainoa. Yritys halusi käsittää Tasa-arvo ja isät hankkeeseen osal-
listumisen laajempana perheystävällisyyden ja tasa-arvon toimena. He halusi-
vat tukea ja huomioida kaikkia perhemuotoja rajaamatta keskittymistä hank-
keen nimestä huolimatta ainoastaan isiin. Päätavoitteet sisälsivät useampia ala-
osioita, jotka joko yhdistettiin jo käynnissä oleviin konsepteihin, tai niistä muo-
dostettiin omia itsenäisiä kehittämistoimia. Yrityksessä kerrottiin säännöllisissä 
esihenkilöfoorumeissa ohjeistuksista sekä tasa-arvon ja perheystävällisyyden 
tukemisen toimista. Intranetissä ja sosiaalisessa mediassa julkaistiin uratarinoita, 
jotka keskittyivät erityisesti kuvaamaan asioita, jotka ovat edesauttaneet ja tu-
keneet naisia heidän matkallaan johtajaksi, kuten yrityksen perheystävällisyyttä 
tai joustomahdollisuuksia. Lisäksi yritys lanseerasi sisäisen itsensä johtamis-
koulutuksen sekä otti mukaan työn ja yksityiselämän yhteensovittamiseen liit-
tyviä asioita esihenkilöiden valmennusohjelmaan. Kaikkiin kehittämisteemoi-
hin liittyi hankkeen aikana tapahtuva materiaalin uudistaminen sekä aiheesta 
tiedottaminen intranetissä, uutiskirjeissä ja eri tilaisuuksissa. 

Yritys 2:ssa toimenpiteet suunniteltiin alkukyselyn perusteella Väestölii-
ton suositusten mukaisesti.  Interventio jaettiin neljään eri osa-alueeseen: Jous-
tot; etä-/mobiilityö; ohjeistukset ja pelisäännöt; sekä esihenkilöiden mahdolli-
suudet tukea /esihenkilöiden asenne perhevapaita kohtaan. Joustot sisälsivät 
perhe- ja isäystävällisyyden toteuttamista organisaation eri osissa ja pitkille 
perhevapaille jäämisen sujuvuuden kehittämistä. Joustotoimet toteutuvat kah-
den vuoden välein päivitettävän tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman 
kautta. Etä- ja mobiilityöohjeistus käsiteltiin aiottua nopeammin koronan tuo-
mien etätyösuositusten vuoksi. Etätyöohjeistus sisälsi muun muassa toimenku-
vien huomioimisen etätyökäytännöissä, perustelut etätyön myöntämiseen ja 
käytettävissä olevien etäpäivien määrän. Yritys 2:ssa otettiin käyttöön mobiili 
työaikaleimaus kaikille sitä tarvitseville. Ohjeistukset ja pelisäännöt koskivat 
kirjallisia perhe- ja vuorotteluvapaaohjeistuksien laatimista niiden aiemmin ol-
lessa suullisia. Esihenkilöille suunniteltiin tarjottavaksi laadittujen ohjeistuksien 
pohjalta lisätietoa työn ja perheen yhteensovittamisesta, yksilön elämäntilan-
teen huomioon ottamista sekä tietoa tasa-arvoisen vanhemmuuden lakisäätei-
sestä oikeudesta. Toimenpiteet suunniteltiin tehtäväksi vuosien 2020–2021 ai-
kana ja ne toteutettiin yrityksen intranetin ja uutiskirjeiden avulla sekä esihen-
kilöiden roolin kautta. Esihenkilöt saivat tietoa ja tukea oman esihenkilöfooru-
minsa kautta.  

Koronan vaikutus toimenpiteissä näkyi molemmissa yrityksissä keskitty-
misenä kriisiviestintään vuoden 2020 keväällä. Toimenpiteiden painotusta ja 
aikataulua jouduttiin jonkin verran mukauttamaan sekä kasvokkain tapaamiset 
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muutettiin etätapaamisiksi. Erityisesti Yritys 1 koki, että he pystyivät toteutta-
maan suunnitellut toimenpiteet aiotussa aikataulussa koronasta huolimatta. 
Toisaalta perheystävällisyyttä ajatellen korona nosti esille työn ja perheen yh-
teensovittamista laajemmin Suomessa ja maailmalla, tuoden näkyville erilaiset 
ja monimuotoiset perheet, työn joustavuuden sekä etätyön tekemisen.  

6.3 Aineisto ja sen hankkiminen 

Tutkielman aineisto on kvasipaneeliasetelman mukainen. Kysely on lähetetty 
samoihin tapausyrityksiin, mutta vastaajat eivät välttämättä ole molemmissa 
ajanjaksoissa samoja henkilöitä (Mattila, 2021). Väestöliiton hankkeessa kerät-
tiin tietoa sekä määrällisillä kyselyillä että fokusryhmähaastatteluilla. Tämä tut-
kielma rajattiin kahdesta organisaatiosta kerättyyn määrälliseen aineistoon. Li-
säksi suoritettiin yksittäisiä haastatteluita taustatietojen hankkimiseksi. Saadul-
la aineistolla mahdollistettiin tehdyn intervention kuvaileminen sekä hankkeen 
aikaisen alku- ja lopputilanteen kuvaileminen, ajankohtien vertaileminen ja 
mahdollisten muutosten selittäminen. 

Aineiston hankkimisesta on vastannut Väestöliitto yhdessä Feelback Oy:n 
kanssa. Lisäksi tapausyritysten panosta tarvittiin kyselyn sisällön suunnittelun 
ja organisaatiokohtaisen räätälöinnin lisäksi muun muassa kyselystä ja tuloksis-
ta informoimisessa organisaatioiden sisällä. Aineistonkeruussa on noudatettu 
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2012) suosituksia eettisestä tieteellisestä 
toiminnasta. Keskeisiä periaatteita ovat olleet tutkimukseen osallistuminen va-
paaehtoisesti, tutkittavien informointi sekä yksityisyyden- ja tietosuoja. Tutkit-
tavia on informoitu asianmukaisesti tutkimuksesta, aineiston keruu- ja käyttö-
tavoista, aineiston arkistoinnista, osallistumisen vapaaehtoisuudesta, anonymi-
teetistä ja yksityisyyden suojasta.  

Eettisen tieteellisen toiminnan periaatteiden mukaisesti myös turvataan, 
etteivät yksittäisten henkilöiden antamat tiedot päädy vääriin käyttötarkoituk-
siin. Tallennettuja tietoja ja rekistereitä on käsitelty luottamuksellisesti, ja aineis-
tot ja niiden kopiot luovutetaan takaisin Väestöliitolle, kun tutkielma on jätetty 
ja hyväksytty, viimeistään kesällä 2021. Kaikki tiedot, joista henkilöt pystytään 
tunnistamaan, on poistettu, eikä kirjoittajalla ole ollut niihin pääsyä. Kyselyjen 
data-aineistot siirrettiin kirjoittajalle Feelback Oy:n kautta turvapostilla ja muut 
tarvittava materiaali tietoturva huomioon ottaen Väestöliiton kautta. 

Tietojen keräämiseen ja tutkimusaineistojen hyödyntämiseen on hankittu 
luvat organisaatioista sekä yksittäisiltä tutkittavilta. Kirjallinen opinnäytelupa 
on solmittu kirjoittajan ja Väestöliiton kesken. Salassapitovelvollisuus on voi-
massa myös tutkimusluvan päätyttyä.  

6.3.1 Kyselyt 

Aineisto on kerätty lähettämällä kyselylomake tapausyritysten henkilöstölle 
yritysten kokoamien sähköpostilistojen mukaisesti. Kyselyssä tiedusteltiin vii-
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den vuoden aikajaksoa, mutta on huomioitava, että kokemuksiin liittyvät ky-
symykset heijastavat usein sen hetkisiä tuntemuksia. Hankkeen alkuvaiheen 
aloituskysely oli auki vastaajille 29.10.-8.11.2019 ja loppuvaiheen seurantakysely 
12.-22.1.2021. Aloituskyselyssä vastaajia oli yhteensä 299 ja seurantakyselyssä 
261. 

Yritys 1 lähetti itse kyselylinkin ja muistutusviestin sähköpostitse avoimen 
linkin kautta henkilöstölle. Data siirtyi suoraan Feelback Oy:lle käsittelyä ja ra-
portointia varten. Yritys 1:n alkukyselyssä vastaajia oli 196 (N=530) ja vastaus-
prosentti oli 37. Seurantakyselyssä Yritys 1:stä vastauksia saatiin 170 (N=630). 
vastausprosentin ollessa 27. Yritys 1 lähetti saatekirjeet englanninkielisenä ja 
kyselyn sekä suomen- että englanninkielisenä. Työntekijä sai valita vastauskie-
len. Yritys 1:n henkilöstöstä noin 5 prosenttia on äidinkieleltään muun kuin 
suomenkielisiä, mutta kyselyssä äidinkieltä ei tiedusteltu. Yritys 2:n henkilö-
kunnalle lähetettiin sähköpostitse suljettu linkki ja muistutusviesti Feelback 
Oy:n toimesta. Yritys 2 toimitti turvapostin kautta vastaanottajien osoitelistan. 
Aloituskyselystä Yritys 2 sai 103 vastausta (N=222) vastausprosentilla 46 ja toi-
sesta kyselystä 91 vastausta (N=220) vastausprosentilla 41. Saatekirjeet ja kyse-
lyt olivat suomenkielisiä. 

6.3.2 Taustahaastattelut 

Yksittäisten taustahaastattelun aluksi vastaajalle kerrottiin haastattelun tarkoi-
tuksesta, pro gradu -tutkielman aiheesta sekä sen aikataulusta ja tavoitteista. 
Interventioon liittyvät haastattelut suoritettiin videopuhelulla, jotka nauhoitet-
tiin muistiinpanojen tekemistä varten. Tallenteita ja niistä tehtyjä muistiinpa-
noja käytettiin vain tätä tutkielmaa varten. Ne säilytettiin Jyväskylän yliopiston 
käytäntöjen mukaisesti kirjoittajan henkilökohtaisella yliopiston verkkoasemal-
la ja tuhottiin tutkielman hyväksymisen jälkeen.  

6.4 Mittarit ja analyysi 

Kyselyssä kerättiin tietoa työn, perheen tai muun elämän yhteensovittamisesta 
Yritys 1:ssä yhteensä 37 väittämällä (liite 1) ja Yritys 2:ssa 38 väittämällä (liite 2). 
Väittämiä mitattiin 5-portaisella Likertin asteikolla. Asteikon vaihtoehdot olivat 
1= täysin eri mieltä, 2 = jokseenkin eri mieltä, 3 = ei samaa eikä eri mieltä, 4= 
jokseenkin samaa mieltä sekä 5=täysin samaa mieltä. Väittämät jakaantuivat 
seitsemään ulottuvuuteen, jotka olivat 1) Arvot ja asenteet, 2) Perhevapaat ja 
elämänkaari, 3) Työnteko, työajat ja joustot, 4) Ohjeet ja pelisäännöt työn ja 
muun elämän yhteensovittamiseen liittyvissä kysymyksissä, 5) Kokemukset 
esihenkilön /johdon toiminnasta, 6) Esihenkilön näkökulma ja 7) Tasapainon 
kokemus. Lisäksi kysely sisälsi avokysymyksiä, joita ei otettu mukaan tähän 
tutkielmaan. 

Tätä tutkielmaa varten kyselystä poimittiin 19 väittämää, joita tarkasteltiin 
sekä yksittäin että summamuuttujien avulla. Neljästä väittämästä muodostettiin 
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johtamiskäyttäytymistä selittävä muuttuja, yhdeksästä väittämästä organisaa-
tiokulttuurin perheystävällisyyttä selittävä muuttuja ja neljästä väittämästä 
perhevapaamahdollisuuksia selittävä muuttuja. Tutkimustuloksissa esiteltävä 
taulukko 2 kertoo mistä väittämistä summamuuttujat muodostettiin. 

Kvantitatiivinen analyysi tehtiin IBM SPSS Statistics (versio 26) ohjelmalla. 
Koska kyseessä oli Väestöliiton laatima, yhdessä hankkeeseen osallistuvien yri-
tysten kanssa räätälöity kysely, tämän pro gradu -tutkielman kvantitatiivista- ja 
analysointiosuutta suunniteltiin valmiin aineiston pohjalta. Aluksi alkuperäiset 
väitteet lajiteltiin vastaamaan empiirisiä käsitteitä, joita muuttujien avulla mita-
taan epäsuorasti. Väitteistä muodostettiin summamuuttujat. Seuraavaksi tar-
kasteltiin puuttuvia havaintoja. Puuttuvia havaintoja oli ainoastaan niissä koh-
dissa, joissa lajitteluperusteena oli ’Olen esihenkilö’ tai valittavana oli ’Ei koske 
minua’. Päätettiin, että puuttuvia havaintoja ei korvata, vaan kyseiset vastaajat 
jätetään kokonaan huomioimatta kyseisten väittämien analyyseissä. Tämän jäl-
keen tarkasteltiin muodostettujen summamuuttujien mittariston reliabiliteettia 
Cronbachin alfalla. Reliabiliteetti kertoo mittarin tarkkuudesta ja johdonmukai-
suudesta. Cronbachin alfa mittaa mittarin yhtenäisyyttä – konsistenssia - eli sitä 
mittaavatko eri väittämät samaa asiaa ja sen raja-arvona pidetään lukua 0,7. 
Reliabiliteetin mittaaminen on tärkeää summamuuttujien luomisessa, sillä alfa-
kertoimen arvoa alentavia muuttujia voidaan sen perusteella jättää pois relia-
biliteettia parantaakseen. (Kvantimot, 2008.)  

Aineistoa kerättiin kahdessa lyhyessä ajanjaksossa, joka mahdollisti en-
nen-jälkeen tilanteen tarkkailun. Varsinaista vertailua parittaisella otoksella ei 
pystytty aineistosta tekemään, sillä mittausta ei tehty täsmälleen samoille hen-
kilöille molemmissa ajankohdissa (Metsämuuronen, 2005, 940). Analyysi aloi-
tettiin laskemalla muuttujien keskiarvot ja keskihajonnat. Aineiston keskihajon-
ta on normaali, eli jakauma symmetrinen, kun keskihajonta on nollan ja yhden 
välillä oleva luku. 

Seuraavaksi summamuuttujille suoritettiin korrelaatiotarkastelu ja merkit-
sevyystestaus. Korrelaatiokerroin kertoo kahden muuttujan välisestä riippu-
vuussuhteesta. Väittämien mitta-asteikon ollessa järjestysasteikollinen ja taus-
tamuuttujien nominaaliasteikollinen, korrelaatiota tarkasteltiin Spearmanin jär-
jestyskorrelaatiokertoimella Rho, joka vaihtelee -1 ja 1 välillä ilmaisten samalla 
positiivista tai negatiivista riippuvuutta (Metsämuuronen, 2005, 341). Kertoi-
men ollessa nolla, muuttujien välillä ei ole yhteyttä. Huomioitava on, että korre-
laatiokerroin ei kerro kausaliteetista eli syy-seuraussuhteesta (Taimisto, 2020).  

Aineistolle suoritettiin kahden muuttujan t-testi, joka vertaa kahden eri 
ryhmän keskiarvon tilastollista eroa. Testissä testattiin nollahypoteesia, joka 
olettaa, että ryhmien välillä ei ole eroa. Tulokset eivät kuitenkaan olleet tilastol-
lisesti merkitseviä, jonka vuoksi ryhmien keskiarvojen tilastollisen eron testaa-
miseksi tehtiin sekä yksisuuntainen että kaksisuuntainen varianssianalyysi. Va-
rianssianalyysilla selvitettiin selittääkö vastaajan sukupuoli, ikä, esihenkilörooli, 
perheellisyys tai perhevapaan käyttäminen viimeisen viiden vuoden aikana 
selitettävänä muuttujana olevan yksittäisen väitteen tai summamuuttujan kes-
kiarvon vaihtelua (Metsämuuronen, 2005, 725). Eroa tutkittiin F testillä, joka 
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jakaa ryhmien väliset erot ryhmän sisäisillä eroilla. Mitä suurempi suhdeluku F 
on, sitä suurempi on ryhmien väliset erot verrattuna ryhmien sisäisiin eroihin, 
jolloin myös nollahypoteesi todennäköisesti tulisi hylätä (Kvantimot, 2008). F 
lukua tarkastellessa huomioitiin p-arvo, joka kertoo mallin ja aineiston tilastolli-
sesta yhteensopivuudesta. Merkitsevyyden yleisenä raja-arvona pidetään 
p<0,05, merkitsevän p<0,01 ja erittäin merkitsevän p<0,001. P-arvo 0,05 kertoo 
tuloksen olevan 95 prosenttisesti varma, eli viiden prosentin mahdollisuudesta 
virheeseen. Etan neliö (η2) taas kuvaa kuinka paljon selitettävän muuttujan 
(tyytyväisyys) vaihtelusta pystytään selittämään selittävällä muuttujalla (taus-
tatekijä). Arvoltaan Etan neliö on nollan ja yhden välillä, yhden viitatessa kor-
keampaan selitysasteeseen. (Kvantimot, 2008.)  

Varsinaiseksi analyysimenetelmäksi valikoitui regressioanalyysi, joka on 
tehokas keino tarkastella muuttujien suhdetta toisiinsa ja näin mallintaa ilmiötä 
(Metsämuuronen, 2005, 660). Konfirmatorisen regressioanalyysin avulla, teori-
an pohjalta, tutkittiin, kuinka johtamiskäyttäytyminen ja organisaatiokulttuurin 
perheystävällisyys (selittävät tekijät) selittävät työntekijöiden tyytyväisyyttä 
heidän kokemustaan perhevapaamahdollisuuksista (selitettävä tekijä) yhdessä 
ja erikseen. Regressioanalyysin ehtona on, että selittävät tekijät korreloivat jon-
kin verran selitettävän muuttujan kanssa, mutta liiallinen keskinäinen korrelaa-
tio selittävien tekijöiden kesken voi aiheuttaa multikollinearisuutta. Toisin sa-
noen liiallinen korrelaatio luo malliin harhaa niin että toinen selittävistä teki-
jöistä ei lisää mallin selitysastetta (Metsämuuronen, 2005, 662.). Multikollineari-
suutta voidaan tarkastella VIF-arvolla, jonka tulee olla alle viisi. Analyysikei-
noksi valittiin konfirmatorinen regressioanalyysi, jonka tarkoitus on vahvistaa 
teoreettisesti olennaiset tekijät jättäen analyysin ulkopuolelle heikosti korreloi-
vat tekijät. (Metsämuuronen, 2005, 659.) Analyysi tehtiin sekä pakotetulla (Enter) 
että askeltavalla (Stepwise) menettelyllä, jolloin pystyttiin tarkastelemaan 
kummankin selitettävän muuttujan suhteellista vaikutusta selitettävään muut-
tujaan yksittäin ja yhdessä. Konfirmatorisessa regressioanalyysissä menettelyllä 
halutaan selvittää selittäjien painoarvo selittäjänä (Metsämuuronen, 2005, 667). 
Tuloksissa oleellista on Beetakertoimet, jotka kertovat kuinka muuttujia voi-
daan vertailla keskenään, ja p-luku, joka kertoo tiedon tilastollisesta merkit-
sevyydestä, eli voidaanko sitä yleistää otoksen ulkopuolelle. Beetakertoimet 
kertovat muuttujien välisen suhteen suunnasta ja suuruudesta, ja ne voivat olla 
negatiivisia tai positiivisia. Beetakertoimen hyvyyttä testataan t-testillä, jonka 
arvon tulisi olla >2 ja p<0,05 (Metsämuuronen, 2005, 666). Mallin hyvyydestä 
kertoo multippelikorrelaatiokerroin R:n neliö, joka on mallin selitysaste. Korjat-
tu selitysaste R2 kertoo, kuinka monta prosenttia laadittu malli pystyy selittä-
mään selitettävän muuttujan vaihtelusta (Metsämuuronen, 2005, 669). Lisäksi 
regressioanalyysissa tarkastellaan F-lukua, joka kertoo tulosten varianssista ja 
p-luku varianssin tilastollisesta merkitsevyydestä. 

Lopuksi suoritettiin ristiintaulukointia. Sen tavoitteena oli kuvata eri taus-
tatekijöiden merkitystä yksittäisiin väittämiin ja tuoda lisäarvoa aineiston tul-
kintaan. 
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7 TUTKIMUSTULOKSET 

Tutkielman tässä osiossa esitellään ensin vastaajien taustatiedot, jonka jälkeen 
käsitellään tuloksia summamuuttujittain. Muuttujia kuvaillaan ensin varianssi-
analyysin ja ristiintaulukoinnin perusteella. Sen jälkeen tarkastellaan eri tekijöi-
den välisiä korrelaatioita ja regressioanalyysin tuloksia. Lopuksi tehdään to-
teamus tuloksien ja hypoteesien välisestä suhteesta. Yksittäisten väitteiden ja 
summamuuttujien keskiarvot, hajonnat ja keskiarvojen muutokset esitetään 
taulukossa 2. Taustatekijöiden vaikutusta summamuuttujiin tarkasteltiin vari-
anssianalyysin avulla (taulukko 3). T-testillä tutkittuna keskiarvojen väliset erot 
eivät olleet tilastollisesti merkitseviä p-lukujen ylittäessä huomattavasti merkit-
sevyyden tason 0,05. Myös Kolmogorov-Smirnovin testi hylkäsi nollahypotee-
sin aineiston normaalista jakaumasta (p=0,000). Varianssien vaihteluvälin olles-
sa ryhmien välillä pientä (0,1–0,4), päätettiin varianssianalyysi kuitenkin suorit-
taa lisätietojen saamiseksi. Taustatekijöiden vaikutusta yksittäisiin väitteisiin 
tarkasteltiin ristiintaulukoinnilla. Kuvailevassa osuudessa niistä tuodaan esille 
vain mielenkiintoisimmat ja merkityksellisimmät tapaukset. Taulukko 4 esitte-
lee summamuuttujien korrelaatiokertoimet ja Cronbachin alfat, joita tarvittiin 
regressioanalyysia (taulukko 5) varten. Konfirmatorinen regressioanalyysi ker-
too johtamiskäyttäytymisen ja organisaatiokulttuurin perheystävällisyyden 
vaikutuksesta työntekijöiden tyytyväisyyteen perhevapaamahdollisuuksista. 

7.1 Vastaajien kuvailu 

Taustatiedot osallistujista esitetään taulukossa 1. Taustamuuttujina tutkielmas-
sa käytettiin sukupuolta (nainen/mies/muu tai en halua sanoa), ikäryhmää 
(alle 35 vuotta, 35–44 vuotta, 45–54 vuotta, 55–63 vuotta, yli 63 vuotta), esihen-
kilöasemaa, perheellisyyttä sekä perhevapaan pitämistä viimeisen viiden vuo-
den aikana. Lapsiperheellisten ryhmään otettiin mukaan vastaajat, jotka ilmoit-
tivat, että ”Minulla on perheessäni alle 10-vuotiaita lapsia (0–9 v.)”, ”Minulla on 
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perheessäni 10–18-vuotiaita nuoria” ja ”Lapset asuvat luonani vuoroviikoin”. 
Lapsettomiin talouksiin laskettiin mukaan vaihtoehdot ”Asun yksin” ja ”Asun 
puolisoni kanssa, perheeseen ei kuulu lapsia”. 

Alkukyselyssä vastaajia oli 299 lopullisen vastausprosentin ollessa 39,7 
(299/752). Sukupuolijakaumaltaan tutkittavien joukko oli suhteellisen tasainen. 
Vastaajista naisia oli 42,8 prosenttia (n=128) ja miehiä 51,5 prosenttia (n=154). 
5,7 prosenttia (n=17) ilmoitti sukupuolekseen Muu/En halua sanoa. Suurin osa 
vastaajista sijoittui alkukyselyssä alle 35-vuotiaiden ikäluokkaan (n=126, 42,1 %) 
ja jopa 73,2 prosenttia (n=219) vastaajista oli alle 44-vuotiaita. Esihenkilöase-
massa työskenteli 31,8 prosenttia (n=95) vastaajista. Heistä naisia oli 43 prosent-
tia (n=41) ja miehiä 54 prosenttia (n=51). Vastaajista 54,7 prosentilla (n=150) oli 
taloudessaan lapsia. Alle kymmenvuotiaita lapsia oli 42,1 prosentilla (n=110) 
vastaajista. Perhevapaalla viimeisen viiden vuoden aikana kaikista vastaajista 
oli ollut 24,1 prosenttia (n=72). Perhevapailla olleista valtaosa (68,1 %, n=49) oli 
miehiä. 

Seurantakyselyssä vastauksia saatiin 261 henkilöltä vastausprosentilla 31 
(261/850). Vastaajien sukupuolet jakautuivat tasaisesti. 43,3 prosenttia (n=113) 
oli naisia ja 49 prosenttia (n=128) miehiä. Iältään vastaajat sijoittuvat nuorem-
piin ikäluokkiin. 76,2 prosenttia (n=199) vastaajista oli alle 44-vuotiaita ja jopa 
41,8 prosenttia (n=109) alle 35-vuotiaita. Esihenkilöasemassa työskenteli 30,7 

Taulukko 1. Vastaajien taustatiedot

Sukupuoli n %

Kumula-

tiivinen % n %

Kumula-

tiivinen %

Naiset 128 42,8 42,8 113 43,3 43,3

Miehet 154 51,5 94,3 128 49,0 92,3

Muu/Ei halua sanoa 17 5,7 100,0 20 7,7 100,0

Yhteensä 299 100,0 261 100,0

Ikäjakauma

Alle 35 vuotta 126 42,1 42,1 109 41,8 41,8

35-44 vuotta 93 31,1 73,2 90 34,5 76,2

45-54 vuotta 54 18,1 91,3 45 17,2 93,5

55-63 vuotta 20 6,7 98,0 16 6,1 99,6

Yli 63 vuotta 6 2,0 100,0 1 0,4 100,0

Yhteensä 299 100,0 261 100,0

Esihenkilöasema

Naiset 41 43,2 43,2 30 37,5 37,5

Miehet 51 53,7 95,8 46 57,5 95,0

Muu/Ei halua sanoa 3 3,2 100 4 5,0 100,0

Yhteensä 95 100,0 80 100,0

Perheellisyys

Taloudessa ei lapsia 124 45,3 45,3 102 41,8 41,8

Taloudessa lapsia 150 54,7 100,0 142 58,2 100,0

Yhteensä 274 100,0 244 100,0

Perhevapaan käyttäminen viimeisen viiden vuoden aikana

Naiset 22 30,6 30,6 28 39,4 39,4

Miehet 49 68,1 0,99 41 57,7 97,2

Muu/Ei halua sanoa 1 1,4 100,0 2 2,8 100,0

72 100,0 71 100,0

2019 2021
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prosenttia (n=80). Heistä naisia oli 37,5 prosenttia (n=30) ja miehiä 57,5 prosent-
tia (n=46). Vastaajista 58,2 prosentilla (n=144) oli taloudessaan lapsia ja 27,6 
prosenttia (n=72) kaikista vastaajista ilmoitti olleensa perhevapailla viimeisen 
viiden vuoden aikana. Heistä 57,7 prosenttia oli miehiä ja 39,4 prosenttia naisia. 

7.2 Kokemukset johtamiskäyttäytymisestä 

Tarkastellessa tyytyväisyyttä johtamiskäyttäytymiseen (taulukko 2), voidaan 
todeta sen olevan varsin hyvällä tasolla (ka1=3,60, ka2=3,68) ja tyytyväisyyden 
nousseen hieman mittausten välillä (muutos 2,2 %). Taustatekijöiden valossa 
(taulukko 3) miehet (ka1=3,71, ka2=3,76) olivat naisia (ka1=3,57, ka2=3,67) tyyty-
väisempiä johtamiskäyttäytymiseen molemmissa mittausajanjaksoissa, eron 
kuitenkin hieman tasoittuessa seurantakyselyssä. Tyytyväisyyden kasvu oli 
suurinta 35-44-vuotiaiden naisten (ka1=3,54, ka2=3,74, muutos 5,7 %) ja alle 35-
vuotiaiden miesten (ka1=3,68, ka2=3,88, muutos 5,3 %) keskuudessa. Selitysaste 
jäi kuitenkin suhteellisen pieneksi (η2=0,06, F=10,26, p>0,001).  

Tarkastellessa nuorempia ikäluokkia tarkemmin, voidaan todeta, että alle 
35-vuotiaat miehet (ka1=3,68, ka2=3,88) olivat 35-44-vuotiaita miehiä (ka1=3,57, 
ka2=3,61) tyytyväisempiä johtamiskäyttäytymiseen molemmissa mittausajan-
jaksoissa. Kuitenkin naisten kohdalla 35–44-vuotiaiden (ka1=3,53, ka2=3,74), 
tyytyväisyys kasvoi seurantakyselyssä alle 35-vuotiaita (ka1=3,53, ka2=3,59), 
suuremmaksi. Perheellisyys loi eroja vastauksiin erityisesti seurantakyselyssä 
(η2=0,03 F=8,17, p>0,01). Seurantakyselyssä lapsiperheellisten tyytyväisyys joh-
tamiskäyttäytymiseen (ka2=3,80) oli selvästi suurempaa kuin lapsettomien ta-
louksien (ka2=3,47). Nousua tyytyväisyydessä oli tapahtunut 4,5 prosenttia, kun 
lapsettomilla talouksilla tyytyväisyys oli laskenut 1,7 prosenttia. Tuloksista sel-
visi myös, että esihenkilöasemassa olevien tyytyväisyys johtamiskäyttäytymi-
seen ei muuttunut laisinkaan mittausten välillä (ka1-2=3,61), ja naisten kohdalla 
se jopa laski 2,6 prosenttia. Muiden kuin esihenkilöiden tyytyväisyys nousi 3,1 
prosenttia ohittaen esihenkilöiden tyytyväisyyden (ka1=3,59 ka2=3,71). Tilastol-
lisesti tulos ei kuitenkaan ollut merkitsevä, eikä varianssi ryhmien välillä huo-
mattavaa (F=0,02, p>0,05). 

Tarkastellessa kaikkien vastaajien (N=299/261) mielipidettä yksittäisiin 
väitteisiin johtamiskäyttäytymisestä (taulukko 2), voidaan todeta esihenkilön 
antaman tuen työn, perheen ja muun elämän yhteensovittamisessa olevan lähes 
mallikkaalla tasolla (väite 11 ka1-2=4,00 ja väite 12 ka1=3,65, ka2=3,72). Ristiin-
taulukointi paljasti, että alkukyselyssä lähes 80 prosenttia naisista ja 78 prosent-
tia miehistä oli jokseenkin tai täysin samaa mieltä siitä, että esihenkilön kanssa 
on helppo ottaa puheeksi työaikaan tai muuhun liittyviä toiveita. Seurantaky-
selyssä naisten osuus oli edelleen lähes sama (79 %), mutta miehissä tyytyväi-
sempiä oli jo 82 prosenttia vastaajista. Tulos oli tilastollisesti merkitsevä 
(χ2(8)=22,2, p<0,01/ χ2(8)=16,3, p<0,05). Mielenkiintoista on myös tarkastella 
perheellisyyden vaikutusta vastauksiin. Väitteen 11 kanssa jokseenkin tai täysin 
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samaa mieltä molemmissa ajanjaksoissa oli hieman enemmän lapsiperheelliset 
(79,3 %/81,7 %) kuin vastaajat, joilla ei ole taloudessa lapsia (74,2 %/74,5 %). 
Tulos ei kuitenkaan ole tilastollisesti merkitsevä (p>0,05). 

Esihenkilön ongelmanratkaisukyvystä (väite 12) paljastui ristiintaulukoin-
nissa tilastollisesti merkitseviä eroja vain sukupuolten välisessä tyytyväisyy-
dessä (χ2(8)=21,8, p<0,001/ χ2(8)=18,6, p<0,05). Alkukyselyssä 55,5 prosenttia 
naisista koki olevansa jokseenkin tai täysin samaa mieltä väitteen kanssa ja 
miehistä osuus oli 66,2 prosenttia. Seurantakyselyssä naisten osuus pystyi lähes 
samana (54,9 %), mutta miesten kohdalla tapahtui nousu 71,1 prosenttiin. Alle 
35-vuotiaissa vastaajissa jokseenkin tai täysin samaa mieltä väitteen kanssa 
oleminen oli noussut mittauksien välillä jopa 19 prosenttia (53,7 %/64,2 %). 
Taustatekijöistä perheellisyydellä oli huomattava vaikutus tyytyväisyyteen, 
sillä alkukyselyssä 54,8 prosenttia vastaajista, joilla ei ole taloudessa lapsia, oli 
jokseenkin tai täysin samaa mieltä esihenkilön hyvästä ongelmanratkaisukyvys-
tä työn ja muun elämän yhteensovittamisessa, mutta seurantakyselyssä lukema 
oli enää 50 prosenttia. Sen sijaan lapsiperheellisillä jokseenkin tai täysin samaa 
mieltä olevien osuus nousi mittausten välillä 63,3 prosentista 69,7 prosenttiin.  

Kysyttäessä mielipidettä esihenkilön toimimisesta hyvänä esimerkkinä 
työn ja muun elämän yhteensovittamisessa (väite 13), tapahtui kyselyjen välillä 
miehillä 3,5 prosentin lasku jokseenkin tai täysin samaa mieltä olevien kanssa 
(59,1 %/57 %). Naisten kohdalla nousua oli 19 prosenttia (46,1 %/54,9 %). Al-
kukyselyssä tulos oli tilastollisesti merkitsevä (χ2(8)=20,4, p<0,01), kun seuran-
takyselyssä merkitsevyys ei toteutunut (χ2(8)=9,4, p>0,05). 

Yksittäisistä väitteistä heikoimmaksi koettiin isien kannustus perhevapail-
le esihenkilöiden toimesta, joka kuitenkin parani 3,4 prosenttia (väite 14, 
ka1=3,25, ka1=3,36) jälkimmäisessä mittauksessa. Ristiintaulukointi paljasti nais-
ten kokevan miehiä enemmän esihenkilöiden kannustavan isiä perhevapaille 
intervention jälkeen, kun miehillä tyytyväisten osuuden kasvu oli lähes huo-
maamaton. Siitäkin huolimatta väitteen kanssa jokseenkin tai täysin samaa 
mieltä oli alkukyselyssä naisista 26,5 prosenttia ja seurantakyselyssä 35,5 pro-
senttia. Miehissä vastaavat lukemat olivat 31,8 prosenttia ja 32,8 prosenttia, tu-
loksen ollessa tilastollisesti merkitsevä (χ2(8)=21,2, p<0,01/χ2(8)=15,8, p<0,05). 
Positiivista on kuitenkin huomata, että niin alle 35-vuotiaissa kuin 35–44-
vuotiaissa jokseenkin ja samaa täysin samaa mieltä olevien osuus nousi yli 30 
prosenttia mittausten välillä. Alkukyselyssä 25,4 prosenttia alle 35-vuotiaista ja 
26,9 prosenttia 35–44-vuotiaista oli jokseenkin tai samaa mieltä siitä, että esi-
henkilö kannustaa isiä perhevapailla, kun seurantakyselyssä lukemat olivat 33 
prosenttia alle 35-vuotiaiden ja 35,6 prosenttia 35–44-vuotiaiden joukossa. Myös 
tyytyväisyys yrityksen johdon esimerkkinä ja roolimallina toimimiseen työn ja 
muun elämän yhteensovittamisessa (väite 15, ka1=3,25, ka1=3,41) menestyi al-
kukyselyssä heikosti. Tyytyväisyys kuitenkin nousi 5,1 prosenttia seurantaky-
selyyn. 

Taulukossa 4 esitetyt korrelaatiokertoimet kuvaavat johtamiskäyttäytymi-
sen olevan alkukyselyssä positiivisesti lähes yhtä paljon yhteydessä sekä orga-
nisaatio perheystävällisyyteen (ρ=0,57, p<0,01, r2=32,5 %) että perhevapaa- 
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mahdollisuuksiin (ρ=0,60, p<0,01, r2=36 %). Seurantakyselyssä muuttujien väli-
nen riippuvuuden suhde oli vahvistunut entisestään. Mitä korkeampi oli tyyty-
väisyys johtamiskäyttäytymiseen, sitä korkeampi oli tyytyväisyys organisaa-
tiokulttuurin perheystävällisyyteen (ρ=0,66, p<0,01, r2=43,5 %) ja erityisesti 
myös tyytyväisyys perhevapaamahdollisuuksiin (ρ=0,73, p<0,01, r2=53,3 %). 

Edellä olevan mukaisesti voidaan todeta, että tyytyväisyys johtamiskäyt-
täytymiseen kasvoi mittauksien välillä, jonka lisäksi myös korrelaation vahvuus 
johtamiskäyttäytymisen ja perhevapaamahdollisuuksien välillä vahvistui huo-
mattavasti. Tämän perusteella saadaan tukea hypoteesille 1 (Perheystävällinen 
johtamiskäyttäytyminen vaikuttaa positiivisesti henkilöstön kokemuksiin per-
hevapaiden pitämisen mahdollisuuksista) ja hypoteesille 4 (Johtamiskäyttäyty-
miseen ja organisaatiokulttuurin perheystävällisyyteen kohdistuva kehittä-
misinterventio vaikuttaa positiivisesti henkilöstön kokemuksiin perhevapaiden 
pitämisen mahdollisuuksista). 

7.3 Kokemukset organisaatiokulttuurin perheystävällisyydestä 

Kokemuksessa organisaatiokulttuurin perheystävällisyyteen tapahtui mittaus-
ten välillä maltillinen 2,4 prosentin nousu. Arvot olivat hyvät molemmissa mit-
tausajanjaksoissa (ka1=3,52, ka1=3,60). Varianssianalyysi (taulukko 3) paljasti, 
että miehet ja naiset olivat lähes yhtä tyytyväisiä organisaatiokulttuurin per-
heystävällisyyteen (F1=9,32, p<0,001, F2=6,47, p<0,01), mutta toisessa mittaus-

Taulukko 4. Spearmanin korrelaatiokertoimet, summamuuttujien Cronbachin alfat

2019 (N=299) 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.

1. Esihenkilöasema

2. Perhevapaan käyttäminen viimeisen 5 vuoden aikana ,10

3. Ikä ,22** -,06

4. Sukupuoli -,02 ,10 ,07

5. Perheellisyys (n=274) ,25** ,52** ,32** ,16**

6. Johtamiskäyttäytyminen ,09 ,06 ,07 -,17** ,09 0,78α

7. Organisaatiokulttuurin perheystävällisyys -,005 -,002 ,14* -,009 ,06 ,57** 0,84α

8. Perhevapaamahdollisuudet ,03 -,002 ,15* -,10 ,11 ,60** ,72** 0,91α

2021 (N=261) 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.

1. Esihenkilöasema

2. Perhevapaan käyttäminen viimeisen 5 vuoden aikana ,06

3. Ikä ,16* -,06

4. Sukupuoli ,05 ,01 ,04

5. Perheellisyys (n=244) ,15* ,54** ,38** ,15*

6. Johtamiskäyttäytyminen ,07 ,08 ,06 -,16** ,16* 0,82α

7. Organisaatiokulttuurin perheystävällisyys -,05 ,009 ,05 -,05 ,19** ,66** 0,84α

8. Perhevapaamahdollisuudet ,04 ,06 ,13* -,14* ,26** ,73** ,76** 0,92α

** p< 0.01, * p< 0.05
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ajanjaksossa naisten tyytyväisyys oli kasvanut (ka1=3,57, ka2=3,69, muutos 
3,4 %) hieman miehiä enemmän (ka1=3,57, ka2=3,62, muutos 1,6 %). Sukupuoli 
selitysasteena oli kuitenkin vähäinen (η2=0,06/0,05). 

Ikäluokista nuorimpia tarkastellessa 35–44-vuotiaiden kokemus organi-
saatiokulttuurin perheystävällisyydestä (ka1=3,46, ka2=3,66, muutos 5,8 %) oli 
alle 35-vuotiaita (ka1=3,42, ka1=3,48, muutos 1,6 %) positiivisempaa ja nuorem-
milla arvio myös nousi vanhempia enemmän mittausten välillä. Taustatekijänä 
ikä selitti varianssista alkukyselyssä vain vähän (η2=0,05, F=3,51, p<0,05) ja seu-
rantakyselyssä se ei ollut tilastollisesti merkitsevä tekijä (η2=0,02, F=1,63, 
p>0,05). Tarkemmassa tarkastelussa alle 35-vuotiaiden naisten (ka1=3,47) tyyty-
väisyys oli alkukyselyssä hieman saman ikäisiä miehiä (ka1=3,53) heikompaa, 
mutta nousi seurantakyselyssä samoihin lukemiin (ka2=3,57/3,56). 35-44-
vuotiaista naiset (ka1=3,56, ka2=3,74) olivat miehiä (ka1=3,44, ka2=3,61) tyyty-
väisempiä molemmissa ajanjaksoissa, mutta kehitys tyytyväisyydessä oli samaa 
luokkaa (5,0 %/4,9 %). 

Seurantakyselyssä perheellisyyden merkitys kokemukseen oli selkeä 
(F=16,54, p<0,001), vaikkakin selitysaste jäi hyvin vähäiseksi (η2=0,06). Lapsi-
perheelliset (ka1=3,59, ka2=3,76) olivat lapsettomia talouksia (ka1=3,43, ka2=3,35) 
tyytyväisempiä molemmissa mittausajanjaksoissa. Mielenkiintoista on, että nii-
den vastaajien, joilla ei ole taloudessa lapsia, tyytyväisyys organisaatiokulttuu-
rin perheystävällisyyteen laski (muutos -2,5 %) mittausten välillä, kun lapsiper-
heellisillä tyytyväisyys nousi (muutos 4,7 %).  

Taulukosta 3 voi havaita, että käytettäessä esihenkilöasemaa taustatekijä-
nä, muut kuin esihenkilönä toimivat naiset (ka1=3,67, ka2=3,74) ja esihenkilöinä 
toimivat miehet (ka1=3,74, ka2=3,75) olivat kaikkein tyytyväisempiä organisaa-
tiokulttuurin perheystävällisyyteen. Tulos ei kuitenkaan ole tilastollisesti mer-
kitsevä. Edellä mainittujen ryhmien kohdalla muutos mittausten välillä oli vä-
häisempää (1,9 %/0,5 %), toisin kuin esihenkilönä toimivien naisten tapaukses-
sa (ka1=3,34, ka1=3,55, muutos 6,1 %). He olivat alkukyselyssä kaikkein tyyty-
mättömimpiä. Esihenkilöiden keskuudessa miehet (ka1=3,74, ka1=3,75) olivat 
naisia tyytyväisempiä molemmissa mittausajanjaksoissa. 

Tarkastellessa yksittäisiä väitteitä organisaatiokulttuurin perheystävälli-
syyteen liittyen, taulukosta 2 selviää, että tyytyväisyys vaihtelee jonkin verran 
väitekohtaisesti. Eniten muutosta on tapahtunut ohjeiden saatavuudessa (väite 
7, muutos 5,8 %), joka kehittymisestään huolimatta sai molemmissa mittaus-
ajanjaksoissa heikoimmat arviot (ka1=3,11, ka2=3,30). Ristiintaulukoinnista sel-
visi, että seurantakyselyssä esihenkilöasemassa olevista 48,8 prosenttia oli jok-
seenkin tai täysin samaa mieltä ohjeiden helposta saatavuudesta, kun alkuky-
selyssä lukema oli 44,2 prosenttia. Muiden kuin esihenkilöasemassa olevien 
kohdalla havaittava kehitys oli vähäisempää (43,1 %/45,3 %), joten voi olettaa, 
että esihenkilöihin kohdistuvalla interventiolla on ollut vaikutusta. Tulos ei kui-
tenkaan ole tilastollisesti merkitsevä (p=0,953/p=0,358). Ohjeiden ja pelisääntö-
jen oikeudenmukaisuudesta (väite 9) oli ristiintaulukoinnissa havaittavissa jok-
seenkin tai täysin samaa mieltä olevien kanssa laskua lähes jokaisessa taustate-
kijäryhmässä, aivan kuten taulukko 2 osoittaa (ka1=3,58, ka2=3,57, muutos -
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0,2 %). Miesten osuus (59,8 %/55,5 %, muutos -7,1 %) tyytyväisistä laski naisia 
(59,4 %/58,4 %, muutos -1,6 %) enemmän. Toisaalta tyytyväisten osuus yksin 
tai kumppanin kanssa asuvien ryhmästä laski (52,4 %/44,1 %, muutos -15,8 %) 
kun lapsiperheellisten hieman nousi (62 %/63,4 %, muutos 2,2 %). Samoin 
muiden kuin esihenkilöasemassa olevien laski (55,9 %/52,5 %, muutos -6,1 %) 
kun esihenkilöasemassa (61,1 %/61,3 %, muutos 0,3 %) olevien tyytyväisyys 
pysyi samana. Tulokset eivät olleet tilastollisesti merkitseviä.  

Sen sijaan vastaajat kokivat alkukyselyssä, että he tietävät keneltä voivat 
kysyä tukea työn ja muun elämän yhteensovittamisessa (väite 10, ka1=3,80, 
ka2=3,85). Myös organisaatiokulttuurin perheystävällisyyttä tukevaan asenne- 
ja arvomaailmaan (väite 1, ka1=3,73, ka2=3,81) sekä työnantajan tarjoamaan tu-
keen työn ja muun elämän yhteensovittamisessa (väite 19, ka1=3,50, ka2=3,59) 
oltiin tyytyväisiä. Taustatekijöistä sukupuoli selitti tilastollisesti (χ2(8)=24,8, 
p<0,01/ χ2(8)=26,2, p<0,001) eroja tyytyväisyydessä asenne- ja arvomaailmaan, 
ja naisista (72,7 %/74,3 %) huomattavasti miehiä enemmän (65,6 %/67,2 %) oli 
väitteen kanssa jokseenkin tai täysin samaa mieltä. Eroavaisuutta oli lisäksi lap-
siperheellisten ja lapsettomien talouksien välillä. Alkukyselyssä 70,7 prosenttia 
lapsiperheellisistä oli väitteen 1 kanssa jokseenkin tai täysin samaa mieltä ja 
seurantakyselyssä osuus oli noussut 76,8 prosenttiin. Lapsettomien talouksien 
lukema alkukyselyssä oli 59,7 prosenttia ja seurantakyselyssä 56,9 prosenttia. 
Tulos oli seurantakyselyssä merkitsevä (χ2(8)=22,1, p<0,001) mutta alkukyselys-
sä ei (χ2(8)=6,2, p=0,187). Huomattavaa on myös se, että vaikka esihenkilöt oli-
vat ei esihenkilöitä tyytyväisempiä, jokseenkin tai täysin samaa mieltä olevien 
osuus laski esihenkilöillä 72,6 prosentista ja 70 prosenttiin. Muiden kuin esi-
henkilöiden kohdalla vastaavat lukemat olivat 62,8 prosenttia ja 66,9 prosenttia. 
Tulos oli alkukyselyssä merkitsevä (χ2(8)=10,5, p<0,05), mutta seurantakyselys-
sä ei (χ2(8)=1,6, p=0,816). 

Kokemuksissa työnantajan tukeen työn ja muun elämän yhteensovittami-
sessa (väite 17) ristiintaulukointi paljasti eroja, jotka suurimmalta osien eivät 
olleet tilastollisesti merkitseviä (p>0,05). Alkukyselyssä (χ2(8)=16,9, p<0,05) nai-
sista 62,5 prosenttia ja miehistä 57,1 prosenttia oli väitteen kanssa jokseenkin tai 
täysin samaa mieltä. Seurantakyselyssä (χ2(8)=14,5, p=0,069) naisten osuus oli 
kasvanut 69 prosenttiin, mutta tyytyväisten miesten osuus oli laskenut 56,3 
prosenttiin. Lapsiperheellisistä vastaava osuus alkukyselyssä (χ2(4)=4,1, p=0,399) 
oli 60 prosenttia ja seurantakyselyssä (χ2(8)=17,3, p<0,01) 69 prosenttia. Tuki-
toimintoihin tyytyväisten lapsettomien talouksien osuus laski 56,5 prosentista 
47,1 prosenttiin. 

Lähes kaikissa organisaatiokulttuurin perheystävällisyyteen liittyvissä yk-
sittäisissä väittämissä tapahtui positiivista muutosta. Ainoastaan ohjeiden ja 
pelisääntöjen oikeudenmukaisuudessa ei tapahtunut kehitystä, vaikkakin sen 
taso oli hyvä molemmissa mittausajanjaksoissa (väite 9, ka1=3,58, ka2=3,57). 
Merkittävää on huomioida yksittäisistä väitteistä vastaajien halukkuus suositel-
la yhtiötä perhe- ja isäystävällisenä työpaikkana, joissa molemmissa tapahtui 
selkeä nousu (väite 18, ka1=3,57, ka2=3,69, muutos 3,3 %, väite 19, ka1=3,52, 
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ka2=3,66 muutos 4 %). Muutos kertoo suoraan intervention vaikutuksesta vas-
taajien kokemukseen organisaatiokulttuurin perheystävällisyydestä. 

Korrelaatiokertoimet (taulukko 3) kertovat organisaatiokulttuurin per-
heystävällisyyden olevan positiivisesti yhteydessä selvästi enemmän perheva-
paamahdollisuuksiin (ρ=0,72, p<0,01, r2=51,8 %) kuin johtamiskäyttäytymiseen 
(ρ=0,57, p<0,01, r2=32,5 %). Riippuvuussuhde molempiin oli seurantakyselyssä 
alkukyselyä vahvempi, ja yhteys perhevapaamahdollisuuksiin (ρ=0,76, p<0,01, 
r2=57,8 %) oli edelleen suurempi kuin suhde johtamiskäyttäytymiseen (ρ=0,66, 
p<0,01, r2=43,5 %). Korkeasta korrelaatiosta voidaan tulkita, että mitä tyytyväi-
sempiä vastaajat olivat organisaatiokulttuurin perheystävällisyyteen, siitä tyy-
tyväisempiä he olivat organisaation tarjoamiin perhevapaamahdollisuuksiin. 
Edellä olevan mukaisesti voidaan tulkita intervention vaikuttaneen positiivises-
ti sekä korrelaatioon että varsinaiseen vastaajien tyytyväisyysarvioon. Näin tu-
lokset tukevat sekä hypoteesia 2 (Organisaatiokulttuurin perheystävällisyys 
vaikuttaa positiivisesti henkilöstön kokemuksiin perhevapaan pitämisen mah-
dollisuuksista) että hypoteesia 4 (Johtamiskäyttäytymiseen ja organisaatiokult-
tuurin perheystävällisyyteen kohdistuva kehittämisinterventio vaikuttaa posi-
tiivisesti henkilöstön kokemuksiin perhevapaiden pitämisen mahdollisuuksis-
ta). 

7.4 Mahdollisuus käyttää perhevapaita 

Mitatessa kokemusta perhevapaamahdollisuuksista keskiarvo jäi johtamiskäyt-
täytymistä ja organisaatiokulttuurin perheystävällisyyttä pienemmäksi mo-
lemmissa mittausajanjaksoissa (ka1=3,31, ka2=3,51). Muutos tyytyväisyydessä 
mittauksien välillä oli kuitenkin huomattavasti suurempi (6,3 %). Sukupuolten 
välillä olevaa pientä, tilastollisesti merkitsevää, mutta selitysasteeltaan heikkoa 
eroa oli havaittavissa sekä alkukyselyssä (F=4,60, p<0,05, η2=0,03) että seuran-
takyselyssä (F=4,11, p<0,05, η2=3=0,03).  Naisten tyytyväisyys perhevapaamah-
dollisuuksiin kasvoi enemmän (ka1=3,41, ka2=3,65, muutos 7,1 %) kuin miesten 
(ka1=3,26, ka2=3,43, muutos 5,2 %). Tarkastellessa iän ja sukupuolen merkitystä 
tyytyväisyyteen perhevapaiden käyttömahdollisuuksista, kasvua tapahtui 
enemmän alle 35-vuotiaissa naisissa (ka1=3,35, ka2=3,58, muutos 6,9 %) kuin 
saman ikäisissä miehissä (ka1=3,28, ka2=3,42, muutos 4,3 %). 35–44-vuotiaiden 
miesten keskuudessa nousu oli korkeampi (ka1=3,11, ka2=3,43, muutos 10,2 %) 
kuin saman ikäisten naisten joukossa (ka1=3,49, ka2=3,77, muutos 8,1 %). Kaik-
kineen 35-44-vuotiaat (ka1=3,26, ka2=3,57) olivat seurantakyselyssä alle 35-
vuotiaita (ka1=3,28, ka2=3,47) hieman tyytyväisempiä, vaikka alkukyselyssä ti-
lanne oli ollut ikäryhmien välillä lähes sama. 

Esihenkilöasemassa oleminen yleensä ja esihenkilöasemassa olevien nais-
ten ja miesten väliset erot (F=2,81, p>0,05, η2<0,01) eivät analyysin mukaan ol-
leet tilastollisesti merkitseviä tekijöitä tyytyväisyyttä mitatessa, vaikka mittauk-
sissa muutosta tapahtuikin. Esihenkilöt olivat hieman muita tyytyväisempiä 
molemmissa mittausajanjaksoissa. Muiden kuin esihenkilöasemassa olevien 
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tyytyväisyys perhevapaamahdollisuuksia kohtaan kasvoi hieman enemmän 
(ka1=3,26, ka2=3,48, muutos 6,7 %) kuin esihenkilöasemassa olevien (ka1=3,40, 
ka2=3,58, muutos 5,4 %). Esihenkilöinä toimivien miesten (ka1=3,39, ka2=3,60, 
muutos 6,4 %) tyytyväisyys nousi enemmän kuin naisten (ka1=3,45, ka2=3,58, 
muutos 3,8 %), kun taas muiden kuin esihenkilöinä toimivien naisten (ka1=3,39, 
ka2=3,67, muutos 8,5 %) tyytyväisyys nousi huomattavasti enemmän kuin mies-
ten (ka1=3,20, ka2=3,34, muutos 4,3 %). 

Taustatekijöistä perheellisyys ei ollut tilastollisesti merkitsevä tekijä tar-
kastellessa kokemusta perhevapaiden käyttömahdollisuuksista. Tulokset kui-
tenkin näyttivät, että lapsiperheellisten tyytyväisyys perhevapaamahdollisuuk-
siin nousi selkeästi mittausten välillä (ka1=3,34, ka2=3,58, muutos 7,1 %), kun 
lapsettomien talouksien kohdalla tyytyväisyyden nousu oli maltillisempaa 
(ka1=3,27, ka2=3,39, muutos 3,6 %). 

Muutos yksittäisten väittämien kohdalla oli mittausten välillä selkeä. Eni-
ten keskiarvo nousi mahdollisuudessa jäädä pitkälle perhevapaalle (väite 6 
ka1=3,45, ka2=3,82, muutos 10,6 %). On huomioitava, että korkeaa nousupro-
senttia voi selittää ajanjaksojen selvästi erikokoiset vastaajamäärät (N1=121, N2 
=89). Ristiintaulukointi paljasti, että alkukyselyssä naisten ja miesten välillä oli 
tilastollisesti merkitsevää eroa (χ2(8)=22,85, p<0,05). 46,5 prosenttia naisista oli 
jokseenkin tai täysin samaa mieltä siitä, että on voinut jäädä pitkälle perheva-
paalle haluamakseen ajaksi, kun miesten kohdalla vastaava prosentti oli 33,3. 
Seurantakyselyssä naisista 61 prosenttia ja miehistä 50 prosenttia oli jokseenkin 
tai täysin samaa mieltä väittämän kanssa, mutta tulos oli hädin tuskin tilastolli-
sesti merkitsevä (χ2(8)=15,15, p=0,056). 
Työnantajan koettiin kehittämisintervention jälkeen kannustavan isiä perheva-
paille aiempaa enemmän (väite 3, ka1=3,23, ka2=3,51, muutos 8,6 %). Naisista 
35,2 prosenttia oli väittämän kanssa jokseenkin tai täysin samaa mieltä ja mie-
histä vastaava lukema oli 31,2 prosenttia. Seurantakyselyssä naisten osuus oli 
noussut 53,1 prosenttiin ja miehistäkin 39,8 prosenttiin. Tulos oli molemmissa 
mittausajanjaksoissa tilastollisesti merkitsevä (χ2(8)=20,60, p<0,01/χ2(8)=24,26, 
p<0,01). Voidaan tulkita, että naiset kokevat isien perhevapaille kannustamisen 
nousseen intervention myötä, mutta miehet itse eivät koe kannustuksen lisään-
tyneen niin yhtä paljoa kuin naiset. Nuorempien ikäluokkien kokemusta väit-
teeseen tarkastellessa ristiintaulukoinnissa selvisi, että sekä alle 35-vuotiaiden, 
että 35–44-vuotiaiden tyytyväisyys koheni huomattavasti. Alle 35-vuotiaista 
alkukyselyssä jokseenkin tai samaa mieltä isien kannustamiseen perhevapaille 
työnantajan toimesta oli 27,8 prosenttia ja seurantakyselyssä 42,2 prosenttia. 35–
44-vuotiaissa kasvu oli vielä suurempaa nousten 26,9 prosentista 46,7 prosent-
tiin. Tulokset jäivät kuitenkin tilastollisesti merkityksettömiksi.  

Kuvio 2 esittelee jakaumat tyytyväisyydestä työn ja muun elämän tasa-
painoon (väite 16) taustatekijöittäin. Kokonaisuudessa tilanne oli hyvä alkuky-
selyssä ja kehittyi vain vähän seurantakyselyyn mennessä (ka1=3,57, ka2=3,61, 
muutos 1,2 %). Sukupuolten välillä oli tilastollisesti merkitsevä ero (χ2(8)=18,11, 
p<0,05) vain alkukyselyssä, miesten ollessa hieman naisia tyytyväisempiä. Al-
kukyselyssä 66,9 prosenttia ja seurantakyselyssä 68,8 prosenttia miehistä oli  
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Kuvio 2. Kokemus työn ja muun elämän tasapainosta taustatekijöittäin 
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jokseenkin tai täysin samaa mieltä. Naisista vastaavat lukemat olivat alkuky-
selyssä 61,7 prosenttia ja seurantakyselyssä 64,6 prosenttia (χ2(8)=8,06, p>0,05). 
Tarkastellessa ikäjakaumia, 35-44-vuotiaat (ka1=3,49, ka2=3,61) olivat työn ja 
muun elämän tasapainoon alle 35-vuotiaita (ka1=3,37, ka2=3,41) tyytyväisempiä. 
Erot olivat tilastollisesti merkitseviä (F1=4,92, p<0,001, η2=0,06/F2=2,65, p<0,05, 
η2=0,04).  

Tarkastellessa perheellisyyden vaikutusta tasapainon kokemukseen, kuvi-
osta 2 voi huomata, että siinä missä lapsiperheellisten osuus jokseenkin ja täysin 
samaa mieltä olevien kohdalla kasvoi 60,7 prosentista 69 prosenttiin (ka1=3,52, 
ka2=3,75), tyytyväisten lapsettomien talouksien osuus tippui 62,1 prosentista 
59,8 prosenttiin (ka1=3,52, ka2=3,38). Tulos ei kuitenkaan ollut tilastollisesti 
merkitsevä (χ2(4)=8,82, p>0,05/(χ2(4)=8,46, p>0,05). Taustatekijänä esihenkilö-
asema vaikutti niin, että muut kuin esihenkilöasemassa olevat (ka1=3,62, 
ka2=3,67) olivat tyytyväisempiä työn ja muun elämän tasapainoon kuin esihen-
kilöasemassa olevat (ka1=3,44, ka2=3,48). Tulos ei ollut tilastollisesti merkitsevä 
(F1=1,53, p>0,05, η2=0,07/F2=1,60, p>0,05, η2=0,08). 

Esitetyt tulokset tukevat hypoteeseja 1 (Perheystävällinen johtamiskäyt-
täytyminen vaikuttaa positiivisesti henkilöstön kokemuksiin perhevapaiden 
pitämisen mahdollisuuksista), 2 (Organisaatiokulttuurin perheystävällisyys 
vaikuttaa positiivisesti henkilöstön kokemuksiin perhevapaiden pitämisen 
mahdollisuuksista) ja 4 (Johtamiskäyttäytymiseen ja organisaatiokulttuurin 
perheystävällisyyteen kohdistuva kehittämisinterventio vaikuttaa positiivisesti 
henkilöstön kokemuksiin mahdollisuuksista pitää perhevapaita). Voidaan tode-
ta, että johtamiskäyttäytymiseen ja organisaatiokulttuuriin kohdistunut kehit-
tämisinterventio on vaikuttanut positiivisesti henkilöstön kokemuksiin perhe-
vapaan pitämisen mahdollisuuksista. 

7.5 Johtamiskäyttäytymisen ja organisaatiokulttuurin yhteisvai-
kutus kokemukseen perhevapaiden käyttömahdollisuuksista 

Tarkastellessa yksittäisiä väitteitä, oli havaittavissa mielenkiintoisia seikkoja. 
Vaikka 65,9 prosenttia vastaajista oli alkukyselyssä jokseenkin tai täysin samaa 
mieltä siitä, että yhtiössä on perheystävällistä työkulttuuria tukeva asenne ja 
arvomaailma (väite 1, ka1=3,73, ka2=3,81), pitkälle perhevapaalle jäämisen ei 
koettu hoituneen sujuvasti (väite 5, ka1=3,33, ka2=3,55). Sukupuolten välisiä 
eroja oli havaittavissa. Alkukyselyssä vain vajaa 30 prosenttia miehistä oli jok-
seenkin tai täysin samaa mieltä perhevapaalle jäämisen sujuvuudesta, kun vas-
taava lukema naisillakin oli vain 35,9 prosenttia. Tilanne oli seurantakyselyyn 
mennessä parantunut huomattavasti. Miehistä 37,5 prosenttia oli jokseenkin tai 
täysin samaa mieltä perhevapaalle jäämisen sujuvuudesta ja naisissakin tyyty-
väisyyden kehitys oli selkeää nousten 46 prosenttiin. Tämä siitäkin huolimatta, 
että muutosta organisaation perheystävällisyydessä oli vain alle kolme prosent-
tia. Sukupuolten väliset erot olivat seurantakyselyssä tilastollisesti merkitsevät 



54 
 
(χ2(8)=16,74, p<0,05), kun alkukyselyssä merkitsevyys ei toteutunut (χ2(8)=9,35, 
p>0,05). 

Esihenkilön kanssa omien toiveiden puheeksi ottamiseen koettiin tyyty-
väisyyttä molemmissa mittausajanjaksoissa (väite 11 ka1-2=4,00). Se antaa posi-
tiivisen signaalin johtajan lähestyttävyydestä. Esihenkilöiden ei kuitenkaan ko-
ettu kannustavan isiä perhevapaille. Neljännes (28 %) vastaajista oli alkuky-
selyssä väitteen kanssa jokseenkin tai täysin samaa mieltä, kun seurantaky-
selyssä osuus oli vain vähän korkeampi (33,3 %). Yhtiötasoisen isien perheva-
paille kannustamisen kanssa jokseenkin tai täysin samaa mieltä oli alkukyselys-
sä 31,1 prosenttia vastaajista ja seurantakyselyssä lukema oli kohonnut 44,8 
prosenttiin. Lisäksi vain 37,1 prosenttia vastaajista oli alkukyselyssä jokseenkin 
tai täysin samaa mieltä väitteestä, että yhtiössä suhtaudutaan isien ja äitien per-
hevapaisiin samalla tavalla. Seurantakyselyssä vastaava lukema oli noussut sel-
keästi ollen jo lähes puolet vastaajista (49,4 %). Edellä mainitusta huolimatta, 
yritystä suosittelisi (jokseenkin tai täysin samaa mieltä) isäystävällisenä työ-
paikkana ennen interventiota 48,2 prosenttia vastaajista ja intervention jälkeen 
54 prosenttia vastaajista. Suositteluhalukkuus perheystävällisenä työpaikkana 
oli korkeammalla, suosittelijoiden osuuksien pysyessä suhteellisen samalla ta-
solla molemmissa mittausajanjaksoissa (59,5 %/61,3 %).  

Regressioanalyysi johtamiskäyttäytymisen ja organisaatiokulttuurin per-
heystävällisyyden vaikutuksesta tyytyväisyyteen perhevapaamahdollisuuksista 
suoritettiin korkeasta korrelaatiosta huolimatta. Taulukko 5 kuvaa regressio 
mallit, niiden sopivuudet ja selitysasteet. Multikollineaarisuutta ei kuitenkaan 
ilmennyt VIF-arvojen jäädessä malleissa alle 2,3. Ensimmäisessä mittausajanjak-
sossa, pakotetussa mallissa, tyytyväisyys organisaatiokulttuurin perheystävälli-
syyteen selitti 40 prosenttia tyytyväisyydestä perhevapaamahdollisuuksiin, se-
littävän tekijän painoarvon ollessa vahva (β=0,64, F1-297=203,74, p<0,001). Toi-
sessa mittausajanjaksossa selitysaste oli noussut huomattavasti 50 prosenttiin, 
painoarvon ollessa edelleen korkea (β=0,71, F1-259=261,48, p<0,001). Analyysi 
tukee osaltaan hypoteesia 2, jossa vahvistettavana on oletus perheystävällinen 
organisaatiokulttuurin yhteydestä työntekijöiden tyytyväisyyteen perheva-
paamahdollisuuksista. 

Sen sijaan pakotetussa mallissa tyytyväisyys johtamiskäyttäytymiseen ei 
alkukyselyssä selittänyt yhtä paljon tyytyväisyyttä perhevapaamahdollisuuk-
siin (R2=35 %) mallin jäädessä painoarvoltaan lähes samansuuruiseksi (β=0,60, 
F1-297=164,64, p<0,001) kuin organisaatiokulttuurin perheystävällisyyden koh-
dalla. Samalla tavoin seurantakyselyssä sekä malli (β=0,63, F1-259=172,59, 
p<0,001) että selitysaste (R2=40 %) nousivat selkeästi, jääden kuitenkin edelleen 
organisaatiokulttuurin perheystävällisyyttä heikommaksi. Tulokset vahvistavat 
hypoteesia 1, jossa oletettiin johtamiskäyttäytymisen olevan yhteydessä työnte-
kijöiden tyytyväisyyteen perhevapaamahdollisuuksista. 

Askeltavassa regressiomallissa organisaatiokulttuurin perheystävällisyy-
dellä (β=0,43, F2-296=115,93, p<0,001) oli odotetusti enemmän painoarvoa kuin 
johtamiskäyttäytymisellä (β=0,27). Yhdessä nämä tekijät selittivät tyytyväisyy-
destä perhevapaamahdollisuuksiin alkukyselyssä kuitenkin vain 43,5 prosenttia, 
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tarkoittaen sitä, että reilusti yli puolet tyytyväisyydestä selittyy muilla tekijöillä. 
Seurantakyselyssä selitysaste oli huomattavasti noussut (R2=52 %, F2-258=143,32, 
p<0,001) ja selittävien tekijöiden painoarvoissa oli tapahtunut muutos. Organi-
saatiokulttuurin perheystävällisyys selitti edelleen tyytyväisyyttä perhevapaa-
mahdollisuuksiin johtamiskäyttäytymistä enemmän. Sen painoarvo oli noussut 
(β=0,54, muutos 0,11) kun johtamiskäyttäytymisen painoarvo oli hieman laske-
nut (β=0,23, muutos -0,04).  

Tehty regressioanalyysi osoittaa, että yksittäin organisaatiokulttuurin per-
heystävällisyys ja johtamiskäyttäytyminen selittävät vain vähän työntekijöiden 
tyytyväisyydestä perhevapaamahdollisuuksiin. Yhdessä ne kuitenkin selittävät 
tyytyväisyydestä perhevapaamahdollisuuksiin jonkin verran enemmän kuin 
erikseen. Näin saadaan tukea hypoteesille 3, jonka mukaan johtamiskäyttäyty-
misen ja organisaatiokulttuurin perheystävällisyyden yhteisvaikutus työnteki-
jöiden kokemukseen perhevapaiden pitämisen mahdollisuuksista on suurempi 
kuin niiden vaikutus erikseen. Samalla voidaan näiden tulosten valossa saada 
tukea hypoteesille 4. Muutos alkukyselyn ja seurantakyselyn välillä on selkeästi 
positiivinen, jonka vuoksi johtamiskäyttäytymiseen ja organisaatiokulttuurin 
perheystävällisyyteen kohdistuvalla kehittämisinterventiolla voidaan nähdä 
oleva vaikutus työntekijöiden kokemukseen perhevapaiden pitämisen mahdol-
lisuuksista. 

 

Taulukko 5. Regressiomalli johtamiskäyttäytymisen ja organisaatiokulttuurin vaikutuksesta

                    tyytyväisyyteen perhevapaamahdollisuuksista yhdessä ja erikseen

Selittävä tekijä

2019 (N=299)

Mallin sopivuus Adj. R2 Adj. R2 Adj. R2

0,40 0,35 0,44

Selitettävä tekijä

   Tyytyväisyys 

   perhevapaamahdollisuuksiin Beta T Sig. Beta T Sig.

Selittävä tekijä yksin 0,64 14,27 0,000 0,60 12,83 0,000

Selittävän tekijän osuus 

yhteisvaikutuksessa 0,43 6,60 0,000 0,27 4,13 0,000

*** p< 0.001

Selittävä tekijä

2021 (N=261)

Mallin sopivuus Adj. R2 Adj. R2 Adj. R2

0,50 0,40 0,52

Selitettävä tekijä

   Tyytyväisyys 

   perhevapaamahdollisuuksiin Beta T Sig. Beta T Sig.

Selittävä tekijä yksin 0,71 16,17 0,000 0,63 13,14 0,000

Selittävän tekijän osuus 

yhteisvaikutuksessa 0,54 8,22 0,000 0,23 3,47 0,001

*** p< 0.001

F (df) F (df) F (df)

261,48*** (1-259) 172,59*** (1-259) 142,32*** (2-258)

203,74*** (1-297) 164,64*** (1-297) 115,93*** (2-296)

Organisaatiokulttuurin 

perheystävällisyys

Johtamis-

käyttäytyminen Yhteisvaikutus

Organisaatiokulttuurin 

perheystävällisyys

Johtamis-

käyttäytyminen Yhteisvaikutus

F (df) F (df) F (df)
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8 KESKUSTELU JA PÄÄTELMÄT 

Nykyajan miehet elävät ristipaineessa, jossa heidän oletetaan luovan uraa, mut-
ta samalla panostavan entistä enemmän perheeseen ja lasten hoitoon, jotta puo-
liso saisi tasa-arvoisen mahdollisuuden nopeaan töihin palaamiseen ja oman 
uransa rakentamiseen (Kangas, 2020b; Moran & Koslowski, 2018; Nikunen, 
2012, 185). Nuoremmat työntekijät haluavat tasapainottaa työn, perheen ja 
muun elämän suhdetta omasta tahdostaan ja menestyminen kaikilla elämän-
alueilla koetaan yhtä tärkeäksi (Nikunen, 2012, 192). Aiemman tutkimuksen 
mukaan (Tasa-arvobarometri, 2017) pidemmän perhevapaan järjestämisen ei 
yleisesti koeta olevan vaikeaa, mutta äidit pitävät perhevapaita isiä enemmän 
(Närvi, 2018). Tutkielmassa haluttiin tarkastella lähemmin sitä, kuinka organi-
saatiokulttuuri ja johtamiskäyttäytyminen mahdollistavat henkilöstölle perhe-
vapaiden pitämisen. 

Tutkielmassa on tarkasteltu kahta yksityisen sektorin yritystä kahdessa eri 
mittausajanjaksossa. Lähtökohtana oli oletus siitä, että yrityksen perheystävälli-
syyteen voidaan vaikuttaa kehittämisinterventiolla ja tuloshakuisella toiminnal-
la. Kehittämisintervention kohteena oli johtamiskäyttäytyminen ja organisaa-
tiokulttuuri. Aluksi tutkielmassa tarkasteltiin johtamiskäyttäytymistä, organi-
saatiokulttuurin perheystävällisyyttä ja perhevapaamahdollisuuksia erillisinä 
tekijöinä. Sen jälkeen regressioanalyysin avulla pyrittiin vastaamaan tutkimus-
kysymykseen siitä, vaikuttavatko johtamiskäyttäytyminen ja organisaatiokult-
tuurin perheystävällisyys kokemuksiin perhevapaiden käyttömahdollisuuksista.  

Aiempi Suomessa tehty tutkimus on osoittanut, että suurimmat syyt isien 
perhevapaiden pitämättömyyteen löytyvät muualta kuin työpaikalta. Työpai-
kan asenteilla ja käytännöillä voidaan kuitenkin vaikuttaa siihen, kuinka pitkän 
perhevapaan isä kokee järjestyvän ja kuinka tyytyväinen hän on tarjolla oleviin 
mahdollisuuksiin. Esihenkilön merkitys työntekijän tukemisessa ja ohjaamises-
sa on tärkeää, sillä esihenkilön kautta välittyvät koko organisaation arvot ja 
normit (Hammer ym., 2009). Hankkeessa mukana olleet organisaatiot halusivat 
kehittämistoimissaan keskittyä vaikuttamaan esihenkilöiden asenteisiin pois-
tamalla mahdollisia ennakkokäsityksiä. Lisäksi yritykset halusivat kehittää or-
ganisaation perheystävällisyyteen liittyviä ohjeita ja viestintää. Esihenkilöiden 
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kouluttaminen organisaation perheystävällisistä käytännöistä oli yksi keskeinen 
tavoite. Sillä pyrittiin lisäämään sekä tietoisuutta että parantamaan asenteita, 
mutta myös antamaan esihenkilöille valmiuksia heidän toiminnassaan henki-
löstön kanssa. Lisäksi molemmat organisaatiot halusivat kehittää työn ja muun 
elämän tasapainoa itsensä johtamisen tai joustavien käytänteiden avulla. Tulok-
set kertoivat, että pääsääntöisesti nämä toimet huomattiin. Seurantakyselyssä 
lähes kaikissa väittämissä oli huomattavissa tyytyväisyyden kasvua.  

Työntekijöiden perhevapaiden käyttömahdollisuuksia kohtaan tunteman 
tyytyväisyyden ja täyttymyksen tunteen mahdollistaminen vaatii useita asioita, 
eikä siihen ole yksiselitteistä ohjetta. Mahdollistaminen vaatii mikrotasolla joh-
tajan tilannetajua, mesotasolla organisaation satsauksia ja makrotasolla yhteis-
kunnan laatimien tasa-arvoisten raamien asettamista. Tutkimuksen tulokset 
osoittavat, että perheystävällinen johtamiskäyttäytyminen on positiivisessa yh-
teydessä henkilöstön kokemuksiin koskien organisaation tarjoamia mahdolli-
suuksia pitää perhevapaita (H1). Tulos näkyi suoritetussa alku- ja seurantaky-
selyssä. Johtamiskäyttäytymisen vaikutus oli vahvistunut kyselyiden välillä 
eniten kaikkien tutkittujen summamuuttujien joukossa. Toisin sanoen tutkituil-
la työpaikoilla toteutettu kehittämisinterventio vaikutti myönteisesti johtamis-
käyttäytymisen perheystävällisyyteen, ja johtamiskäyttäytymisen muutos oli 
huomattavin tutkituissa tekijöissä. 

Buchanan ja Huczynskin (2017, 293) mukaan johtajien tulisi osoittaa ym-
märrystä ja tukea työntekijöiden henkilökohtaisia elämäntilanteita kohtaan ja 
johtaa ”inhimillisellä otteella”, työntekijöitä kuunnellen sekä kaikkia reilusti 
kohdellen ja kunnioittaen. Vuorovaikutuksen ja kohtaamisen tärkeys johtami-
sessa on tärkeää sosiaalisesti vastuullisen henkilöstöjohtamisen ja perheystäväl-
lisyyden näkökulmasta. Työntekijän hyvinvoinnin kannalta esihenkilön johta-
miskäyttäytymisen on sanottu olevan organisaation käytäntöjä tärkeämpää 
(Hammer ym., 2009). Tulokset paljastivat tyytyväisyyden johtamiskäyttäytymi-
seen olevan yleisesti hyvällä tasolla. Miehet olivat naisia tyytyväisempiä mo-
lemmissa ajanjaksoissa ja toisaalta yli 45-vuotiaat olivat alle 45-vuotiaita tyyty-
väisempiä. Merkittävää kehittämisintervention onnistumisen kannalta on huo-
mioida, että lähes kaikissa taustatekijäryhmissä tyytyväisyys johtamiskäyttäy-
tymiseen kasvoi mittausten välillä.  

Organisaatioiden monimuotoisuus, sitä kautta johdettavien erilaisuus ja 
huomioiminen yksilöinä vaatii johtajilta monenlaisia taitoja, jotta työn sujuvuus, 
tehokkuus ja tyytyväisyys työyhteisön toimintaan voidaan taata. Kyseisiä joh-
tamisen taitoja ovat esimerkiksi sosiaaliset taidot, tunneälykkyys ja kommuni-
kointi (Buchanan & Huczynski, 2017, 213). Myös ongelmien konkreettinen hoi-
taminen on johtajan toiminnassa päivittäistä.  Työntekijän kokemuksen kannal-
ta merkityksellistä on esihenkilön kyky tukea ja havaita työntekijöiden tarpeita 
silloin kun erilaisiin tilanteisiin haetaan ratkaisua (Moran & Koslowski, 2018). 
Tulokset kertoivat, että esihenkilöiden ongelmaratkaisukyky työn ja perheen 
tasapainottamisen suhteen oli hyvällä tasolla. Mielenkiintoista oli huomata 
miesten olevan väitteeseen selvästi naisia tyytyväisempiä. Tulokset eivät kui-
tenkaan kerro onko sukupuolten välillä eroja ongelmien määrässä. Jos naiset 
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kokevat enemmän ongelmia yhteensovittamisessa, he voivat olla tämän vuoksi 
tyytymättömimpiä esihenkilön ongelmanratkaisukykyyn. Lapsiperheellisten 
osuus tyytyväisyydessä esihenkilön ongelmaratkaisuun parantui huomattavasti 
seurantakyselyssä, kun yksin tai kumppanin kanssa asuvien kohdalla tyytyväi-
syys laski. Tulokset osaltaan kertovat, että johtamiskäyttäytymisen kohdentu-
neet toimenpiteet ovat olleet tehokkaita. Toisaalta tulokset heijastavat lapsiper-
heellisten saaneen suurempaa huomiota kuin ne työntekijät, joilla ei ole lapsia. 

Morgansonin ja kollegoiden (2014) tutkimuksen mukaan johtajan on omal-
la käytöksellään näytettävä perheystävällisyyden merkitys organisaatiossa. 
Tutkielmassa esihenkilön tuen työn ja perheen tai muun elämän yhteensovit-
tamisessa nähtiin olevan mallikkaalla tasolla. Lisäksi koettiin, että esihenkilön 
kanssa on helppo keskustella omista tarpeista ja toiveista työaikaan tai muuhun 
liittyen. Tämä on linjassa myös Takalan ja kumppaneiden (2020) tutkimuksen 
kanssa, jonka mukaan lähijohtajan toiminta on keskeistä työntekijän kokemuk-
sessa organisaation käytäntöjen hyödyntämisessä. Tässä tutkielmassa naisten ja 
miesten tyytyväisyyden välillä ei ollut suurta eroa, mutta sen sijaan mielenkiin-
toista oli, että lapsiperheelliset olivat tyytyväisempiä kuin vastaajat, joilla ei ole 
taloudessaan lapsia. Toisin sanoen tulos kertoo, että ne työntekijät, joilla ei ta-
loudessa ole lapsia, kokevat saavansa esihenkilöltä tukea työn ja muun elämän 
yhteensovittamisessa vähemmän, kuin ne työntekijät, joilla on perheessä lapsia.  

Tieto halutunlaisesta käyttäytymisestä työpaikalla välittyy työntekijöille 
päivittäin erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Sosiaalisen informaation tarjo-
amia vihjeitä käytetään omien mielipiteiden ja päätösten tekemisessä. Oman 
toiminnan, kuten perhevapaalle jäämisen tai työn ja muun elämän yhteensovit-
tamisen, halutaan olevan sosiaalisesti hyväksyttävää. (Salancik & Pfefferin 1978.) 
Esihenkilöt ja johtajat näyttävät esimerkkiä työyhteisössä. Tuloksista selvisi, 
että miesten tyytyväisyys esihenkilön esimerkkinä toimimiseen laski seuranta-
kyselyssä, kun taas naisten tyytyväisyys selkeästi nousi. Toisaalta tulokset ker-
toivat, että johdon esimerkkinä toimiminen työn ja muun elämän yhteensovit-
tamisessa oli alkukyselyssä heikompaa. Kokemus johdon esimerkin näyttämi-
sestä parani seurantakyselyssä enemmän kuin vastaajien tyytyväisyys esihenki-
lön esimerkkinä toimimiseen. Spekuloitavaksi jää, onko tähän vaikuttanut en-
simmäisen kyselyn jälkeen alkaneen koronan tuomat muutokset ja vaatimukset 
esihenkilötyöhön. 

Kysyttäessä kannustavatko esihenkilöt isiä perhevapaille, tulokset olivat 
yksi kyselyn heikoimmista. Aiemman tutkimuksen mukaan (Heikkinen, Lämsä 
& Niemistö, 2020; Moran & Koslowski, 2018) kirjallisten sääntöjen olemassaolo 
ei yksistään ole riittävää, vaan kannustavan ja perheystävällisiä käytäntöjä esille 
tuovan esihenkilön merkitys työntekijän perhevapaalle jäämisessä on suuri. 
Tuloksista selvisi, että intervention myötä naisten tyytyväisyys koheni, mutta 
miesten kohdalla, joista kyseisessä väitteessä juuri on kysymys, tyytyväisyys ei 
juurikaan noussut. Mielenkiintoista olisi tutkia tarkemmin mistä tämä suku-
puolten välinen eroavaisuus johtuu. Tarkastellessa nuorempien ikäryhmien 
mielipidettä väitteeseen ”esihenkilöni kannustaa isiä perhevapaille”, voitiin 
kuitenkin nähdä selkeä tyytyväisyyden kasvu alle 45-vuotiaissa. Tämä on mer-
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kittävää, sillä he ovat tärkeä kohderyhmä organisaation perheystävällisyyden 
kehittämisen kannalta. 

Tulosten mukaan organisaatiokulttuurin perheystävällisyys on tutkielman 
oletuksen (H2) myötäisesti vahvasti positiivisessa yhteydessä työntekijöiden 
kokemuksiin perhevapaiden käyttömahdollisuuksista. Korrelaatio näiden kah-
den välillä oli vahva jo alkukyselyssä ja vahvistui hieman intervention jälkeen. 
Kyselyssä selvisi myös, että vastaajien tyytyväisyys organisaatiokulttuurin per-
heystävällisyyteen oli hyvällä tasolla ja koheni hieman seurantakyselyssä. Tu-
loksissa oli havaittavissa lapsiperheellisyyden positiivinen vaikutus vastauksiin, 
kun lapsettomien talouksien kohdalla tyytyväisyys jopa hieman laski. Eroa voi 
mahdollisesti selittää se, että lapsiperheelliset kiinnittivät tehtyihin toimenpitei-
siin huomiota enemmän, sillä aihe koettiin itselle ajankohtaiseksi koronatilan-
teen korostaessa työn ja muun elämän yhteensovittamista. Mielenkiintoista oli 
myös nähdä esihenkilömiesten olevan esihenkilönaisia tyytyväisempiä organi-
saatiokulttuurin perheystävällisyyteen. Syitä eroon voisi tutkia tarkemmin esi-
merkiksi tarkastelemalla muita taustatekijöitä tai hankkeen haastatteluaineistoa.   

Työelämän lait, työehtosopimukset ja organisaatiokohtaiset järjestelyt 
määrittelevät organisaation perheystävällisyyttä. Käytäntöjä luodessa niin or-
ganisaation kuin työntekijöiden tarpeiden ymmärtäminen, niiden yhteensovit-
taminen ja yhdessä asioista keskustelu sopivien ratkaisujen löytämiseksi ovat 
merkki perheystävällisyydestä (Piensoho, 2006, 21) ja sosiaalisesti vastuullisesta 
henkilöstöjohtamisesta. Vaikka yksilön tarpeiden huomioiminen on tärkeää, 
joustavuus ei luonnollisestikaan tarkoita sitä, että organisaatio tai sen jäsenet 
kärsisivät siitä. Tutkimuksessa selvisi, että työntekijät ovat tyytyväisiä organi-
saation tarjoamaan tukeen työn ja muun elämän yhteensovittamiseen liittyvissä 
ongelmissa. Toisessa mittauksessa naisten tyytyväisyys työnantajan tarjoamaan 
tukeen kasvoi, kun miesten tyytyväisyys laski. Myös lapsiperheellisten tyyty-
väisyys kasvoi huomattavasti, kun taas tyytyväisyys selvästi laski niillä vastaa-
jilla, joilla ei ole taloudessa lapsia. 

Perheystävällisen organisaatiokulttuurin tarkoituksena on toteuttaa sosi-
aalisesti vastuullista henkilöstöjohtamista, sitouttaa työntekijöitä ja tarjota johta-
jille konkreettisia työkaluja työn ja perhe-elämän tasapainottamiseen. Aiemman 
tutkimuksen mukaan sitouttamisessa ja työhön motivoimisessa on onnistuttu 
muun muassa järjestämällä perheystävällisiä tapahtumia (Beauregard & King, 
2020). Tämän tutkimuksen tulosten mukaan organisaatiokulttuurin perheystä-
välliseen arvo- ja asennemaailmaan oltiin tyytyväisiä, mutta joidenkin ryhmien 
kohdalla tyytyväisyys laski mittausten välillä. Naiset olivat miehiä ja lapsiper-
heelliset lapsettomia talouksia tyytyväisempiä. Vastaajien, joilla ei ole taloudes-
sa lapsia, sekä esihenkilöiden kohdalla tulokset olivat muista taustatekijöistä 
poikkeavat. Heidän tyytyväisyytensä arvoihin ja asenteiseen heikkeni, vaikka 
yrityksen toimenpiteissä tarkoituksena oli kasvattaa tietoisuutta ja parantaa 
perhevapaisiin liittyviä asenteita. Vastaajat olivat siitä huolimatta halukkaita 
suosittelemaan työpaikkaansa sekä perhe- että isäystävällisenä työpaikkana. 

Organisaation tulee viestiä arvoistaan ja asenteistaan toiminnan lisäksi kir-
jallisten ohjeiden kautta ja varmistaa, että käytännöt ja tukitoiminnot ovat kai-
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kille työntekijöille tasa-arvoisia ja oikeudenmukaisia (Moore, T., 2020). Perheys-
tävällisillä käytännöillä ja ohjeilla luodaan kokemusta työn ja muun elämän 
tasapainosta (Feeney & Stritch, 2019). Kyselyssä selvisi, että tyytyväisyys ohjei-
den saatavuuteen oli alkukyselyssä kaikista väitteistä heikointa, mutta kehittä-
misintervention jälkeen vastauksissa oli havaittavissa selkeä parannus. Sen si-
jaan ohjeiden oikeudenmukaisuudesta ei kaikissa ryhmissä oltu seurantaky-
selyssä yhtä tyytyväisiä kuin alkukyselyssä. Aiempi tutkimus (Burnett ym., 
2013) on osoittanut, että isät kokevat perheystävällisten ohjeiden olevan suun-
nattuja äideille. Käytäntöjen on myös havaittu olevan saatavilla vaihtelevasti 
organisaation eri osissa ja ryhmissä (Takala, ym., 2020). Näiden syiden vuoksi 
kokemusta tasa-arvoisista mahdollisuuksista ei synny. Tässä tutkielmassa eroa 
naisten ja miesten välillä ei juurikaan ollut. Sen sijaan lapsiperheellisten kohdal-
la oli nähtävissä pientä tyytyväisyyden nousua, kun yksin tai kumppanin kans-
sa asuvien kohdalla tapahtui roima lasku. Mielenkiintoista olisikin pureutua 
tarkemmin siihen miksi ohjeiden kohdalla kokemus oikeudenmukaisuudesta ei 
kasvanut, ja miksi ero lapsiperheellisten ja lapsettomien talouksien kokemuk-
sien välillä oli niin suuri. Vaikuttiko kokemukseen vallitseva koronatilanne ja 
sen myötä etätöihin siirtyminen? Koettiinko että lapsiperheet saivat enemmän 
joustoa kuin ne vastaajat, joiden taloudessa ei ole lapsia? Perheystävällisyyteen 
ja joustavuuteen liittyvien käytäntöjen ja ohjeistukset tulisi kuitenkin olla suun-
nattuna tasa-arvoisesti kaikille, sukupuolesta, perhetilanteesta tai asemasta 
huolimatta, sillä tasa-arvoisuus on keskeistä omien toimintamahdollisuuksien 
kokemuksessa (Burnett ym., 2013). 

Oletus (H3) johtamiskäyttäytymisen ja perheystävällisen organisaatiokult-
tuurin positiivisesta yhteisvaikutuksesta työntekijöiden tyytyväisyyteen perhe-
vapaiden käyttömahdollisuuksista sai tutkielmassa tukea. Regressioanalyysi 
paljasti, että yhteisvaikutus oli hieman suurempi kuin selittävien tekijöiden 
vaikutus erikseen. Tämä vastaa aiempaa tutkimusta, jonka mukaan yhdenmu-
kainen johtamiskäyttäytyminen ja organisaatiokulttuuri vahvistavat työntekijän 
kokemusta saamastaan tuesta (Rofcanin ym., 2017) ja mahdollisuuksista (Moran 
& Koslowski, 2018). Tutkielman tuloksissa organisaatiokulttuurilla oli yhteis-
vaikutuksessa selvästi suurempi merkitys kuin johtamiskäyttäytymisellä. Kehit-
tämisintervention jälkeen johtamiskäyttäytymisen osuus selittävänä tekijänä 
yhteisvaikutuksessa pieneni entisestään. 

Ollakseen tyytyväinen perhevapaamahdollisuuksiin työntekijän yksilöllis-
ten arvojen ja asenteiden tulee kohdata työpaikalla vallitsevien asenteiden 
kanssa. Signaalit asenteista tulevat sekä organisaatiokulttuurista että johtamis-
käyttäytymisestä. Nussbaumin (2011) mukaan saadessaan tarvittavat toimin-
tamahdollisuudet, yksilö pystyy tavoittelemaan haluamaansa elämää ja koke-
maan pystyvyyden tunnetta omiin vaikuttamismahdollisuuksiinsa. Tässä tut-
kielmassa tyytyväisyys perhevapaamahdollisuuksiin kasvoi selvästi enemmän 
kuin tyytyväisyys johtamiskäyttäytymiseen ja organisaatiokulttuuriin. Toisaalta 
se pysyi kokonaisuudessaan näistä kolmesta tekijästä alhaisimpana molemmis-
sa mittauksissa. Sukupuolioletukset näkyivät vastauksissa siinä, että naiset oli-
vat miehiä tyytyväisempiä perhevapaamahdollisuuksiin ja naisten mukaan 
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perhevapaille jääminen oli helpompaa kuin miesten mielestä. Vastaukset tuke-
vat aiempaa tutkimusta sukupuolirooleista. Niiden mukaan äideille mahdollis-
tetaan perhevapaat isiä paremmin (mm. Kangas, 2020a; Kangas ym., 2019; Rok-
konen, 2020). Mielenkiintoista kuitenkin on, että esihenkilömiesten tyytyväisyys 
perhevapaamahdollisuuksiin nousi esihenkilönaisia enemmän, vaikka tulokset 
olivatkin seurantakyselyssä suhteellisen samalla tasolla. Kyseessä voi olla esi-
henkilöihin kohdistuneen kouluttamisen vaikutus, esihenkilönaisten kokemus 
työn ja muun elämän yhteensovittamisen haasteellisuudesta, tai voi olla, että 
mittauspisteiden erikokoinen vastaajamäärä vaikuttaa tuloksiin. 

Nuoremman sukupolven odotukset työelämästä tuovat oman sävynsä or-
ganisaatiokulttuurin ja johtamiskäyttäytymisen vaatimuksiin (Tapscott, 2010, 
190). Voidaankin ajatella, että perheystävällisen organisaatiokulttuurin luomi-
nen ei ole yksisuuntainen tapahtuma, vaan vuorovaikutukseen ja havainnoin-
tiin pohjautuva jatkuva prosessi. Aiemman tutkimuksen mukaan nuorilla usko-
taan olevan tulevaisuudessa suuri rooli tasa-arvoisen perheystävällisen organi-
saatiokulttuurin luomisessa (Choroszewicz & Tremblay, 2018). Työntekijöiden 
yksilölliset tarpeet muuttuvat elämäntilanteiden mukaan, eivätkä samat mah-
dollisuudet työn ja perheen yhteensovittamisessa ole aina ajankohtaisia. Moran 
ja Koslowskin (2018) tutkimuksen mukaan esihenkilön antama tuki yhdessä 
organisaatiokulttuurin kanssa vaikuttaa isän päätökseen perhevapaan pitämi-
sestä. Tutkielman tulosten mukaan huomattavaa tyytyväisyyden nousua tapah-
tui isien kannustamisessa perhevapaille organisaatiotasolla. Sen sijaan tyytyväi-
syys esihenkilötason kannustamisessa nousi vain vähän, vaikka alkukyselyssä 
tyytyväisyys molempiin väitteisiin oli samalla tasolla. Tarkastellessa väitettä 
yhtiössä tapahtuvasta isien kannustamisesta perhevapaille, naisten tyytyväi-
syyden muutos oli miehiä suurempaa. Tämä on mielenkiintoista, sillä hankkeel-
la haluttiin tuoda esiin nimenomaan isien tasa-arvoista mahdollisuutta perhe-
vapaisiin. Ehkäpä tulos viittaa naisten silmien avautuneen entisestään tasa-
arvoiseen vanhemmuuteen hankkeen tuoman huomion myötä.  

Tarjolla olevat mahdollisuudet ja ympäriltä saatu kannustus ovat keskei-
siä asioita positiivisessa kokemuksessa työn ja perheen yhteensovittamisesta. 
Toisaalta tasapainon tunne riippuu myös henkilökohtaisista resursseista. Tut-
kielmassa huomion arvoista on, että kokonaisuudessaan vastaajien kokema ta-
sapainon tunne työn ja muun elämän välillä ei mittausten välillä muuttunut. 
Yksin tai kumppanin kanssa asuvien tyytyväisyys tasapainoon oli kuitenkin 
pudonnut, kun lapsiperheellisten osalta tyytyväisyys nousi. Alle 35-vuotiaat 
olivat 35–44-vuotiaita tyytymättömämpiä. Avoimeksi jää oliko mainittuihin 
poikkeaviin tuloksiin syynä esimerkiksi koronan tuomat muutokset työn teke-
misessä ja työn ja muun elämän yhteensovittamisessa.  

Johtamiskäyttäytymiseen ja organisaatiokulttuurin perheystävällisyyteen 
kohdistuneen kehittämisintervention positiivinen vaikutus työntekijöiden ko-
kemuksiin perhevapaiden käyttömahdollisuuksista (H4) sai tutkielmassa tukea. 
Tyytyväisyys oli kasvanut kaikissa summamuuttujissa ja lähes jokaisen väitteen 
kohdalla. Tapausyrityksissä toimenpiteinä oli työn ja muun elämän tasapainon 
parempi hallinta esimerkiksi joustavien käytäntöjen kautta, ohjeistuksien päi-
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vittäminen ja niistä viestiminen sekä yleinen perheystävällisyyden kasvattami-
nen ja sen näkyväksi tekeminen organisaatiossa. Kohonnut tyytyväisyystaso 
näkyi erityisen selvästi väitteissä, jotka koskivat perhevapaiden käyttömahdol-
lisuuksia. 

Perheystävällisestä organisaatiokulttuurista hyötyvät sekä työntekijä että 
organisaatio (Kokko, 2013, 8–11). Yhteiskunnallisesti perheystävällisyydellä on 
merkitystä muun muassa työurien tasa-arvoisemman kehittymisen kannalta, 
mutta myös yksilöiden ja perheiden hyvinvointiin työn ja muun elämän suh-
teen ollessa tasapainossa. Yhteiskunnallinen merkitys tulee myös julkisesta 
keskustelusta, joka Suomessa käy tällä hetkellä vilkkaana hallituksen perheva-
paauudistuksen, tutkimusmaailman kasvaneen kiinnostuksen ja koronan tuo-
mien käytäntöjen muutosten myötä. Tämä tutkielmaa haluaa antaa oman pa-
noksensa tuohon keskusteluun korostamalla organisaatiokulttuurin ja erityises-
ti johtamiskäyttäytymisen vaikutusta henkilöstön kokemukseen perhevapaiden 
käyttömahdollisuuksista. 

Lopuksi on muistettava, että työpaikkojen perheystävällisyys on laaja ko-
konaisuus, johon liittyy myös muista lähiomaisista kuin lapsista huolehtiminen 
(Kokko, 2013, 8, 15). Jopa kymmenellä prosentilla työntekijöistä on elämässään 
tilanne, jossa hän työn lisäksi hoitaa muita lähiomaisia kuin lapsia (Toppinen-
Tanner ym., 2016, 88). Toisaalta on huomioitava, että yhä useampi suomalainen 
on vapaaehtoisesti lapseton (Berg, 2018). Taustahaastattelussa Yritys 2:n edusta-
ja pohti, onko hankkeen tuoma huomio lapsiperheellisiä kohtaan jättänyt jal-
koihinsa yksin tai kumppanin kanssa asuvien työntekijöiden huomioimisen. 
Tutkielman tulokset nostivat esille saman kysymyksen, sillä useammassa koh-
dassa yksin tai kumppanin kanssa asuvien tyytyväisyys oli lapsiperheellisiä 
heikompaa tai heidän tyytyväisyytensä väitteeseen oli laskenut mittausten vä-
lillä. Suurin ero oli kokemuksessa ohjeiden ja pelisääntöjen oikeudenmukai-
suudesta. Tämän perusteella vaikuttaisi siltä, että ne vastaajat, joilla ei ole ta-
loudessa lapsia, kokevat olevansa työpaikalla eriarvoisessa asemassa suhteessa 
lapsiperheellisiin.  

Perheystävällisyys yhdistetään usein vain lapsiperheisiin. Lapsettomien 
työntekijöiden tyytyväisyys organisaation perheystävällisyyteen on yhtä tärke-
ää kuin lapsiperheellisten tyytyväisyys. Laajempi perhekäsitys ja toisaalta lap-
settomien talouksien huomioiminen perheystävällisen organisaatiokulttuurin ja 
johtamiskäyttäytymisen rakentamisessa on merkityksellistä, sillä esimerkiksi 
nuoremmat työntekijät haluavat tasapainoisen elämän työn ja muun elämän 
välillä (Kangas, 2020b). Tulokset antavat viitteitä, että perheystävällisten käy-
täntöjen kohdentaminen ja niistä viestiminen koko henkilöstölle, myös muille 
kuin lapsiperheellisille, on tärkeää. Tämä vahvistaa käsitystä, että perheen kä-
sitteestä on pyrittävä puhumaan aiempaa laajemmin eri yhteyksissä (Kokko, 
2020, 87–88). Kysymys perhekäsityksestä lienee myös kulttuurillinen, sillä ylei-
sesti Suomessa ydinperheeseen koetaan kuuluvan lapset ja vanhemmat (Info-
Finland, 2021). Perhe-käsitteen laajentamista on yritetty jo vuosien ajan aktiivi-
sesti viestiä eri yhteyksissä ja saada asia läpi niin lainsäädännössä, mediassa 
kuin muussa yhteiskunnan sektoreilla, mutta muutos tapahtuu hyvin hitaasti.  
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Lopuksi voidaan todeta, että miesten ja naisten välillä ei tuloksista pysty 
tekemään laajoja yleistyksiä. Siinä missä naiset olivat tyytyväisempiä perheva-
paiden käyttömahdollisuuksiin, miehet olivat tyytyväisempiä johtamiskäyttäy-
tymiseen. Eri sukupuolet olivat organisaatiokulttuuriin yhtä tyytyväisiä. Tar-
kasteltaessa ikää taustatekijänä, voidaan tuloksista päätellä, että perheystävälli-
syyteen kohdistettu kehittämisinterventio toimi alle 45-vuotiaita muita ikäryh-
miä paremmin. Nämä tulokset tukevat Hollström-Mikkosen ja kollegoiden 
(2020) tutkimustuloksia siitä, että alle 45-vuotiaiden kohdalla stereotyyppinen 
lapsiperhe-elämä ruuhkavuosineen on ajankohtaista. Työn ja perhe-elämän yh-
teensovittamisen mahdollistamiseksi työnantajalta vaaditaan vastuullista toi-
mintaa, oikeanlaista suhtautumista ja käytäntöjen luomista. Kasvattamalla per-
heystävällisyyttä organisaatio voi vahvistaa henkilöstönsä hyvinvointia ja sitou-
tumista. 

8.1 Rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset 

Tutkimuksessa on hyvä huomioida rajoitteet, joita aineisto voi tuloksiin aiheut-
taa. Tutkielmassa keskityttiin tarkastelemaan työpaikan ja esihenkilön vaiku-
tusta työntekijöiden kokemiin perhevapaamahdollisuuksiin. Siinä ei oteta 
huomioon työntekijöiden muuta tilannetta, kuten puolison halua ja mahdolli-
suutta palata töihin, tai perheen taloudellista tilannetta. Tutkielmassa ei selviä 
kuinka pitkiä perhevapaita työntekijät ovat pitäneet tai kuinka pitkiä perheva-
paita he olisivat halunneet pitää, mikäli se työnantajan puolesta olisi ollut mah-
dollista. Perhevapaiden määrällinen tutkiminen olisi mielenkiintoinen jatkotut-
kimus, sillä se ei ollut mahdollista hankkeen keston aikana, vaan vaatisi vuosia 
pidemmän seurantajakson. 

Työhön paluun sujuvuus sekä perhevapaiden mahdollinen uhka urakehi-
tykselle jätettiin myös tämän tutkielman ulkopuolelle, vaikka niiden on havait-
tu olevan tärkeitä tekijöitä perhevapaiden pitämisessä (Moran & Koslowski, 
2018). Varmistaakseen työntekijöiden tyytyväisyys perhevapaiden käyttömah-
dollisuuksiin organisaation tulisi tarjota erilaisia vaihtoehtoja työn ja perhe-
elämän tasapainottamiseksi. Yksi merkittävistä työn ja muun elämän tasapai-
nottamisen käytännöistä on joustava työaika (Su ym., 2016), joka kuului myös 
tapausyritysten kehittämistoimenpiteisiin. Tutkimuksessa ei kuitenkaan 
tarkasteltu tarkemmin kokemusta joustavasta työajasta, vaikka siitä syntyy 
kokemus organisaation perheystävällisyydestä yhtä lailla kuin perhevapaiden 
mahdollistamisesta. Joustavan työajan tarkastelu rajattiin tutkielmasta, koska 
haluttiin keskittyä enemmän perhevapaisiin ja laajempaan käsitykseen perheys-
tävällisyydestä. 

Kysely suoritettiin kahdessa organisaatiossa kahtena eri ajankohtana.  
Taustahaastattelujen perusteella tiedetään, että suurin osa vastaajista oli samoja 
molemmilla kerroilla. Kummassakin organisaatiossa oli myös tapahtunut hen-
kilövaihdoksia reilun vuoden seuranta-ajalla. Tutkimuksessa ei ollut verrokki-
ryhmää, jonka vuoksi varsinaista vertailua interventioon osallistuneilla ja ilman 
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sitä jääneiden kohdalla ei voitu tehdä. Sen vuoksi ei pystytä tarkastelemaan 
täsmällistä syy-seuraussuhdetta vaan voidaan ainoastaan tulkita, onko tutkitta-
vien tekijöiden välillä yhteyttä. Lisäksi on huomioitava, että määrällisessä tut-
kimuksessa tarkasteltu tilastollinen merkitsevyys ei kerro asian painoarvosta tai 
käytännön merkityksestä. 

Kyselyssä ongelmana on myös kokonaisuuden arvioiminen. Usein ihmi-
nen vastaa kyselyyn sen hetkisen mielialansa mukaan, muistellen ajallisesti lä-
himpiä kokemuksiaan. Tämä hankaloittaa kokonaiskuvan hahmottamista. Täs-
sä tutkielmassa on huomioitava, että toisessa organisaatiossa kysely lähetettiin 
sekä suomen- että englanninkielisenä ja osalla vastaajista oli äidinkielenään 
muu kuin suomi. Tarkempaa tietoa vastaajien äidinkielestä ei ollut saatavilla. 
Kieli, käännökset ja vastaajien kulttuuritausta voivat vaikuttaa kokemukseen 
perheestä, perheen ja työn yhteensovittamisesta ja perheystävällisyydestä. Li-
säksi kyselyyn vastanneiden esihenkilöiden määrä oli erilainen kahdella kyse-
lyn toteutuskerralla, mikä osaltaan voi selittää eroja tyytyväisyyden vaihtelussa. 

Tutkielmassa on huomioitava, että vuonna 2020 levinnyt koronapandemia 
on väistämättä vaikuttanut tapausyritysten toimintaan. Kyselyjen välissä 
useimmat olivat siirtyneet suositusten mukaisesti etätöihin. Etätyö on osaltaan 
tuonut vaikutuksia työn tekemiseen ja työntekijöiden erilaisiin lähtökohtiin 
työn ja muun elämän yhteensovittamisessa. Taustatietojen mukaan koronan 
vaikutus ihmisten kokemuksiin työn ja perheen yhteensovittamisesta ilmeni 
lokakuussa 2020 tehdyissä hankkeen fokusryhmähaastatteluissa. Sen vuoksi on 
oletettavissa, että koronatilanne näkyi myös määrällisessä seurantakyselyssä 
tammikuussa 2021. Voikin pohtia, kokivatko lapsettomassa taloudessa asuvat 
vastaajat eriarvoisuutta tehtyjen toimenpiteiden tai koronan aiheuttamien, työn 
ja muun elämän yhteensovittamisen liittyvien, haasteiden myötä.  

Kokonaisuudessaan edelleen vaikuttava korona-aika on tuonut työpai-
koille uudenlaisia selviytymisongelmia ratkottavaksi. Esimerkiksi etätyösuosi-
tukset ja muut toimintaympäristön rajoitukset ovat hyvin todennäköisesti vai-
kuttaneet organisaatioiden toimintaan. Korona, joka on kaikille uusi, kirjoitus-
hetkellä kovin keskeinen ja hyvin epämääräinen ilmiö, on ennalta odottamaton 
tekijä. Se on luultavasti vaikuttanut siihen, etteivät aiotut interventiot ole sitä 
mitä organisaatioissa alun perin suunniteltiin. Tämän vuoksi voidaan olettaa, 
että ilmiö on monin tavoin vaikuttanut ihmisten kokemuksiin ja sitä myöten 
myös tämän pro gradu -tutkielman sisältöön.  

Moni tutkimustulos herätti lisäkysymyksiä, joihin olisi ollut mielenkiin-
toista etsiä vastauksia hankkeen haastatteluista. Jatkotutkimus määrällisen ja 
laadullisen tiedon yhdistämiseksi toisi syvällisempää tietoa perheystävällisyy-
den tutkimisessa. Kerätty aineisto olisi antanut mahdollisuuden tarkastella joh-
tamiskäyttäytymistä niin työntekijöiden kuin esihenkilöiden näkökulmasta. 
Johtamisen opintojen näkökulmasta olisikin mielenkiintoista tutkia kuinka esi-
henkilöiden kokemus omasta johtamiskäyttäytymisestä kohtaa työntekijöiden 
näkemyksen kanssa. Tämä antaisi organisaatioihin johtamisen kehittämiseen 
mielenkiintoista tietoa. 
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8.2 Tutkimuksen luotettavuus 

Tutkielman luotettavuuteen vaikuttaa otoskoko ja otantamenetelmä. Kolmogo-
rov-Smirnov testi hylkäsi nollahypoteesin vastausten normaalista jakaumasta 
(p=0,000). Väitteiden ja summamuuttujien keskihajonta oli välillä 0,67–1,18. 
Ryhmien välillä oleva varianssien vaihteluväli oli kuitenkin pientä (0,1–0,4) ja 
antoi mahdollisuuden analyyseille. Vastaajien määrän ollessa satoja 
(n=299/261), vastausprosentin ollessa kokonaisuudessaan 38 (N=299/782) ja 31 
(N=261/850), voidaan vastaajien nähdä edustavan kahden hankkeessa mukana 
olleen organisaation perusjoukkoa ja tältä osin tutkielma on luotettava. Vastaa-
jien määrä ylittää 100 vastaajan rajan, jota voidaan pitää riittävänä selittävässä 
analyysissa. Tämän kokoisessa tutkimuksessa virhemarginaali on noin kym-
menen prosenttia. (Taiminen, 2020.) 

Summamuuttujille tehtiin luotettavuustesti. Organisaatiokulttuurin per-
heystävällisyyttä mittaavista väitteistä muodostettiin summamuuttuja, jonka 
Cronbachin α-arvoksi saatiin alkukyselyssä 0,91 ja seurantakyselyssä 0,92. Joh-
tamiskäyttäytymistä mittaavien väitteiden Cronbachin α-arvo oli niin alku- 
kuin seurantakyselyssä 0,84. Perhevapaamahdollisuuksia mittaavien väitteiden 
Cronbachin α-arvo oli alkukyselyssä 0,78 ja loppukyselyssä 0,82. Raja-arvon 
ollessa 0,7, voidaan todeta mittareiden olevan luotettavia (Taiminen, 2020). 

Tässä pro gradu -tutkielmassa noudatettiin Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunnan (2012) laatimia, eettisesti vastuullisia ja oikeita toimintatapoja, kuten 
rehellisyyttä ja huolellisuutta kirjoittaessa ja tuloksia käsitellessä, alkuperäisten 
lähteiden nimeämistä ja heihin asianmukaisesti viittaamista. Määrällinen aineis-
to on Väestöliiton hankkimaa ja he vastasivat omalta osaltaan osallistujien in-
formoimisesta liittyen anonyymiyteen, luottamuksellisuuteen ja osallistumisen 
vapaaehtoisuuteen. Raakadataa sekä tutkimustuloksia käsiteltiin ja säilytettiin 
asianmukaisesti, luottamuksellisesti ja tietosuoja huomioiden, Väestöliiton ja 
Jyväskylän kauppakorkeakoulun kanssa yhteisesti sovittujen tapojen mukaises-
ti. Tutkimuksen valmistumisen jälkeen kyselyaineiston kopio hävitettiin gradu-
tarkoitukseen käytetystä väliaikaisesta säilytyspaikastaan, jolloin alkuperäinen 
aineisto jää Väestöliitolle. Väestöliitto vastaa aineiston turvallisesta säilyttämi-
sestä sekä hävittämisestä myöhemmin. 

8.3 Päätelmät 

Tutkimuksen tuloksista voidaan päätellä asetettujen hypoteesien saavan tukea 
empiirisestä datasta. Sekä johtamiskäyttäytyminen että organisaatiokulttuurin 
perheystävällisyys ovat positiivisesti yhteydessä kokemuksiin perhevapaiden 
käyttömahdollisuuksista ja niiden välinen suhde vahvistui kehittämisinterven-
tion seurauksena. Toisin sanoen mitä tyytyväisempi vastaaja oli johtamiskäyt-
täytymiseen ja organisaatiokulttuurin perheystävällisyyteen, sitä tyytyväisempi 
hän oli kokemiinsa perhevapaamahdollisuuksiin. Tulosten perusteella organi-
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saatiokulttuurin perheystävällisyys vaikuttaa kokemuksiin perhevapaamahdol-
lisuuksista selvästi enemmän kuin johtamiskäyttäytyminen. 

Taustatekijöistä perheellisyyden vaikutus korostui tuloksissa erityisesti 
tarkastellessa intervention vaikutusta seurantakyselyssä. Tässä kyselyssä lapsi-
perheelliset olivat lapsettomia talouksia tyytyväisempiä kaikilla osa-alueilla. 
Heidän tyytyväisyytensä nousi, kun vastaajilla, joilla ei ole taloudessa lapsia, 
tyytyväisyys laski johtamiskäyttäytymistä ja organisaatiokulttuurin perheystä-
vällisyyttä kohtaan. Päätelmänä tuloksista on, että perheystävällisten käytäntö-
jen hyödyn korostaminen koko henkilöstölle ja perheystävällisyyttä koskevan 
viestinnän kohdentaminen organisaatiossa myös muille kuin lapsiperheellisille 
on tärkeää. Esihenkilöasemassa olevat olivat ei-esihenkilöasemassa olevia tyy-
tyväisempiä kaikilla mittareilla, mutta eivät kokeneet johtamiskäyttäytymisen 
parantuneen laisinkaan. Tästä voi päätellä, että organisaatioissa on hyvä panos-
taa myös esihenkilöiden tukemiseen työn ja muun elämän yhteensovittamisessa.   

Tuloksista voidaan tiivistää, että kehittämällä johtamiskäyttäytymistä ja 
organisaation perheystävällisyyttä voidaan vaikuttaa henkilöstön kokemiin 
perhevapaiden käyttömahdollisuuksiin.  
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LIITTEET 

Liite 1: Saateviesti, Yritys 1 

Dear Colleague 
 
[Our company] is a partner in the Family Federation of Finland’s (Väestöliitto), research and 
development program to improve equality, father and family friendliness at the workplace. We 
wish to strengthen parenthood and equality at the workplace as a quality factor of work life. 
 
As part of the research and development program we have conducted focus group interviews 
in Sep and we are now conducting a People Survey 29 Oct – 8 Nov 2019. 
 
The goal of the People Survey is to gather information on how you experience combining work 
and family/private life. In this survey context family word is understood inclusively meaning 
different types of families and family situations; family is whom you feel that belongs in it. 
 
The survey is designed together with Family Federation of Finland and Feelback Oy provides 
the technical survey solution. The survey is part of research and development program funded 
by The Finnish Work and Environment Fund. The survey is totally anonymous and individual 
answers cannot be identified. Results will be reported only if there are five responses at mini-
mum. The results will be used in our internal development work and as part of the research 
and development program. 
The survey material is stored until publications and thesis work related to this are completed. 
 
Please participate in developing our workplace by sharing your views by 
8 Nov; it will take 10 – 15 minutes to answer this survey. Please answer all the questions at 
once. 
Start answering the survey via this link: [link] 
 
 
Results will be shared with you in the spring 2020. Thank you for your participation! 
 
 
Further information from HR/Talent Team:  
[name and contact information] 
 
 
If you have technical issues regarding the survey, please contact Feelback Oy:  
[name and contact information] 
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Liite 2: Kyselyrunko, Yritys 1 

Equality, father and family friendliness People Survey  
 
The goal of the people survey is to gather information on how you experience combining 
work and family/private life. The survey results are used to strengthen parenthood and equal-
ity at the workplace as a quality factor of work life.  

 
The survey is designed together with Family Federation of Finland, Väestöliitto, and it is part of 
research and development program funded by the Finnish Work Environment Fund. 
 
In this survey context family word is understood inclusively meaning different types of families 
and family situations; family is whom you feel that belongs in it.  
 
The survey will take 10-15 minutes to complete. 

Please, answer all the questions. 

Business Unit 
(options) 
 
Career Level 
(options) 
 
Do you have a Manager position 
□ Yes 
□ No 

Life Situation 

 
You can choose all the possible alternatives that suit you in your situation. 
▪ I live alone 

▪ I live with my spouse, there are no children in our family 

▪ I have children under 10 years old in my family (0-9 years) 

▪ I have young people of 10-18 years in my family 

▪ My children are already adults but still live with me in my home 

▪ My children are already adults and have moved away from my home 

▪ I am a custodian in a family of two parents 

▪ I am a custodian in a family of one parent (single parent or custodial parent) 

▪ I am a custodian of children, which do not live regularly at my home (non-custodial parent) 

▪ My children live with me every other week 

▪ I regularly/often take care of my parents/spouse’s parents 

▪ I regularly/often take care of my grandchildren/spouse’s grandchildren 

▪ I regularly/often take care of my relative or other close person of mine 

▪ In addition to my work I study to get a degree  

▪ Because of the work my spouse is in some other locality part of the week/month 

▪ Because of my work I am in some other locality part of the week/month 

▪ My daily way to work lasts over one hour (one direction) to my primary working place 
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▪ I have an animal/animals that need daily care 

▪ Something else, please clarify 

________________________________________________________________________ 

Amount of children/young people (0-18 years) in my family 
□ 0 (no children) 
□ 1-2 
□ 3-4 
□ 5 or more 

Have you taken any family leave (maternity, paternity, parental or nursing leave) while work-
ing in our firm, or have you reduced your working hours for family reasons (partial nursing 
leave) during the past five years? 
□ Yes 
□ No 
 
1. Values and attitudes 
Scale: Strongly Disagree - Disagree - Neither agree nor disagree - Agree - Strongly Agree 
1) In our firm there is an attitude and value system that supports family-friendly working cul-

ture 

2) Work-life balance is considered an important asset in our firm 

3) In our firm there is a mindset that flexible working hours and the like, convey mutual bene-
fits for both professionals and employer 

4) Deputies and other arrangements are well and proactively organized in temporary/ad hoc 
cases of absence 

5) There is a positive attitude towards remote work in our firm (if remote work is available in 
one’s work position) 

6) In our firm fathers are encouraged to take family leaves 
 
2. Family leave and lifespan 
1) Attitudes towards maternity and paternity leaves are similar in our firm 
2) Starting an extensive family leave has been fluent in our firm 
3) I am satisfied with the part-time working arrangements in our firm 
4) I am satisfied with the partial nursing leave, and other short-time working agreements, and 

how these are implemented in our firm 
5) I have been able to take an extensive family leave for as long as I have wanted 
6) Coming back from an extensive family leave has been organized smoothly in our firm 
7) I am satisfied with the sabbatical leave opportunity our firm offers 
 
 
3.  Flexibility of working time and place  
1) I can sufficiently influence my working hours 

2) I can sufficiently impact the time of my vacation and other leaves 

3) I am pleased with my possibilities of remote work 

4) I get sufficiently flexibilities at work according to needs of my private life  

5) During the working day it is easy to take temporarily care of acute matters considering 

family life/private life 
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6) Think about the corona epidemic and the time of exception, how do you think it has affect-

ed reconciliation of work and family life in your own life situation? 
The time of exception has affected my own reconciliation of work and family life/private 
life: [1-5] 

 
Scale: 1 = Very negatively, 2 = somewhat negatively 3 = neither negatively nor positively, 4 = 
somewhat positively, 5 = very positively 
 
Open question (filtered by answer): If you are not satisfied with your working times, flexibili-
ties or remote working possibilities, how would you change the practices in our firm? 

 
4. Guidelines in combining work and other life 
1) The work-life balance guidelines of our firm are easy to find  

2) Guidelines concerning work-life balance in our firm are clear  

3) Guidelines are fair 

4) I know whom I can ask for advice/support in our firm on matters related to work-life bal-

ance 

5. My experience of Managers’ behavior 
1) It is easy to talk about working hours or other expectations with my Manager    
2) My Manager understands well the acute absence from work caused by an illness of a child 

or other close relative 
3) My Manager solves well work-life balance reconciliations in our work community  
4) My Manager does the best to ensure smooth arrangements of work and replacements in 

temporary cases of absence 
5) My Manager does the best to ensure equal arrangements of work and replacements in 

temporary cases of absence 
6) My Manager serves as a role model in work-life balance reconciliation  
7) My Manager encourages fathers to take family leaves 
8) The top leadership of our firm serve as a good example of work-life balance reconciliation 

6. Managers’ opinion 
1) I am able to solve well work-life balance reconciliations in our work community  

2) I serve as a role model in work-life balance reconciliation in our working community 

3) I have received enough training related to work-life balance reconciliation issues in our firm 

7.  My experience of work-life balance 
1) At the moment, my work life and private life are in balance  
2) My employer supports the reconciliation of work and private life 
3) I can recommend our firm as a family-friendly workplace  
4) I can recommend our firm as a father-friendly workplace  

 
 
OPEN QUESTIONS 
1) Only for Manageres  

As a Manager in our firm, have you faced any special challenges among experts trying to bal-
ance their work and private life and family needs during last year? Tell us about your experi-
ences. 
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2) To everybody 

a) In our firm, have you faced any special challenges when trying to balance your work and 
private life and family needs and wishes during last year? Tell about your experiences. 

 
b) Have you experienced something especially positive when balancing your work and fami-

ly/private life in our firm during last year? Tell about your experiences. 
 
c) Do you have suggestions or ideas how we could improve reconciliate work and family life in 

our firm? Tell about your ideas. 
 

Age  
□ under 35 years 
□ 35-44 years 
□ 45-54 years 
□ 55-63 years 
□ over 63 years 

 
Gender  

□ Female 

□ Male 

□ Other/ I choose not to answer 

 
That was all the questions. 

Register your answers by continuing forward! 
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Liite 3: Saateviesti, Yritys 2 

 
Hyvä [yhtiön] työntekijä, 

 
Tervetuloa vastaamaan yhtiömme Perhe- ja isäystävällisyyskyselyyn! 

 
Kyselyn tarkoituksena on kerätä tietoa työn ja perhe-elämän/muun elämän yhteensovittami-
sesta [yhtiössämme]. Tuloksia hyödynnetään yhtiömme sisäisessä kehittämistyössä. Kysely on 
osa Työsuojelurahaston rahoittamaa tutkimus- ja kehittämishanketta, jota koordinoi Väestöliit-
to. 

  
Kyselyn sisältö on suunniteltu yhdessä Väestöliiton kanssa. Teknisestä toteutuksesta vastaa 
Feelback Oy. 

 
Kyselyyn vastaaminen kestää noin 10–15 minuuttia. Vastaamiseen saa käyttää työaikaa. 

 
Kysely on anonyymi, eli yksittäistä vastausta ei pystytä tunnistamaan. Tulokset käsitellään niin, 
että jokaisessa vastaajaryhmässä pitää olla vähintään viisi vastaajaa. Raportointi tapahtuu si-
ten, ettei vastausta ja yksittäistä vastaajaa ole mahdollista yhdistää toisiinsa. Tietosuojasta saat 
lisätietoa täältä [linkki] 

 
Perhe-sana ymmärretään tässä laajasti ja monimuotoisesti koskemaan erilaisia perheitä ja 
perhetilanteita. 

 
Perhevapaat tarkoittavat kaikkia pitkiä perhevapaita: äitiysvapaata, isyysvapaata, vanhempain- 
ja hoitovapaata.  

  
Kysely on auki 8.11.2019 asti. 

 
Jos joudut keskeyttämään kyselyyn vastaamisen, voit jatkaa samasta linkistä uudestaan.  

 
Keväällä pääsemme aloittamaan kehittämistyön ja esittelemään tuloksia yhtiössämme. 

  
 

Aloita kyselyyn vastaaminen tästä: [linkki] 
 

Kyselyyn liittyvissä teknisissä asioissa ota yhteyttä: 
Feelback 
[nimi ja yhteystiedot] 

  
 

Osoitelähde: Yrityksen henkilöstölistaus 
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Liite 4: Kyselyrunko, Yritys 2 

Perhe- ja isäystävällisyyskysely 
 

Kyselyn tarkoituksena on kerätä tietoa työn ja perheen/muun elämän yhteensovittamisesta 
yrityksessämme. Kyselyn tuloksia hyödynnetään yhtiömme sisäisessä kehittämistyössä.  

 
Kysely on osa Työsuojelurahaston rahoittamaa tutkimus- ja kehittämishanketta, jota koordinoi 
Väestöliitto.  

 
Perhe ymmärretään tässä laajasti: Perheeseen kuuluvat ne henkilöt, jotka itse katsot kuuluviksi 
omaan perheeseesi. 

Täytäthän kaikki kohdat ennen siirtymistä eteenpäin. 

Nykyinen yksikkö 
(vaihtoehtoja) 
 
Työrooli 
(vaihtoehtoja) 
 
Toimitko esimiehenä? 
□ Kyllä 
□ En  

Elämäntilanne 

Voit valita alla olevista kaikki ne vaihtoehdot, jotka sopivat omaan tilanteeseesi 
□ Asun yksin 
□ Asun puolisoni kanssa, perheeseen ei kuulu lapsia 
□ Minulla on perheessäni alle 10-vuotiaita lapsia (0-9v.)  
□ Minulla on perheessäni 10-18-vuotiaita nuoria 
□ Lapseni ovat jo aikuisia ja asuvat luonani 
□ Lapseni ovat jo aikuisia ja muuttaneet pois kotoa 
□ Olen huoltajana kahden vanhemman perheessä 
□ Olen huoltajana yhden vanhemman perheessä (yksinhuoltaja tai lähivanhempi) 
□ Minulla on huollettavana lapsia, jotka eivät asu pääsääntöisesti luonani (etävanhempi) 
□ Lapset asuvat luonani vuoroviikoin 
□ Hoidan säännöllisesti/usein omia tai puolisoni vanhempia  
□ Hoidan säännöllisesti/usein omia tai puolisoni lapsenlapsia  
□ Hoidan säännöllisesti/usein muuta omaistani tai läheistäni 
□ Opiskelen tutkintoon johtavaa koulutusta työn ohessa  
□ Puolisoni on työn vuoksi muulla paikkakunnalla osan viikosta/kuukaudesta 
□ Olen työn vuoksi muulla paikkakunnalla osan viikosta/kuukaudesta 
□ Päivittäinen työmatkani yhteen suuntaan (ensisijaiseen työpisteeseeni) kestää yli tunnin 
□ Minulla on eläin/eläimiä, jotka vaativat päivittäistä hoitamista 
□ Jotain muuta mitä, tarkenna elämäntilannettasi:  
_____________________________________________________________________ 
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Lasten/nuorten (0-18-vuotiaita) lukumäärä perheessäsi 
□ 0 (ei lapsia) 
□ 1-2 
□ 3-4 
□ 5 tai enemmän 

Oletko ollut yrityksessämme viimeisen viiden vuoden aikana perhevapaalla (äitiys-, isyys-, 
vanhempain- tai hoitovapaalla), tai lyhentänyt työaikaasi perhesyistä (osittainen hoitova-
paa)? 
□ Kyllä 
□ En 
 
1. Arvot ja asenteet 
Vastausasteikko: 1 = Täysin eri mieltä, 2 = jokseenkin eri mieltä, 3 = ei samaa eikä eri mieltä, 
4 = jokseenkin samaa mieltä, 5 = täysin samaa mieltä. 
1) Yhtiössämme on perheystävällistä työkulttuuria tukeva asenne- ja arvomaailma 
2) Henkilöstön työn ja muun elämän tasapaino nähdään yhtiössämme tärkeänä 
3) Yhtiössämme ajatellaan, että työaika- ja muilla joustoilla on molemminpuolisia hyötyjä: ne 

auttavat sekä työntekijää että työnantajaa 
4) Tilapäisten poissaolojen aiheuttamia sijais- ja työjärjestelyjä on yhtiössämme ennakoitu  
5) Yhtiössämme suhtaudutaan myönteisesti etätyön/mobiilin työn tekemiseen, jos toimenku-

va sen sallii 
6) Yhtiössämme kannustetaan isiä pitämään perhevapaita 

2. Perhevapaat ja elämänkaari  
1) Yhtiössämme suhtaudutaan isien ja äitien perhevapaisiin samalla tavalla  
2) Pitkälle perhevapaalle jääminen on hoitunut työpaikallani sujuvasti 
3) Olen tyytyväinen yhtiömme tarjoamiin mahdollisuuksiin tehdä osa-aikatyötä 
4) Lyhennetystä työajasta/osa-aikatyöstä sopiminen on ollut helppoa 
5) Olen pystynyt jäämään pitkälle perhevapaalle haluamakseni ajaksi 
6) Pitkältä perhevapaalta töihin paluu on hoitunut sujuvasti  
7) Olen tyytyväinen yhtiömme tarjoamaan sapattivapaamahdollisuuteen  
 
3. Työnteko, työajat ja joustot 
1) Pystyn riittävästi vaikuttamaan työaikoihini 
2) Pystyn riittävästi vaikuttamaan työvuorojeni sijoittumiseen 
3) Pystyn riittävästi vaikuttamaan lomieni ja muiden vapaiden ajankohtaan 
4) Olen tyytyväinen etä- ja mobiilityön mahdollisuuksiini 
5) Saan työssäni riittävästi tilannekohtaisia joustoja yksityiselämäni tarpeiden mukaisesti 
6) Minun on helppo hoitaa akuutteja perheeni/lähiomaisteni asioita tilapäisesti työpäivän 

aikana 
 
Avoin kysymys (filtterillä): Jos et ole tyytyväinen työaikoihisi, työn joustoihin tai etätyömahdol-
lisuuksiin, miten muuttaisit yrityksemme toimintatapoja näissä asioissa? 
 
4. Ohjeet ja pelisäännöt työn ja muun elämän yhteensovittamiseen liittyvissä kysymyksissä 
1) Yhtiössämme käytössä olevat ohjeet löytyvät tarvittaessa helposti 
2) Ohjeet ja pelisäännöt ovat selkeitä 
3) Ohjeet ja pelisäännöt ovat oikeudenmukaisia 
4) Tiedän keneltä voin kysyä tarvittaessa apua/tukea työn ja muun elämän yhteensovittami-

seen liittyvissä asioissa 
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5. Kokemukset esimieheni/johdon toiminnasta 
1) Minun on helppo ottaa puheeksi työaika- ja muita toiveitani esimieheni kanssa 
2) Esimieheni suhtautuu ymmärtäväisesti, jos joku työyhteisössämme joutuu olemaan poissa 

lapsen tai muun lähiomaisen sairastumisen vuoksi  
3) Esimieheni pystyy ratkaisemaan hyvin työn ja perheen/muun elämän yhteensovittamiseen 

liittyviä tilanteita 
4) Esimieheni tekee parhaansa, jotta työ- ja sijaisjärjestelyt toimivat tilapäisissä poissaolotilan-

teissa sujuvasti 
5) Esimieheni tekee parhaansa, jotta työ- ja sijaisjärjestelyt toimivat tilapäisissä poissaolotilan-

teissa tasapuolisesti 
6) Esimieheni toimii hyvänä esimerkkinä työn ja perheen/muun elämän yhteensovittamisesta 
7) Esimieheni kannustaa isiä perhevapaille 
8) Yhtiömme johto toimii hyvänä esimerkkinä ja roolimallina työn ja perheen/muun elämän 

yhteensovittamisesta 
 
6. Esimiehen näkökulma  
1) Ratkaisen hyvin työn ja perheen/muun elämän yhteensovittamisen tilanteita työyhteisös-

sämme 
2) Toimin itse hyvänä esimerkkinä työn ja perheen/muun elämän yhteensovittamisesta työyh-

teisössämme 
3) Olen saanut yhtiössämme riittävästi valmennusta liittyen työn ja perheen/muun elämän 

yhteensovittamisen kysymyksiin 
 
7. Tasapainon kokemus 
1) Tällä hetkellä työ ja muu elämäni on tasapainossa 
2) Työnantajani tukee työn ja muun elämän yhteensovittamista 
3) Voin suositella yhtiötämme perheystävällisenä työpaikkana 
4) Voin suositella yhtiötämme isäystävällisenä työpaikkana 
 
Avokysymykset 
 
1) Vain esimiehille 
Oletko esimiehenä kohdannut tilannetta, jossa yhtiömme työntekijän perhetilanteeseen liitty-
vät tarpeet tai asiat ovat olleet erityisen haastavia yhtiössämme? Kerro kokemuksistasi. 
 

2) Kaikille vastaajille 
a) Oletko kohdannut yhtiössämme tilannetta, jossa omaan perhetilanteeseesi liittyvät tarpeet 

tai asiat ovat olleet erityisen haastavia yhtiössämme? Kerro kokemuksistasi. 
b) Onko työn ja perheen/muun elämän yhteensovittamiseen liittynyt kohdallasi joitakin erit-

täin myönteisiä kokemuksia yhtiössämme? Kerro kokemuksistasi. 
c) Miten pystyisimme yhtiössämme nykyistä paremmin huomioimaan työn ja perheen/muun 

elämän yhteensovittamisen? Kerro ideoistasi. 
 
Lopuksi muutama taustatietokysymys. 

Ikä   
□ alle 35 vuotta 
□ 35-44 vuotta 
□ 45-54 vuotta 
□ 55-63 vuotta 
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□ yli 63 vuotta 

Sukupuoli  
□ Mies 
□ Nainen 
□ Muu, En halua sanoa 
 
 
Kaikki kysymykset on nyt esitetty. 

Rekisteröi vastaukset jatkamalla eteenpäin! 

 

 
 


