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Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella organisdatittuurin perhemyonteisyytta
suuressa suomalaisessa terveydenhuolto-organssatio Tutkimus  perustuu
terveydenhuolto-organisaatiossa syksylla 2003 #smét kyselyaineistoon seké
organisaatiossa syksylla 2003 ja alkutalvella 20@tattyyn haastatteluaineistoon.
Haastattelututkimuksen teoreettisena ja metododogis viitekehyksena kaytettiin
Joanne  Martinin (1992, 2002) kolmen  perspektiivin @hdstymistapaa
organisaatiokulttuurin tutkimiseen. Martinin mukaasrganisaatiokulttuurin tulisi
havainnoida samanaikaisesti kolmen teoreettiserestiimistavan (so. integraatio,
erillisyys, hajanaisuus) valossa. Kyselytutkimulsses tyo-perhe  kulttuurin
perhemyonteisyyttd tarkasteltin neljan osa-alegmtédmis- esimies- urakehitys- ja
tydaikakulttuurin) kautta. Haastattelututkimuksemokset osoittavat, ettd vastaajat
arvioivat  yleisesti ottaen organisaationsa kulttuur olevan  kohtuullisen
perhemyodnteinen.  Erilaiset  tybaikajoustot  nahtiin htepd  keskeisimpana
organisaatiokulttuurin perhemyonteisyytta lisaavéekdjana. Tyon luonne puolestaan
nahtiin yhtena keskeisena perhemyonteisyyteen inagasti vaikuttavana tekijana.
Tutkittaessa sitd, kuinka tasa-arvoiset mahdoltistiueri tyontekijaryhmilla on
hyodyntaa erilaisia joustoja ja kehittya uralladigastateltavien nakemys oli, etta
organisaatio mahdollisti sek& miehille ettd nassilsa-arvoiset mahdollisuudet. Eniten
eriarvoisuutta tuli haastateltavien ndkemyksen raokasille siind, ettd lyhyissa
maéraaikaisissa tyotehtavissa tytskentelevillatsiijdilla nahtiin olevan huonommat
mahdollisuudet hyddyntda joustoja ja kehittyd aaatl kuin pysyvissa tydsuhteissa
olevilla tyontekijoilla. Kyselytutkimuksen tulosteperusteella naiset kokivat miehia
enemman kiredd tydaikakulttuuria. Lisdksi naisetkivi@ ylimman johdon
suhtautumisen tyon ja perheen yhteensovittamisetinraksiin kielteisempana kuin
miehet. Kyselytutkimuksessa nousi esille myds, egatyontekijat, joilla oli kotona
asuvia lapsia arvioivat johtamiskulttuuria ja tydulttuuria kielteisemmin kuin ne
tyontekijat, joilla ei ollut kotona asuvia lapsihisaksi tarkasteltaessa esimiesten ja
alaisten nékemyksia organisaation perhemyodnteisfiideselvisi, etta esimiehet
arvioivat johtamiskulttuuria, urakehityskulttuurja organisaation perhemydnteisyytta
kaiken kaikkiaan positiivisemmin kuin alaiset.

Avainsanat: organisaatiokulttuurin  perhemyonteisyydyoOaikajoustot, kolmen
perspektiivin lahestymistapa
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1. JOHDANTO

Tybn ja perheen yhteensovittamisen ongelmat ovadip&vaa hyvin monelle
tyontekijalle. Suomalaisista miehista 45% ja n#as#0% kokeayodn hairitsevan perhe-
elamaa ainakin silloin talldin (ks. Kinnunen ja My 2002). TyOnantajia onkin
rohkaistu jarjestamaan erilaisia tyon ja muun eldnghteensovittamista helpottavia
jarjestelyja tai etuuksia. Naitd ovat muun muasssstpvat tybaikajarjestelyt, erilaiset
perhevapaat ja avustus lapsen paivahoidossa (nwvim#&ki & Otonkorpi-Lehtoranta,
2003; Zedeck & Mosier, 1990). Kansainvdlisesti ehty jonkin verran tutkimusta
tyontekijoiden tarpeista ja odotuksista naitd elghtaan (esim. Allen, 2001). Tilanne
Euroopassa ja erityisesti esimerkiksi Pohjoismaimsakuitenkin erilainen verrattuna
vaikkapa Pohjois-Amerikan tilanteeseen, silla P@im@issa on enemman valtion ja
kuntien tarjoamia erilaisia lakisaateisia etujajgaistoja, jotka helpottavat tyon ja
perheen yhteensovittamista (ks. esim. Kivimaki &m@orpi-Lehtoranta, 2003; Lewis
& Smithson, 2001).

Tutkimuksissa on todettu, ettd tybnantajan tarjdaemdaiset etuudet ja
joustot voivat vahentéa tyon ja perheen yhteensomisesta aiheutuvia ongelmia (esim.
Galinsky & Stein, 1990; Thomas & Ganster, 1995)it&hukin on myds havaittu, etta
monet tyontekijat jattavat kayttamatta tyon ja pen yhteensovittamista helpottavia
jarjestelyja (ks. Allen 2001; Kinnunen, Mauno, Geu& Dikkers, (2005); Mauno &
Pyykko, 2004). Syyté siihen, miksi olemassa olayin ja perheen yhteensovittamista
helpottavia jarjestelyja ja joustoja ei hyddynnetd, vime aikoina alettu etsid myos
organisaatiokulttuurista (Allen, 2001; Kinnunen yrf2005) Mauno & Pyykko6, 2004;
Lewis & Cooper, 1999). Allen (2001) toteaakin, ettékali tyontekijat eivat koe
organisaatiokulttuuria myonteiseksi naitd etuisumkskohtaan, niilla ei ole
tyontekijoihin toivottua vaikutusta. Toisin sandgintekijat eivat rohkene kayttaa naita
etuja ja joustoja. On myds todettu, ettd perhedieéin organisaatiokulttuuri lisda tyon
ja perheen yhdistamisen ongelmia ja heikentda hestén hyvinvointia (Mauno,
Kinnunen & Piitulainen, 2005; Mauno ja Pyykkd, 2p04Taman tutkimuksen
tarkoituksena on selvittéda, miten hyvin tyontekpgstyvat yhdistamaan tyon ja muun

elaman suuressa suomalaisessa julkisen sektoriweytBgnhuolto-organisaatiossa.



Erityisesti yritan pureutua siihen, mitkd tekijatrganisaation kulttuurissa ovat
myonteisia, mitkd puolestaan Kkielteisia tyoén ja muelaman yhteensovittamisen

kannalta. Tutkimuksessa hyodynnetadn seka laadudita maarallista aineistoa.

1.1 Mita on organisaatiokulttuuri?

Organisaatiokulttuurille ei ole olemassa yhtéa dstshyvaksyttya maaritelmaa (Martin,
2002). Huolimatta siita, ettd eri teoriat korostagalaisia kasitteita ja prosesseja, on
olemassa joitakin  yleisesti hyvéaksyttyja  kasityksiéorganisaatiokulttuurin
ominaisuuksista (ks. Kinnunen ym, 2005). Suurin kshltuurin maarittelyista pitaa
sisdllaan sanan "jaettua” ja suurin osa maariteimisittaa siihen, etta kulttuuri on
jotakin luonteenomaista ja ainutlaatuista vainysefi kontekstissa (Martin, 2002).
Seuraavassa maaritelladn organisaatiokulttuuridwled teorian kautta.

Ensinnadkin Schein (1985, 1990, 1999) maarittelemmisaatiokulttuurin
joukoksi organisaatiossa vallitsevia perususkonayljsitka tietty ryhma on kehittanyt
oppiessaan selviytyméan erilaisista ongelmistkajatousevat pyrittdessa ulkoiseen
adaptaatioon ja sisaiseen integraation. “Kulttuudn kaikkien jaettujen,
itsestddnselvyyksind pidettyjen olettamusten sumjoiéka on opittu organisaation
historian kuluessa” (Schein 1999, s. 29). Schei(@®85, 1990, 1999) mukaan
organisaatiokulttuurista voidaan erotella kolme ddsoa. Ensimmaisen tason
muodostavat artefaktit, jotka on kaikkein helpoavaita, kun astutaan sisdan johonkin
organisaatioon. Artefakteja ovat muun maussa osgation arkkitehtuuri ja sisustus.
Artefaktit ovat siten organisaatiokulttuurin  pirdad  (fyysinen olemus).
Organisaatiokulttuurin toisen tason muodostavaamigaation julkilausutut arvot. Naita
voivat olla esimerkiksi tiimitydskentely ja pyrkimytuotteiden korkeaan laatuun.
Julkilausutut arvot ilmenevét esimerkiksi organigaa Kirjallisina strategioina ja
tavoitteina. Kolmannen tason muodostavat jaetuljaidet perususkomukset, joita
organisaation jasenet pitavat itsestaanselvyykSiofeinin (1999) nakemyksen mukaan
organisaatiokulttuuria tutkittaessa tulisi ensin ami#lla ja 10ytdd organisaation
syvimmét arvot (ns. perususkomukset) ja sen jalla@sioida ovatko ne vahvuus vai

heikkous siind, mita organisaatio yrittda saavuttaa



Hofstede (2001) edustaa puolestaan hieman toisenladkdkulmaa
organisaatiokulttuuriin. Hofstede nakee  jaetut, vipidiset kaytanteet
organisaatiokulttuurin tarkeina elementteina jagdmimukaansa organisaatiokulttuurin
tutkimuksessa pitéisi keskittya juuri niiden tartiehsun. Hofsteden (2001) maaritelméan
mukaan organisaatiokulttuuri on kollektiivista n@elohjelmointia, joka erottaa tietyn
organisaation jasenet toisen organisaation jagenf&ilttuuri ei hAnen mukaansa tule
esille ainoastaan arvoina, vaan myds "pinnallisemirsymboleina, sankareina (heroes)
ja rituaaleina. Symbolit voivat olla sanoja, eleitévia tai esineitd, joiden merkityksen
ymmartavat vain ihmiset, joilla on yhteinen kulttuu Sankarit ovat sellaisia
henkilohahmoja, joilla on tietyssa kulttuurissa aatettuja ominaisuuksia, ja jotka sen
vuoksi toimivat esikuvina muille kulttuurin edusti@. Rituaalit ovat sosiaalisia
tapahtumia, joiden tarkoitus on yllapitad yhteisbarmeja ja yhteenkuuluvuuden
tunnetta.

Sen liséksi ettatutkijat ovat eri mieltd siitd, miten kulttuuri tsi
maatritellda, ollaan eri mieltd myo6s siitd, mitenaspitaisi (ks. mm. Sackmann, 2001;
Schein 1990). Sparrow'n (2001) mukaan organisaalitbkurin tutkijat kayttavat
todennakoisemmin laadullista lahestymistapaa, kaas torganisaation ilmapiiria
tutkittaessa kaytetaan useammin maarallista lahmestgpaa. Esimerkiksi Scheinin
(1985, 1999) mielesta organisaatiokulttuuria, faakaan sen syvarakenteita, ei voida
tutkia kyselylomakkeiden avulla. Kyselylomakkeen staakset voidaan hanen
mukaansa ndhda kulttuurisina artefakteina ja hei@sa organisaation ilmapiirista,
mutta ne eivat hdnen mukaan sano mitdan orgarmsaaivemmista arvoista tai
perususkomuksista. Sitd vastoin esimerkiksi Hotst¢d001) on sitd mielta, etta
kyselylomakkeita voidaan hyvin kayttad organisdatittuurin tutkimiseen, mikali
ohessa kaytetddn muitakin menetelmia.

Monet tutkijat ovatkin nykyisin sitd mieltd, ett&dganisaatiokulttuurin
tutkimuksessa olisi jatkossa hyodyllista kayttadkasdaadullista ettd maarallista
tutkimusotetta (mm. Martin 2002; Sackmann, 2001)laiEet tutkimusmenetelmat
voivat olla enemmaéan tai vahemman sopivia riippu@d,aniten kulttuuri maaritellaan
ja mita siitd halutaan tutkia (Sackmann, 2001).k8aon (2001) pitdad laadullisen
lahestymistavan vahvuuksina sen joustavuutta jptadauutta, mahdollisuutta saada
"sisapiirin” nakdkulmaa  organisaatiokulttuurin moniotoisuudesta  seké

mahdollisuutta hyddyntdaa saatua tutkimustietoa earor tutkitun organisaation



arkipaivan toiminnassa. Laadullisen tutkimuksenkkailksina Sackmann mainitsee
puolestaan menetelman kalleuden, luotettavuudenimnigen vaikeuden seka sen, etta
saatuja tuloksia ei voida yleistdd muihin orgaris#@n, vaan niiden avulla saadaan
tietoa vain tietysta tutkitusta organisaatiostasiié olevassa tutkimuksessa kaytetaan
seka laadullista ettd maarallistd lahestymistap#ld, halutaan saada mahdollisimman
monipuolinen ja Kkattava kuva organisaatiokulttuuria tyén ja perheen
yhteensovittamisen  vuorovaikutuksesta.  Laadulliseanalyysin  teoreettisena
viitekehyksena kaytadn seuraavassa esiteltavaa dostamtinin kolmen perspektiivin
teoriaa.

Martinin (1992, 2002) mukaan organisaatiokulttouriutkijan tulisi
havainnoida kulttuurin pintarakenteita kuten orgaation virallisia kaytanteita ja
valtasuhteita. Toisaalta h&nen pitaisi pyrkia yntdr@aan syvallisemmin myos
merkityksid, jotka sitovat nama pinnallisemmat iityenéat toisiinsa joskus
harmoniassa, joskus ryhmien valisina kitkerina kktd@ina ja joskus
moniselitteisyyden, paradoksien ja ristiriitaisuieks verkoissa. Martinin mukaan
kulttuuria tulisi havainnoida samanaikaisesti kaimedeoreettisen perspektiivin
/néakdkulman (so. integraatio, erillisyys, hajanasuvalossa. Integraationdkdkulmasta
kulttuurissa nahdaan yhtendisyytta, yhdenmukaiauutt ja selkeytta.
Erillisyysnakokulmasta kulttuurissa nahdaan yhteyta, mutta vain alakulttuurien
tasolla (esim. erilaisten osastojen ja yksikoidafllg), silla eri alakulttuurien valilla
voi esiintyd paljonkin erilaisuutta ja ristiriitojaHajanaisuusnakdkulman mukaan
kulttuurissa ei ole olemassa mitdan yhteisestiyaehakemysté kulttuurisista asioista
tai ilmidista. Martinin  (1992) mukaan kulttuurin tkiminen naiden kolmen
perspektiivin kautta syventaa ja laajentaa ymmédrgsganisaation kulttuurista.

Harris ja Ogbonna (1998) tutkivat vahittaiskaupaganisaatiota kayttaen
Martinin  kolmen perspektiivin |Ahestymistapaa. Huid tutkimuksensa mukaan
organisaation jasenten havainnot organisaatiokuldta vastasivat kunkin
haastateltavan asemaa organisaation hierarkiafisgohto néki organisaatiokulttuurin
integraationakokulman valossa, osastojen johtajsmenan erillisyysndkokulmasta
kadsin ja  suorittavaa tyotd  tekevat henkilét = puelast enemman
hajanaisuusnakodkulmasta. Harrisin ja Ogbonnan (1988kaan ylin johto nakee
organisaatiokulttuurin usein "muuttujana”, jota daan hallita ja muuttaa toivottuun

suuntaan. Heilla on taipumus yhdistdd organisaatiudttuuri organisaation



tehokkuuteen. Koska organisaation tehokkuuden s@awunen néhdaan ylimman
johdon keskeisena tehtavana, nayttaytyy maaraysanmagation laajuisesta
yksimielisyydesta ylimmalle johdolle Iuonnostaan ukottelevana. Harrisin ja
Ogbonnan mukaan osastojen johtajat puolestaan aBikewasta asemastaan kasin
organisaation jakautuvan erilaisiin alakulttuureihiOsastojen esimiehet osaavat
arvostaa organisaation kulttuurien erilaisuuttgryamartaa seka ylimman johdon etta eri
osastojen kulttuuria. He nékevat oman tehtavansétas johtajana siten, ettd he
johtavat yhté yksikk6a suuresta kokonaisuudestak&gksikkdjen kulttuurit ovat niin
erilaisia, tehokkuus saavutetaan siten, ettd kpey@dmartdmaan eri osastojen valisia
eroavaisuuksia ja johtamaan niita siten, ettd tasapsailyy erilaisten vastakkaisten
vaikutusten ja vaatimusten valill&.

Harrisin ja Ogbonnan (1998) mukaan suorittavaaatyekevat henkil6t
nakevat organisaatiokulttuurin usein vaikeaselkws@ odottamattomana, koska heilla
on niin vahan tietoa organisaatiosta kokonaisuutEsamerkiksi Harrisin ja Ogbonnan
tutkimuksessa havaittiin, etta suorittavaa tyotéetdle tyontekijoille ei ollut kovin
selvaa kasitysta siitd, mikd on sen yrityksen keskossa he tyoskentelevat. Koska
yritys oli niin iso ja siin&d oli paljon erilaisiasastoja, tyontekijat nakevat yrityksessa

olevan useita keskuksia.

1.2 Mik& on perhemyédnteinen organisaatiokulttuuri?

Kasilla olevassa tutkimuksessa keskitytaan erisgisghteen organisaatiokulttuurin
nakokulmaan: organisaatiokulttuurin perhemyontdiesgy (so. tyo-perhekulttuuriin).
Thomaksen ja Gansterin (1995) mukaan perhetta aikéydymparistot/kulttuurit
voidaan jakaa kahteen paaulottuvuuteen: perhekéviin kaytanteisiin ja perhetta
tukeviin esimiehiin. Perhetta tukevilla kaytan&illitataan etuihin ja joustoihin, jotka
tekevat perhettd koskevat paivittaiset askaregionedniksi. Naitd ovat muun muassa
perhevapaat, lastenhoitoapu ja joustavat tydoaghd®ta tukevilla esimiehilla viitataan
johtajiin, jotka ymmartavat tyontekijdn halun jargaen etsia tasapainoa tyota ja

perhetta koskevien vaatimusten valilla.



Sue Campbell Clark (2000) on hiljattain esitellgtden tyon ja perheen
yhteensovittamista kuvaavan teorian. Taman nspgrbe rajateorian mukaan ihmisten
taytyy paivittain ylittda erilaisia rajoja tyon jeodin valilla. Nama rajat voivat olla
luonteeltaan fyysisid, ajallisia tai psykologisi&yysinen raja kuten esimerkiksi
tyopaikan tai kodin seinat maarittavat sita, migsgparistoon soveltuva kayttaytyminen
tapahtuu. Ajalliset rajat, kuten maaritellyt tyomit kertovat sen, milloin tyd tehdaéan ja
milloin on aika huolehtia muuhun elamaan liittydisisioista. Psykologiset rajat ovat
ihmisten maarittelemia saant6ja, jotka kertovat loml tietyt kayttaytymismallit,
ajattelutavat ja tunteet ovat sopivia toisessa yisfisssa (tyopaikka) ja milloin toisessa
ymparistossa (koti). Teoria pyrkii selittdmaén, enitihmiset hallitsevat ty6- ja perhe-
ymparistdja ja niiden vélisia rajoja, saavuttaakseégsapainon. Ty6 ja koti eroavat
toisistaan kulttuurin ja merkitysten osalta. Tyg# kotia voidaan verrata kahteen
erilaiseen maahan, jotka eroavat toisistaan esikgrkielen, kaytettyjen termien seka
sen mukaan, mika on hyvaksyttavaa kayttaytymistgatRorian mukaan joustavamman
tyopaikan pitaisi muistuttaa enemman tyontekijatiskarvojen ja merkityksen osalta.
Teoria korostaa myds esimiesten merkitystd ty6 @h@-elamén onnistuneessa
tasapainottamisessa. Monilla esimiehilla on semaveorganisaation tarjoamaa valtaa,
ettd he voivat joko rohkaista tyontekijgd hyodyrdé@m tai ehkaista tyontekijaa
hyodyntamasta tarjolla olevia joustoja (leave pesf (ks. myds Kinnunen, ym., 2005).

Tassékin tutkimuksessa hyddynnettavd Thompsoninau@as'n ja
Lyness’'n (1999) maéaritelma perhemyonteisestd osgatiokulttuurista (tyo-perhe
kulttuuri) pohjautuu Scheinin kasityksiin organisakulttuurista. He maarittelevat
perhemydnteisen organisaatiokulttuurin seuraavaialla: "Organisaatiossa yleisesti
jaettuja myonteisida asenteita, uskomuksia, nornj@jarvoja, jotka liittyvat perhe-
elamaan seka tyon ja perheen yhteensovittamiseEminfpson ym., 1999, s. 394).
Edelleen he jakavat ty6-perhe kulttuurin  kolmeenilaseen ulottuvuuteen.
Ensimmainen ulottuvuus kuvaa organisaation aikae@mja odotuksia siita, etta
tyontekija (ajallisesti) priorisoi tyonsa ohi pedme Toinen ulottuvuus koskee
negatiivisia uraseuraamuksia, joita tyontekija tmbothéanelle itselleen aiheutuvan,
mikali han hyoédyntaa tyon ja perheen yhteensovigrhelpottavia palveluja. Kolmas
ulottuvuus koskee esimiesten tukea ja sensitiittaytyontekijoiden perhettd koskevia

velvollisuuksia kohtaan. Suomalaisessa tutkimuksabeiot on maéaritelty tydaika-,
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urakehitys- ja johtamiskulttuuriksi (Mauno, Kinnung Pyykko (painossa); Mauno ja
Pyykko, 2004).

Mauno ja Pyykko (2004) tutkivat perhemydnteiseen
organisaatiokulttuuriin  yhteydessa olevia tekijoitéviidessa suomalaisessa
organisaatiossa. He tarkastelivat kulttuurin pentameisyyttd edella kuvattujen
ulottuvuuksien kautta. Tutkimuksessa havaittiind gleisesti ottaen vastaajat arvioivat
organisaatiokulttuurin perhe- ja yksityiselaman r@ta myonteisemmaksi julkisella
sektorilla (sosiaali- ja terveystoimi, koulutoima jty6hallinto) kuin yksityisella
sektorilla (paperi- ja sellutehdas, IT-organisgatdauno ym. (2005) arvioivat ndiden
loyddsten johtuvan ensinnakin siitd, ettd naisvglta aloilla on pitkdan totuttu
kayttamaan erilaisia perhettd tukevia jarjestalyjgustoja ja toiseksi siitd, etta yleisesti
naisten odotetaan kayttavdn enemman ndaitd ja Weensiinnittdvan enemman
huomiota perheeseen liittyviin asioihin kuin miestdama on saattanut mahdollistaa
perhemydnteisen organisaatiokulttuurin vahvistumisaisvaltaisissa organisaatioissa.

Tyo6aikakulttuuri koettiin Maunon ja Pyykoén (200ditkimuksen mukaan
perhemyonteisimmaksi  tybhallinnossa ja  johtamis-  jarakehityskulttuuri
koulutoimessa. Enemmistd vastaajista kaikissa asgatioissa naki tybdaikakulttuurin
myonteisena perheen kannalta. Eli toisin sanoensnpgrheelle/yksityiselamalle jai
aikaa. Kuitenkin lahes kolmannes tutkittavista k@kta tyo oli sdanndéllisesti asetettava
perheen edelle. Kaiken kaikkiaan perhekielteisindpéarganisaatiokulttuuria arvioitiin
paperi- ja sellutehtaassa. Johtamiskulttuuria anao vaittdmien osalta vastaajat olivat
kaikissa organisaatioissa melko yksimielisia siigtfa ristiriitatilanteissa johtajat
suhtautuvat ymmartavaisesti tilanteessa, jossadiiat joutuvat laittamaan perheensa
tyon edelle. Kuitenkin kaikissa tutkituissa orgaagoissa arvioitiin Maunon ja Pyykon
mukaan johdon suhtautuvan myonteisemmin tyontedajdi lasten- kuin igkkaiden
vanhempien hoitovelvollisuuksiin. Urakehityskulttiru osalta tutkimus osoitti, etta
vastaajat olivat melko yksimielisia siita, etta ygkijan uralla eteneminen hairiintyy,
mikali h&n joustaa tybajoissaan perhesyiden vuokssdksi vanhempainlomien
kayttamisen arvioitiin tutkimuksen mukaan heikedrdwrakehitystd vahemman kuin
esimerkiksi tytaikajoustojen kayttamisen.

Mauno ym. (2005) havaitsivat, etta tyon ja perhgbteensovittamista
tukeva organisaatiokulttuuri oli selvasti yhteydesgihaisempiin tydn ja perheen
yhteensovittamisen ongelmiin, parempaan tyotyytywdeen ja vahaisempaan tyosta
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johtuvaan kielteiseen mielialaan. Allenin (2001)kionuksen mukaan ne tyontekijat,
jotka kokivat organisaationsa olevan vahemman mpeybateinen, kokivat enemmaéan
tyo-perhe ristiriitaa, vahemman tyotyytyvaisyytté@ jvoimakkaampaa tydpaikan
vaihtohalukkuutta kuin tyontekijat, jotka kokivat  rganisaationsa
perhemyodnteisemmaksi.

Grover ja Cooker (1995) puolestaan havaitsivafi e# tyontekijat, jotka
tydskentelivat organisaatioissa, joissa oli tydopgaheen yhteensovittamista helpottavia
jarjestelyja, kokivat enemmé&n emotionaalista suousta organisaatioon ja olivat
vahemman halukkaita jattdm&an organisaation, kuie tyontekijat, joiden
organisaatiossa ei ollut vastaavia perhemyontgisjastelyja. Heidan tutkimuksensa
mukaan myods sellaiset tyontekijat, jotka eivat kpéet tyon ja perheen
yhteensovittamista helpottavista jarjestelyistaivatl kiintyneempia organisaatioon,
jossa naita jarjestelyja oli tarjolla.

MyOs supportiivisen organisaatiokulttuurin on hatwablevan yhteydessa
myOs odottavien Aaitien sitoutumiseen organisaasaornja aikomuksiin palata
aitiyslomaltaan aikaisemmin t6ihin (Lyness, ThompsBrancesco ja Judiesh, 1999).
Lisdksi Warren ja Johnson (1995) ovat havainnegkinwksessaan, etta mita
supportiivisemmaksi aidit kokivat tydymparistondariteissa, joissa heilla oli tyon ja
perheen yhteensovittamisen ongelmia, sita vahenimagia oli vaikeuksia tayttaa tyota
ja perhettd koskevat vaatimukset asianmukaiseatkelP ja Allen (2001) havaitsivat
kuitenkin tutkimuksessaan, ettd ne tyontekijatkgoblivat itse kayttaneet tyon ja
perheen yhteensovittamista helpottavia jarjestelyif@vat niitd oikeudenmukaisempina
kuin tyontekijat, jotka eivat olleet niita kayttéete

Perhemyonteisten esimiesten vaikutus tyontekijoitjgiasenteisiin ol
Allenin  (2001) tutkimuksen perusteella sekd suomita epésuoraa. Esimiehet
vaikuttivat luonnollisesti siihen, milla tavalla dgtekijat kokivat organisaationsa
ilmapiirin. Esimerkiksi se, miten halukkaasti esdmet sallivat tyontekijoiden
hyodyntdd tyon ja perheen yhteensovittamista helpiat jarjestelyja, vaikutti
tyontekijoiden tydasenteisiin keskeisella tavallaompsonin ym. (1999) tutkimuksessa
havaittiin, ettd esimiesten tuki oli enemman yhessh perhettd tukevien etujen
kayttoon kuin perhemyodnteisen kulttuurin muut wetiudet. Myos Allen (2001) sai
tutkimuksessaan samansuuntaisia tuloksia. Allenukaan sekd havaittu esimiesten

tuki etta yleinen organisaation perhemydnteisyygaoblpositiivisessa yhteydessa siihen,
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miten paljon etuja kaytettiin. Behnson (2002) huomauttaa kuitenkin, etta
perhemydnteinen organisaatiokulttuuri ei valttaénatikuta laajemmin tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen, vaan organisaatiokulttuuriadiuiutkia laajemmin esimerkiksi siitéa
nakokulmasta, miten oikeudenmukaiseksi ja luotekav organisaatiokulttuuri
kokonaisuutena koetaan ja mika on sen vaikutusssyiaisiin tai tydhon sitoutumiseen.

Kulttuurisia tekijoitd, jotka helpottavat (tai vauttavat) tydbn ja muun
elaman yhteensovittamista on tutkittu yleisestiaalkdhan. Tallaisilla kulttuurisilla
tekijoilla voidaan ymmarta& organisaatiossa vallita ajattelu- ja toimintamalleja (so.
vakiintuneita kaytant6ja), jotka helpottavat tai ikeattavat tyon ja perheen
yhteensovittamista. Warrenin ja Johnsonin (1995kimuksessa havaittiin, etta
joustavuus tydajoissa, vahensi tyo-perhe ristaiitmerkittavasti. Toisaalta tasta on
olemassa my0s ristiriitaisia tuloksia. EsimerkikSampbell Clark (2001) havaitsi
tutkimuksessaan, etta tyontekijéiden mahdollisumsnsitella itse omat tydaikansa ei
ollut yhteydessa yhteenkéén ty6-perhe tasapaingaiaan muuttujaan. Sen sijaan
tutkimuksissa on havaittu, etta tyontekijan mahdolls vaikuttaa itse omaan tyéhonsa
helpottaa tyon ja muun eldman yhteensovittamistarjandin keskeinen ty6-perhe
kulttuurin myonteisyytta lisaava tekija (Campbellak, 2001; Thomas & Ganster,
1995). Esimerkiksi mahdollisuus pitéda palkattomapaapaivia ja vastaanottaa toihin
puheluita kotoa vahensi tyd-perhe ristiritaa (Tlem& Ganster, 1995;Warren &
Johnson, 1995). Suomalaisessa tutkimuksessa (M&autyykko, 2004) havaittiin, etta
mitd enemman tyOntekijoilla oli vaikutusmahdolligsia tyossaan, sita
myonteisemmaksi myos tyo- perhe kulttuuri koettiin.

Yksi organisaatiokulttuuriin liittyva tekija ondsiaalinen) sukupuoli, jota
on tarkasteltu melko usein tyo-perhe vuorovaikatustkittaessa. Edelleenkin tyon ja
perheen yhteensovittamisen ongelmia pidetddn enemmeisten kuin miesten
ongelmina (Lewis & Taylor, 1996). Kuitenkin nykyd&mmarretddn etta, myos
miehilla voi olla tydn ja perheen yhteensovittamiskittyvia tarpeita. (Kinnunen,
Loikkanen & Mauno, 1995; Lewis & Cooper, 1999). liswa Smithson (2001)
havaitsivat tutkimuksessaan, ettd miehet (kaikisgkessa tutkitussa maassa) kokivat
naisia vahemman oikeudekseen jaada vanhempaini@pallotsissa tehdyssa
tutkimuksessa (Haas, Allard & Hwang, 2002) puolastahavaittiin, ettda useat
organisaatiokulttuuriin liittyvat tekijat vaikuttat siihen, miten todennakoisesti miehet

jaivat vanhempainvapaalle. Naitd tekij6itd olivauun muassa se, missd maarin
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organisaation arvot perustuivat huolehtimisen k#dn (humanistinen kulttuuri), missa
maarin yrityksen arvot ja kaytannot maariteltiisdystavallisiksi”, missa maarin yritys

tarjosi naisille tasa-arvoisia mahdollisuuksia @taikykseen ja jossain maarin se, miten
isat kokivat saavansa tukea ylimmalta johdolta.

On havaittu myos, ettéd miehilla ei katsota olevamalla tavalla oikeutta
osa-aikatyohon kuin naisilla ( ks. esim. Lewis &yla, 1996). Anderson, Morgan ja
Wilson (2002) puolestaan havaitsivat tutkimuksessa#ta naiset kannattivat perhetta
tukevia jarjestelyja useammin kuin miehet. Kuitenkutkimuksissa on havaittu, etta
miehet voivat hyotya ndaista jarjestelyista yhtédakiuin naiset (ks. esim. Anderson ym.,
2002). Tutkimuksissa on my6s havaittu tilastolliseserkitsevia yhteyksia sukupuolen
ja tyon piirteiden (autonomia, joustavuus) seka kok@muksen ja perheeseen
sitoutumisen valilla (Parasuraman & Greenhaus, R0B&n vuoksi olisikin hyddyllista
tutkia sitd, miten sukupuoli yhdesséd muiden telgii kanssa vaikuttaa yksilon tyon ja
perheen yhteensovittamisen onnistumiseen.

Tybssakayvat vanhemmat, joilla on pienid lapsisggahemmat, joilla on
suuri perhe kéarsivat tyon ja perheen yhteensovisiam ongelmista muita perheita
todennakoisemmin (Frone, Russell & Cooper, 1992ee@Ghaus & Beutell, 1985).
Toisaalta, kuten Parasuraman ja Greenhaus (200@nduttavat, tutkimuksissa on
usein unohdettu esimerkiksi tyontekijat, joilla dikkaista omaisia huollettavinaan,
uusperheet, sekda vanhemmat, joilla on yhteishunitaj N&illa ryhmilla voi olla
ainutlaatuisia tyon ja perheen yhteensovittamisaékeuttavia paineita, joihin heilla
saattaa olla viela vahemman apukeinoja kuin nsalliaMa lapsiperheilld, joihin

tutkimus on yleensa keskittynyt.

Tutkimuskysymykseni ovat seuraavat:
(Tutkimuskysymyksid 1-4 on analysoitu laadulliseninesston avulla ja

tutkimuskysymysta 5 maarallisen aineiston avulla.)

1) Kuinka hyvin tutkittavan terveydenhuolto-organisaathenkilosto pystyy
yhdistamaan tyon ja muun elaman?

2) Mitka tekijat terveydenhuolto-organisaation orgaaisokulttuurissa (so.
vakiintuneissa toiminta- ja ajattelutavoissa) awgtinteisidtyon ja muun

elaman yhteensovittamisen nakokulmasta?
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3) Mitka tekijat terveydenhuolto-organisaation orgaaisokulttuurissa (so.
vakiintuneissa toiminta- ja ajattelutavoissa) duatteisiatyén ja muun elaman
yhteensovittamisen nakékulmasta?

4) Kuinka tasa-arvoiset mahdollisuudet eri henkilogtdnilla (miehilla ja
naisilla/eri ammattiryhmilld&/maaraaikaisilla ja vaksilla tyontekijoilla,
esimiehilld/alaisilla, tyontekijdilla, joilla on fesia/lapsettomilla tydntekijoilld)
on hyoddyntaa erilaisia tyon ja perheen yhteensamitita helpottavia jarjestelyja
ja kehittya urallaan?

5) Miten/millaisena eri henkilostoryhmat ndkevét origaationsa kulttuurin

perhemydnteisyyden ja eroavatko eri henkilostorgmmakemykset toisistaan?
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2. TUTKIMUSMENETELMAT

2.1 Haastattelututkimuksen toteuttaminen

Kasilla oleva tutkimus on osa laajempaa Jyvaskylépiston Psykologian laitoksella
kaynnissa olevaa Tyosuojelurahaston rahoittamdantushanketta, jossa selvitetaan
millainen on perhemydnteinen organisaatiokultttai perhekielteinen) ja milla tavalla
se edistaa (tai heikentad) henkiloston hyvinvoistimalaisessa organisaatiossa (ks.
www.jyu.fi/psychology/tutkimus/tyoelaman_psykologiam). Vuoden 2003 aikana
projektissa toteutettiin laajahko lahtotilannekysédysely toteutettiin syys-lokakuussa
2003 suuressa julkisen sektorin organisaatiossarveftdenhuoltoala), josta
tutkimukseen valittiin satunnaisesti puolet hendtitidta 1600 tyontekijaa. Heista
kyselyn palautti 46.0 %.

Syksyn 2003 ja alkutalven 2004 aikana ko. orgatizssa tehtiin
tarkentavia ja kyselyn tuloksia selventavia pudlikturoituja teemahaastatteluja.
Haastattelijoina toimivat tutkimusryhman jasenek&eneljd pro gradu -tutkielman
tekijaa, jotka lapikavivat lyhyen haastattelukoukgen ennen haastatteluja.
Haastattelun keskeiset teemat kasittelivat orgatigkulttuuria (10 kysymysta), tyon ja
perheen yhteensovittamista (10 kysymystd) sekaotiédrinekyselyn tuloksia ja
organisaatioon kohdistuvia kehittamistoimia (6 kyggtd). Tyon ja perheen
yhteensovittamisen osiossa pyydettin haastat@ltavastaamaan muun muassa
seuraaviin kysymyksiin:

- Kuinka arvioit organisaatiosi henkiloston pystgvghdistaméan tyo- ja perhe-
lyksityiselaman?

- Mikd organisaatiosi toiminta- ja ajattelutavoissa myodnteista/kielteista tyon ja
perheen/yksityiselaman yhteensovittamisen kannalta?

- Kuinka organisaatiosi ylempi johto suhtautuu tgkijoiden tyon ja perheen
lyksityiselaman asettamiin vaatimuksiin?

- Kuinka organisaatiosi lahiesimiehet suhtautuvagdntekijoiden tyon ja

perheen/yksityiselaman asettamiin vaatimuksiin?
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- Onko eri henkilostoryhmilla (miehilla ja naisill&ri ammattiryhmill&d/ pysyvilla ja
maaraaikaisilla) samanlaiset mahdollisuudet jowavtyon ja perheen/yksityiselaman
yhteensovittamiseen ja joustojen hyddyntadmiseen?

Kokonaisuudessaan haastattelulomake |6ytyy Istéeel, joskin tdssa tutkimuksessa
hyddynnetdan erityisesti em. kysymyksilla saatetos.

Organisaatiossa haastateltiin yhteensa 16 henki@astatelluista 11 oli
naisia ja 5 miehid. Haastateltavien keski-ikda @i45vuotta ja he olivat toimineet
nykyisen tyonantajansa palveluksessa keskimaart Atta. Haastatelluista 10 toimi
esimiesasemassa, joten nakemyksissa korostuu jotiaikulmat. Suurimmalla osalla
haastatelluista (11) oli yliopisto/korkeakoulututta. Neljalla haastateltavalla oli
opistoasteen ja yhdella kouluasteen tutkinto. Haektit edustivat eri tyontekijaryhmia:
luottamushenkil6itd, organisaatioiden ja yhtidid=mmimiehid sekd asemansa perusteella
mielenkiintoisia avaininformantteja, kuten esim&ski henkilostopaallikoitd ja
tyoterveyshuoltoa. Haastateltavia informoitiin €itden haastattelun sisallosta ja sen
luottamuksellisuudesta. Kaikille haastateltavilthétettiin haastattelurunko etukateen
haastatteluun valmistautumista varten. Haastatkelstivat keskimé&arin 1.5 tuntia ja ne
nauhoitettiin. Haastattelut litteroitiin tekstikdlysymys kysymykselta ja litteroitua
haastattelumateriaalia on ko. organisaatiosta pete@14 sivua, jostg0-perhe teemaa
kasiteltiin 73 sivulla.

Menetelmaéllisesti haastatteluaineistoa l&hestyttiinteoreettisen
siséllénanalyysin avulla (ks. mm. Bachiochi & We&in@002; Tuomi & Sarajarvi,
2002). Tassa tutkimuksessa keskityttiin pelkastégim ja perheen/yksityiselaman
yhteensovittamisen tarkasteluun (haastattelurungolmas osio). Aluksi aineistoa
luettiin l1&pi useaan kertaan. Ensimmaisen lukukenékeen aineistosta poimittiin
kaikki esille nousseet organisaation perhemyonyisy edistavat ja vahentavat
elementit/teemat. Naita pyrittiin tarkastelemaaityesesti seuraavien haastattelurungon
kysymysten avulla: (1) Mika organisaatiosi toimimja ajattelutavoissa on mydnteista
tyon ja perheen /yksityiselaman yhteensovittamksemalta? ja (2) Mika organisaatiosi
toiminta- ja ajattelutavoissa on kielteista tybn j@erheen/yksityiselaman
yhteensovittamisen kannalta? Tassa kaytettiin rsanottua "avointa koodausta”
(Strauss & & Corbin, 1990) eli aineistosta nousselmentit poimittiin esiin
sellaisenaan, eika niitd viela tdssa vaiheessatéliokminkaan valmiiden kategorioiden
alle. Vasta myohemmilla Ilukukerroilla ndma orgaatgan perhemydnteisyytta



17

edistavat ja vahentavat elementit pyrittiin integraan erilaisten keskeisten esille
nousseiden teemojen alle. Haastateltavien kasitygtnisaation perhemyoénteisyydesta
tarkasteltiin erityisesti kahden haastatteluruniggsymyksen avulla. Nama kysymykset
olivat (1) Kuinka arvioit organisaatiosi henkilostpystyvan yhdistamaan tyo- ja
perhel/yksityiselaméan? ja (2) Voisitko sanoa teresyuiolto-organisaation olevan
"perheystavéllinen” tydnantaja? Eri henkilostorylemitasa-arvoisia mahdollisuuksia
hyodyntaa tyon ja perheen yhteensovittamista higpiat jarjestelyja seka kehittya
urallaan tarkasteltiin tutkimuksessa sukupuoleBsiteen tyypin ja ammattiryhnman
nakokulmasta.

Koska laadullisessa tutkimuksessa ei voida kaypeénteisia mittareita
validiteetin ja reliabiliteetin arvioimiseen, on iangulaatio tarked menetelma
tutkimuksen laadun varmistamiseksi (mm. Sackmar@®1® Tuomen ja Sarajarven
(2002) mukaan triangulaatiolla tarkoitetaan eriis metodien, tutkijoiden,
tiedonlahteiden ja teorioiden yhdistamista tutkisessa. Tutkijatriangulaatiossa samaa
iimiotd tutkii useampi tutkija (Eskola & Suorantal996). Kasilla olevassa
tutkimuksessa tutkijatriangulaatio toteutettiinesit etta aineiston analyysin jalkeen
nakemyksia vertailtiin yhden tutkimusryhman jasesekéa tutkielman ohjaajan kanssa.
Menetelmatriangulaatiossa tutkimuskohdetta tutkitasealla eri tutkimusmenetelmalla
(Eskola & Suoranta, 1996). Tassa tutkimuksessa talenétriangulaatiota toteutettiin
kayttamalla seké laadullista ettd maarallisté Imeistapaa saman ilmién tutkimiseen.

Koska keskeisend tutkimukseni ilmiéna on organiskalttuuri ja sen
perhemyonteisyys haastatteluaineiston analyysiesiedttisena ja metodologisena
viitekehyksena kaytetdan johdannossakin kuvattuatiMia (1992, 2002) kolmen
perspektiivin ndkdkulmaa (ks. johdanto s. 4). Madn pyrkinyt luomaan analyyttisen
viitekehyksen, joka korostaa kolmea tarkead aspekiulttuurin tutkimuksessa:
integraatiota, erillisyyttd ja hajanaisuutta. Hamwko osoittamaan, ettd suuri heikkous
organisaatiokulttuurin tutkimuksessa on taipumusyttkd vain yhta teoreettista
nakdkulmaa (ks. myos Harris & Ogbonna, 1998).

(1) Integraationdkdkulmasteasin kulttuurissa nahdaan vain konsensusta.

Tasta nakokulmasta kulttuuri on sitd, miké on siédkg yksiselitteista, kaksiselitteisyys
(moniselitteisyys) jaa  kokonaan pois  tarkastelustgMartin, 2002).

Integraatioperspektiivin  mukaan ajatellaan, ettékaini ei ole olemassa vahvaa
yksimielisyyttd, ei myoskaan ole olemassa kultaufks. myds Payne, 2001). (2)
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Erillisyysnakékulmakeskittyy tarkastelemaan epayhtenaisia tai ngtisia tulkintoja

kuten esimerkiksi tilanteita, joissa johto julkasarallisen periaatteen (policy) ja toimii
kuitenkin vastoin tata periaatetta. Taman nakokalmmakaan organisaatiossa esiintyy
konsensusta, mutta vain alakulttuurien tasolla niesijohtajien keskuudessa)
Erillisyysndkokulman mukaan oletetaan, ettd ihmisgilaisilta osastoilta (esim.
markkinointi, tuotekehitys), luovat erilaisia aragp normeja, koska he yrittavat tehda
erilaisia asioita, he toimivat erilaisissa tyoymiptiiissa ja heilla on erilainen koulutus-
ja ammatillinen tausta, jotka muokkaavat sita, aslla alakulttuuria he luovat (Payne,
2001). (3)_Hajanaisuusnakokulmagesin moniselitteisyys nahdéaan kulttuurin ainoana

ytimena (Martin, 2002). Taméan nakokulman mukaaoleimitadan asioita tai ilmidita,
joista koko organisaatiossa vallitsisi jaettu ymrpsitai yhtenaisyys.

Tutkimuksessani selvitdn voidaanko haastateltané&kemyksia tyon ja
perheen yhdistamisestd ja organisaatiokulttuuriat@astella ja ryhmitella Martinin
esittdmien ulottuvuuksien mukaan. Eskolan ja Sumaan (1996) mukaan
kvantitatiivisen tekstianalyysin tuottamalla nunmtérdolla voidaan saavuttaa jo
sindllddn  monella tavalla puhuttelevia tutkimusksia. Taman  vuoksi
haastatteluaineiston analyysisséa kaytetaan jordiram myos kvantifiointia. Ajatukseni
on, ettd aineistossa usein esiintyvat teemat (n 0} ddustavat organisaatiossa
yleisemmin jaettuja kasityksia (so. integraatiorkiithaa). Sen sijaan teemat, joista on
vain yksittaisia tai muutamia mainintoja edustapablestaan organisaatiokulttuurissa
vallitsevaa hajaannusta (so. hajaannusnakokulmaa) drillisyysnakokulmaa.
Erillisyysnakdkulma tulee esille myds eri osastojem ryhmien valisind eroina.
Kaytannossa erillisyys- ja hajaannusnakodkulmienttantinen toisistaan voi olla

kuitenkin vaikeaa.

2.2. Kyselytutkimuksen toteuttaminen

Terveydenhuolto-organisaatiossa syksylla 2003 tetessa kyselylytutkimuksessa
lomake lahetettin 1600 satunnaisesti valitulle gokoiselle terveydenhuolto-
organisaation tyontekijdlle, joista 736 palauttisklylomakkeen suoraan tutkijoille.

Vastausprosentiksi muodostui 46.0 %. Kysely olittjaeneljddn erilaiseen teema-
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alueeseen. Ensimmainen osio kasitteli organidadtiauria, toinen tyon piirteita,
kolmas koettua hyvinvointia tydssa ja yleisestiljgse tyon ja muun elaman
yhteensovittamista. Lomakkeen viimeinen osio kog#staajien taustatietoja kuten

sukupuolta, koulutusta, ty6suhteen tyyppia ja Tutkimukseni

maarallisessd osiossa keskityn organisaatiokuittuperhemyonteisyyttd koskevien

osioiden seka taustatietojen tarkasteluun ja nardésiin yhteyksiin.

2.2.1 Tutkittavat

Kyselyyn vastanneista oli naisia 639 (86.8 %) jemé 97 (13.2 %). Vastaajien keski-
ika oli 44.0 vuotta. Vastaajista 76.1 % eli partedssa. 79.6 % vastaajista tyoskenteli
vakituisessa ja 20.4 % maardaikaisessa tyosuhtédastaajista 13.3 prosenttia toimii
esimiesasemassa. Vastaajat tyoskentelivat keskim&8&t4 tuntia viikossa ja olivat
toimineet nykyisen tydnantajan palveluksessa ke&fnm 13.81vuotta. Taustatiedot on
esitelty tarkemmin taulukossa 1.

Taulukko 1 Vastaajien taustatiedot

Taustatieto %  Taustatieto %
Sukupuoli Koulutus
Nainen 86.8 Perusaste 7.4
Mies 13.2 Alempi keskiaste 70.7
Ylempi keskiaste 10.5
Korkea-aste 11.4
Ika Esimiesasema
18-24 24  Ei 86.7
25-34 17.1 Kylla 13.3
35-44 28.6
45-54 34.5
55-64 17.4
Siviilisaaty Tybsuhde
Parisuhde 76.1 Vakinainen 79.6
Naimaton, eronnut, leski 23.9 Maaraaikainen 20.4
Lapsia kotona Lasten lukumé&ara
Ei 46.6 Eiyhtaan kotona asuvaa lasta  46.5
Kylla 53.4 1 kotona asuva lapsi 18.2
2 kotona asuvaa lasta 21.6
3 tai enemman kotona asuvia lapsis8.7
Keskimaarainen tybaika ka  Tydskennellyt nykyisen tyonantajanka

viikossa (tuntia) 38.4 palveluksessa keskimaarin (vuotta)13.8
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2.2.2 Maardallisen aineiston analyysi

Organisaatiokulttuurin  perhemyodnteisyytta pyrittiirarvioimaan muun muassa
seuraavien vaittdmien avulla, jotka perustuvat Tpeonin ym. (1999) kehittamaan
mittariin ja, jota Suomessa ovat aikaisemmin kgl Mauno, Kinnunen ja
Piitulainen (2005), Mauno, Kinnunen ja Pyykko (pmEsa) seka Mauno ja Pyykko
(2004). "Ristiriitatilanteessa johto suhtautuu ynmt@@disesti, jos tyontekijat joutuvat
laittamaan perheensa etusijalle (johtamiskulttyutiieltaytyminen ylennyksista tai
siirrosta perhesyiden vuoksi vahingoittaa vakavasggbntekijan urakehitysta”
(urakehityskulttuuri) ja "Tyodntekijoiden odotetaagein vievan tdita kotiin iltaisin ja/tai
viikonloppuisin” (ty6aikakulttuuri).

Tutkittavia pyydettiin arvioimaan vaittamia seits@mportaisella asteikolla
(1= vahvasti eri mieltd ja 7=vahvasti samaa mielt@yganisaatiokulttuurin
perhemyonteisyytta arvioivista vaittamista muodibste nelja
keskiarvosummamuuttujaa. Ensimmainen keskiarvosumua#uja
"urakehityskulttuur?  koostui vaittdmistd, jotka arvioivat sitd, miteerilaisten
tyOaikajoustojen kayttaminen vaikuttaa tyontekijaralla etenemiseen. Viisiosioisen

keskiarvosummamuuttujan ufakehityskulttuufi Cronbachin alfa-kerroin oli 0.78

(ka=5.01, kh=1.07). Toinen keskiarvosummamuutttfgdaikakulttuuri”’, koostui
vaittamista, jotka arvioivat sita, missa maarinngkijéiden odotetaan tekevan pitkia
tyopdivia tai muuten ajallisesti priorisoivan tyotgperheen kustannuksella.

Keskiarvosummamuuttujan tyBaikakulttuuri  Cronbachin alfa-kerroin oli 0.80

(ka=4.78, kh=1.31) ja se koostui neljasta vaittaéasolmas keskiarvosummamuuttuja
"johtamiskulttuurit” koostui véaittamista, jotka arvioivat ylemmén johdasenteita

tyontekijoiden tyon ja muun elaman yhdistamisen pe#a kohtaan.

Keskiarvosummamuuttuja jéhtamiskulttuuri Cronbachin alfa-kerroin oli 0.88
(ka=4.27, kh=1.18) ja se koostui viidesta vaittaiaas

Neljas keskiarvosummamuuttuja ei sisaltynyt Thormpsoym. (1999)
kehittdma&an mittariin, vaan se lisattiin kyselyytkijoiden toimesta. Ko. muuttuja
"esimieskulttuuri” koostui vaittdmista, jotka arvioivat sitd, miten @nyeisesti

l&hiesimiehen koettiin suhtautuvan tyontekijan tyjan perheen yhteensovittamisen
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vaatimuksiin. Kolmiosaisen keskiarvosummamuuttujesimieskulttuuri Cronbachin
alfa-kerroin oli 0.90 (ka=4.83, kh=1.41). Kaiken iKaaan perhemyotnteisen

organisaatiokulttuurin asteikot olivat reliabilitdaan hyvid. Kaikista neljasta

summamuuttujasta  (johtamiskulttuuri,  urakehityskuwiti, tydaikakulttuuri  ja
esimieskulttuuri) muodostettiin lisdksi yksi kok@ssummamuuttuja, joka kuvasi
kokonaisvaltaisesti organisaatiokulttuurin perhentgisyytta. Taman
kokonaissummamuuttujan Cronbachin alfakerroin @20(ka=4.71, kh=1.02). Kaikki
asteikot  muodostettin  siten, ettda  suuri pistemaar&uvasi  suurta
perhemyonteisyyttd/voimakasta  supportiivisuutta . (sdarvittaessa  vaittdamien

pisteytysasteikko kaannettiin).
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3. TULOKSET

3.1. Laadullinen osatutkimus

Laadullista analyysiéa on pyritty havainnollistamdatteen 2 avulla. Siind on kuvattu,
miten haastateltavien nékemyksia on ryhmitelty Mart (1992, 2002) esittamien

kolmena ulottuvuuden (integraatio, erillisyys jgamaisuus) mukaan.

Haastateltavien ndkemykset organisaation perhemyontsyydestéa

Yleisesti ottaen suurin osa haastatelluista (n 9 piti organisaatiota melko

perhemydnteisena tybnantajana, jossa seka yl@{aitjohto suhtautuivat myonteisesti
- ainakin periaatteessa - tyontekijoiden tyon jehpen yhteensovittamisen ongelmiin.
Osa haastateltavista kuitenkin totesi, etta tyopedieen yhteensovittaminen voisi olla
viela tarkemmin kirjattu ylos organisaation stradgegq, kuin mitd se talla hetkella on.

Nain tilannetta kuvasi yksi haastateltu:

" Mun mielestd, ma just kattelin tuossa ihan meid@nkildstéohjelmaga tota mun

mielesta taalla ei, taalla puhutaan naista niinkpustavista tydajoista ja henkildston
sitoutumisesta mun mielesta tammonen perhemydyseigy ylipaataan niinkun

perheen.. se ei riittavalla tasolla nay taaila

Haastattelijat kokivat myo6s, ettd lahiesimiehet tautuvat tyontekijoiden tyon ja
perheen yhteensovittamisen vaatimuksiin usein pasiemkuin ylin johto, koska
lahiesimiehille alaisten perhe-elaman vaatimuksenkketisoituvat enemman kuin

ylimmalle johdolle.

"Ne esimerkit, jotka ma tiedan, niin niin tuota atvpadasiassa suhtautuneet hyvin

myoOnteisesti, etta...Voi sanoa, ettd joissakin ystipauksissa ehk&, ehké hiukan tata

korkeampaa johtoanydnteisemminkjrkoska hehan kuitenkin sitten niin kuin kantavat

sen vastuun siitd oman yksikkénsa pydorittamisesjaytuvat sitten punnitsemaan sen,
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ettad pidetddnkd niin kuin tassa asiassa suitsédatla ja annetaanko tarvittaessa vahan

loysaa..”

Tarkasteltaessa nakemyksia Martinin (2002) teonatossa voidaan todeta, etta
organisaatiossa vallitsi melko yhtenainen nakemyi&a, setta terveydenhuolto-
organisaatio on kohtuullisen perhemydnteinen tytajan vaikka kehittamistakin oli.
Monet haastateltavat arvioivat lahiesimiehet pentarteisemmaksi kuin ylimman

johdon.

Organisaation perhemyonteisyytta edistavat tekijat

Useimmat haastateltavat nakivat erilaiset tyOaikstot (n = 13) keskeisena
organisaation perhemyodnteisyytta lisdavina tekioidoustaviin tybaikajarjestelyihin
kuuluivat haastateltavien mielestd muun muassa ugf@suunnittelu, osa-aikatyo,
vuositybaika seka vuorottelu- ja opintovapaat. 8Sawvat sitaatit kuvaavat

tyOaikajarjestelyja:

"Tuota eihan meilld oikeestaan muuta konstia 0o, ti tydvuorosuunnitteluJa

siihen liittyvat naa_joustavat tydajaja kun me ollaan rakennettu taa niin sanottu

vuositybaikaaalla jaksotydssa, siis vuorotydssa, periodityi)$a sitten otettu kayttoon
naa liukuvien tydaikojen kayttdmahdollisuus naigaéissa tydaikamuodoissa, niin
sehdn antaa aika paljon niinku mahdollisuuksia,lesietta voidaan joustavasti

jarjestella, jos on menoja ja niin poispain.”

"Ja tda vuosityfaikaon musta yks hyva, jos sita ei kayteta sitten, ratté revitaan
tyontekijasta sitten kaikki mahdollinen irti, mut@s sitd oikealla tavalla kaytetaan
niin.. ”

, ni et vélilla saa tehd vahan pienemmalla tuntd@ndlld, ettd semmosia keinoja, et

kylla naitd monenlaisia tdssa on, on olemassauetat, et et, mut ainahan ne taytyy
kattoo sitte et se toiminta ei saa hairiintyd, etgon meijan turvattava, etta ensisijanen

tehtava on kuitenki olla hoitamassa”
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Haastateltavien mielesta organisaatiossa oli mytdshelu kuunnella tyéntekijoita ja
pyrkia jarjestamaan tydaikoja niin, ettd henkilokan erilaiset elamantilanteet
(esimerkiksi lapsen sairaus) otetaan huomioon.dsimmiehilla oli kiinnostusta toteuttaa
tyontekijoiden tyOaikatoiveita, vaikkakin se kogttiusein melko haastavaksi, koska
siind taytyi ottaa huomioon monta eri nakokulmadi. lomioitava tydntekijoiden
valinen tasa-arvo ja samalla se, etta osaavaalbkuktaa on aina riittdvasti paikalla.

Haastateltavat kertoivat:

" Etta..._ndista keskustellaan osastohoitajien kangahonkin ja_neuvotellaaryhessa

sitten, ettd aina kun on tammadnen.. tydntekijam jokjoku ongelma-alue niin... jos ei

l&hiesimies pysty ratkaisemaan ni sit mietitdansgheetta.. kylla me ollaan hirveen

paljon lahetty siita, ettéd pystyttais niinku joughati ni kattomaarse niinku tarve siina..

sinne kotiinkin, toki ainahan se pitdd lahtee siti@yhteison toiminnasta, etta se

toiminta tulee olla taattuga se potilashoito mutta etta niissa puitteissan kse on

mahdollista niin totta kai.”

"Mun mielesté _lahiesimiehet paasdantdisestintautuu_mydnteisestiiihin asioihin,

koska se nakyy tydvuorosuunnittelussa ja niitteiidesn niinku perheasioiden ja
ihmisten toiveiden huomioon ottamisena minun nt&lesttain hyvin. Sen arvioin, etta

l[ahiesimiehet toimii erittdin hyvjrsuurin osa.”

" .mutta kyllahan ma ymmarran taman  tyévuorojenketmisen vaikeuden.

Etta, jos on iso yksikkd, on paljon toivomuksiain njohonkin taytyy vetda se

raja, ettd.. _Ma uskon kuitenkin semmoseen  pyrkiegrks kuitenkin

yksikkotasollakin, etta  pyritaan  pyritdan  toivomiaks mahdollisuuksien

rajoissa niin kuin tayttaa.

Kun haastateltujen nadkemyksia tarkastellaan tutkmmetodisen viitekehyksen (so.
Martinin teorian) kautta, nayttaa silta, ettd imgegionakokulma tulee eniten esille
tyOaikajoustoissa. Lahes kaikki haastateltavatabijthta mielta siita, etta tydaikajoustot
olivat merkittdvd osa organisaation perhemyontaidyy Taméa tulos on my6s
yhdensuuntainen toisessa suomalaisessa tutkimekdessittujen tulosten kanssa.
Jorvin sairaalan fysioterapiaosastolla kokeiltiryodika-autonomiamallia, jossa
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tyontekijat voivat itse suunnitella tydvuorolistagbnantajan antamissa rajoissa (ks. lisda
Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003). Ko. sairagka tytaika-autonomiamalli oli
palvellut seka toiminnallisia nakodkohtia etta tygkijdiden ja heidan perheidensa
hyvinvointia. Tutkimuksessa todettiin, etta tyongakkokivat mallin helpottavan tydssa
jaksamista, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittame#a diden mielekasta jarjestelya.
Erillisyysndkdkulma tuli sen sijaan esille siindtaeyksikkojen valilla
nahtiin kuitenkin eroja siina, miten lahiesimiekahtautuvat joustojen hyddyntamiseen.
Thomaksen ja Gansterin (1995) esittamat kaksi peybateisen tyoympariston
paakomponenttia: perhettd tukevat kaytanteet (kpj@uistot) ja perhettéd tukevat
esimiehet tulevat siten selvasti esille myos tdgddmuksessa. Myos Lewis ja Taylor
(1996) havaitsivat tutkimuksessaan, etta johdom dlikolennainen tekija siind, miten
erilaiset muutokset normaaleista tyokaytannoistaistavat. Tulos oli linjassa my6s
Thompsonin  ym. (1999) esittAmien perhemyo6nteisengarasaatiokulttuurin
ulottuvuuksien (ty6aikakulttuuri ja johtamiskulttulu kanssa. Eli tydaikatekijat seka
lahiesimiesten tuki nahtiin keskeisina organisamtiperhemyonteisyytta lisaavina
tekijoind. Sen sijaan heidan esittamansa kolmdsepeytnteisen organisaatiokulttuurin
ulottuvuus, urakehityskulttuuri, ei tdssa yhteydeasslut kovin voimakkaasti esille.

Organisaation perhemyonteisyytta vahentavat tekijat

Haastatteluissa tuli esille, ettd tyon luonne #&és vaikutti perhemyodnteisyyteen
negatiivisesti. Tahan liittyen mainittiin esimerkk& vuoroty®, paivystykset ja tyon
stressaavuus. Tyon luonne ei aina antanut mahdatiies tyon ja perheen

yhteensovittamisen riittdvaan huomioimiseen. Néamnetta kuvasivat haastateltavat:

"Kyllah&n se on varmaan taa vuoroty0 ja paivystykisekylla tda_henkinen stressikin

Etta naat karsivia ja kuolleitakin ihmisia ja hyvsairaita ihmisia ja sairaita lapsia ja
muuta. Etta kylla siina niinku ja osaa ei pystyesitauttamaan. Kylla se varmaan siita

tyon luonteestaitten tulee niinku.”

"Kyllahan ta& sairaalaymparisté on tyopaikkana jodhé&n ongelma kun on
kolmivuorotyd ettd johan se sanelee tietysti, tosin sitda nytkaikissa paikoissa

taallakaan onneksi ole etta kyllahan se ihminerpaaasiassa luotu paivalla tekemaan
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tyota ja yolla lepaamaan etta etta kyllahan seasMaikuttaa tietysti mutta mutta oletan
ettd se on jo niinku semmonen jo sillon ku tuleméstydhon ettd nama on naitd asioita

|a sitten sitd yksityisyytta siind hoidetaan serkaan ku ty6paikalta siihen pystyy”

Noin kolmannes haastatelluista totesi, etta |aliestasolla on kirjavuutta siind, miten

esimiehet suhtautuvat tyon ja perheen yhteensovgtn ongelmiin:

"... siind on varmaan hurjan paljon kanssa erojaten meidan eri osastoilla ja
yksikoissa (miten lahiesimiehet suhtautuyatet ihan semmosta, semmosta niinku

tyhjentavaa vastausta ei tahan voi sanoo, ettd i@ lesimiehesta riippuu hirmusen

paljon ja tietysti sitten aina kunkin yksikbn semmosegianintafilosofiasta ja

toiminnastaja ..... jaja ... Mut sanotaanko nyt silla &a et kuitenkin kun meilla

paasaantoiseston niinku naa joustavat tydajat niin mulla on semeo tuntuma, etta

l&hiesimiehet pyrkivamahdollisuuksien mukaan kylla ottamaséma asiat huomioon.

. Muuta kuin tietysti nama yksittaiset esimieh#is ne sais niinku oivaltamaan taman,

ettd se on niinku sen tydyhteison kannalta kuiteitian oikein ja hyvaksyttavaa, etta se

otetaan huomioon ta& perheen ja tyon yhteensovitem’

Jotkut haastateltavat kaipasivat myos tasavert@gamasennoitumista erilaisten

perhetilanteiden tuomiin vaatimuksiin. Nain tilattaekuvattiin:

" ...etta perheelld miellettaisiin myoskin muuta kuiroma tyontekijdité, pienten lasten

vanhempia vaan ajateltaisiin myoskin ikdjohtamista, siindaarn otettaisiin
kaytantoon, etta huomioitaisiin, ettd keski-ikd#sdaattaa olla vanhukset hoidettavina,

elamantilanteet eri vaiheissaasvat erimuotoiset ja niiden tulisi olla tasa-argessa

asemassa...”

. mut jos aattelee sellasia ihmisid jotka hoitaankempiansaesimerkiksi niin..

heillah&n ei oo silla lailla mahollisuuksia jddd&itamaan.. ei oo mitaan.. kai lain

suomia oikeuksia jaada, ellei sitten itte jarjesifa-aikatyota tai jaa yotyohon tai..
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niinku joku sanoo etta han tulee aina yoks toiliditi nukkuu niin se ei tiija missa han

on ja sitten on aamulla paikalla kun se heraa.

Harvemmin mainittuja  organisaatiokulttuurin  perhé@migisyyteen Kkielteisesti
vaikuttavia tekijoita olivat haastateltavien migesmuun muassa organisaation
byrokraattisuus ja odotus siitd, etta tyontekijanee¢ tehda pitkia tyopaivia (so.
tyOaikakulttuuri), kateus niitd henkildita kohtaanjotka ovat hyddyntdneet
tyOaikajoustoja sekd tybaikajoustojen kayttoon tyNiéit odotukset negatiivisista

uraseuraamuksista. Seuraavat sitaatit kuvaavankdksa;

"..”Ja aika pienilla porukoilla tehd&&n toitd niinse sitten aiheuttaa sen, ettd ihmiset

joutuu tekemaan pitkaa paivaa ja vlitdifa...Siind helposti sitten oma vapaa-aika

karsii ja..”
Ja sitten jos joku ja&.. joku sairastuu yhtakkig@wyorosta niin pyydetaan, etta

aamuvuoron tekija jaa iltaan taikka iltavuoron ggkjaa yohon(so ylitoihin).”

" No ehka sitten tuota niin, just se etta ku tddtémmonen iso paikk#&o tydnantaja,
niin tuota, ehka siitd byrokratiastaulee ne tietyt, tietyt kielteiset puolet sittenjos

mennaan tonne riittdvan korkealle tasatlign kylla se on sielld se yksittdinen tydntekija

jossain toimipisteessa ni kyl se on niin kaukan&y se varmaan jo, ei engao niin

tarkedsiella, etta jotain semmosta”

"Organisaatiossa on joskus__ kateuttaniitd henkilditda kohtaan, jotka saavat

mahdollisuuden joustoihin tai kayttawsdpaaehtoisia joustoja.

Kun havaintoja suhteutetaan tutkimuksen organiglatiuurin taustateoriaan,
organisaation perhemyonteisyytta vahentavista fo1: ¢ vahvimmin
integraationakokulma tulee esille siind, etta tydonne ja vaihtelu l&hiesimiesten
suhtautumisessa nahtiin yleisesti suurimmiksi pasgi@nteisyyden ongelmiksi.
Vastauksissa tulee esille my6s hajaannusnékokulmaseita tekijoitd, kuten
organisaation byrokraattisuus, vaatimus pitkienp&ndien tekemiseen, kateus niita
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henkiloita kohtaan, jotka hyddyntavét joustoja sek@aikajoustojen kayttoon liittyvat
negatiiviset uraseuraamukset, mainittiin vain yksten haastateltavien vastauksissa.
Nama tulokset ovat linjassa Thompsonin ym. (19%#&jd@amien havaintojen seka muissa
suomalaisissa tutkimuksissa tehtyjen l0ydostendafiss. Mauno ym., 2005; Mauno ja
Pyykkod, 2004). Thompsonin ym. (1999) esittamastdmksta perheystavallisen
organisaation padkomponentista erityisesti kolmssiiesten tukea ja sensitiivisyytta
koskeva komponentti nousi keskeiseksi. Nimenomaan attd vahainen esimiesten
tuki nahtiin organisaation perhemydnteisyyttd keststi heikentavana tekijana. Tama
tulos on linjassa Thompsonin ym. (1999) havaint@itd, ettd esimiesten tuki oli
enemman yhteydessa perheystavallisten etujen Kéy#ain muut dimensiot: mikali
esimies ei ole myodtamielinen, tyé-perhe etuuksiaystoja ei rohjeta kayttaa. Toisaalta
myos ty6-aikakulttuuri ja urakehityskulttuuri tusiv esille ainakin joissakin
haastatteluissa tukien Thompsonin ym. teoriaa.

Tasa-arvo

Haastateltavat olivat |dhes poikkeuksetta sitd tigln >10), ettd molemmilla
sukupuolilla oli tasa-arvoiset mahdollisuudet hydida erilaisia tydaikajoustoja.
Muutama haastateltava oli kuitenkin sitd mielt&a eniehet olisivat huonommassa
asemassa kuin naiset. Yleisesti todettiin, ett@émsggaatio kylla mahdollistaa tasa-arvon,
mutta tyontekijdn perhetilanne vaikuttaa siihemé eisein nainen jaa kotiin hoitamaan
lapsia. Haastateltavien kommentit kuvaavat tilatanet

"Et se on niinku semmonen, et ainut mita ma nigttajisin, on tietysti tad, etta miehiin

kohdistuvatpaineet perheen ja muun yhdistdmiseen on suurerkaiatnaisiin, mun

mielestd.Taa on niinku tdimmaonen havainto, mitd méa oon teletia tietysti sitd puolta
voidaan, pitaisi ehka kattoo, ettd miehet ei joudinku siind mielessa huonompaan

asemaan.”

"ehka kuitenkin se, etta tassakin tyopaikassa nita miehidon tietysti on aika paljon

tallaisissa korkeaa ammattitaitoa vaativissa teligdil ja ehkd niistd se vapaan

saaminen on vaikeampaa kuin joistakin muista test#@vhan siitd syysta etta ei ole

sijaisia saatavana ihan niin helposti. Eli sita ki&use tulee ihan naista kaytannon
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syistd mahdollinen tAmmadinen lainausmerkeigBA kuin epatasa-arvomutta, tasa-

mutta padsaantoisesti meidan valilla tdssa kysyesdé vallitsee arvd

"..tddhan on naisvaltanen ala elikkd naiset enensédsnaarin kayttavat tata
mahdollisuutta(tydaikajoustoja)ja tuota mutta en nde ettdkd ei mieshenkiléilléiol

myoskin sitd, jonkun verran sitten asema johtavaantaltian asemarajaa naita

mahdollisuuksia koko kirjon kayttamiseen.”

"Toki sitten on_kulttuurisidonnaisiputtuja, ettd mitenk& naiset ja miehet kayttda eri

tavalla, yleensa on niin, etta aiti jarjestaa itsensa valgs, kun lapsi lahtee kouluun tai

Muutama haastateltava (n = 4) totesi myos, ettéamrmnattiryhmien valilla on jonkin
verran eroja siind, miten hyvin erilaisia joustdggetddn hyddyntamaan. Joissakin
tyotehtavissa joustoihin ei ole sen vuoksi mahdoilita, etta sijaisia on vaikea tai lahes

mahdoton 16ytaa:
”...Mutta on tietysti sellaisia alueita, esimerkikéintgen on, jossa ei semmosia patevia
sijaisia ole saatavilla ja tokihan se vaikuttaatsit siihen(mahdollisuuteen hyddyntéaa

joustoja).”

..ehkd jonkun verran vaikuttaa tietysti, missd d&&htsa on Et onks siina niinku

mahdollisuus silla lailla joustoon kun jossakingessa..”

Monet haastateltavat (n = 12) totesivat, etta Jlaymaaraajalla olevilla tyontekijoilla
ei ole yhta hyvia mahdollisuuksia urakehitykseaenhenkilokohtaiseen kehittymiseen
kuin vakituisilla tyontekijoilla. Haastateltavat ikt kuitenkin sitd mieltd, etta
pidemmissa madardaikaisissa tehtavissa toimivilEntigkijoille pyritdédn jarjestimadn
tasa-arvoiset mahdollisuudet paasta koulutukseemajda etenemiseen. Nain tilannetta

kuvasi yksi haastateltu:
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"No pitkaaikaiset sijaiset ja sitten vakituinen kéidkunta niin, ma luulisin, etta silla ei

kauheen suuria eroja varmasti ole. Mutta tietyghivtaikaisilla sijaisilla silla ei ole

yhta hyvid mahdollisuuksia.

Toiset haastatellut olivat myds sitd mielta, etgihpettomilla ja perheellisilla ei ole

samanlaisia mahdollisuuksia urakehitykseen. Né&anretta kuvasi yksi haastateltu:

"Kylla varmasti periaatteellisella tasolla on taysitasa-arvoiset, mutta tassahéan on

taas nama kaytannon syyt, etta jos perheellinetujpwttamaan valilld vapaitdasten

hoidon ja tallaisten jarjestelyjen syyksi niin hartéllainen_aktiivitydaikansaiin jaa jo

noin niin kuin lyhyemmakga aktiivinen tydura jaa lyhyeksi ja se omalta ibsan
vaikuttaa siihen urakehitykseen..niin kylla tassakin tydpaikassa varmasti tuota

perheelliset ovat pienessa riskissa jaaddukan jalkeen tassaurakehityksessa

verrattuna perheettémiin”

Integraationakokulma tuli esille siing, ettd orgaatiossa oltiin melko lailla yhta mielta
siitd, ettd organisaatio mahdollisti molemmille gpkolille tasa-arvoiset
mahdollisuudet hyddyntaa erilaisia tybaikajoustojdyds siitd, etta lyhyita
maaraaikaisia sijaisuuksia tekevilla henkil6illa,n oheikommat mahdollisuudet
hyodyntaa joustoja ja paasta erilaisiin koulutukgiin vakituisilla tyontekijoilla, oltiin
yhta mieltd. Erillisyysnakékulmaa tuli esille |&hén siind, etta eri ammattiryhmilla oli
jonkin verran eroja siind, miten hyvin he pystykaytannossa hyédyntamaan joustoja.
Tasa-arvon kohdassa tuli selke&sti esille my6s anajasnakokulmaa: yksittaisten
haastateltavien mielesta perheellisten ja perhmetto kohtelu ei ollut tasa-arvoista, ja

perheelliset olivat vaarassa jaada urakehitykgétiggen perheettdomiin verrattuna.
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TULOKSET

3.2. Maarallinen osatutkimus

Maaréllisen  aineiston  avulla  pyrittin  saamaan  stieftavampi  kuva
organisaatiokulttuurin ~ perhemyonteisyydestd.  Sukitpn  vélisten  erojen,
maaraaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden, eeBteén ja ei-esimiesten seka
perhetilanteen (kotona asuvia lapsia/ei kotonaiadapsia) valisten erojen tutkimiseen
kaytettiin Studentin t-testia. Eri ammattiryhmiedligia eroja tutkittiin yksisuuntaisella
varianssianalyysilla (ANOVA). Riippuvina muuttujingimivat perhemyodnteisyyden

ulottuvuudet ja riippumattomina ko. taustamuuttujat

Taulukko 2. Sukupuoli, tybsuhteen tyyppi ja organigatiokulttuurin

perhemyonteisyys (t-testi)

Perhemydnteisen Naiset Miehet p- Vakituiset Maaraaikaiset p-
kulttuurin ka ka arvo ka ka arvo
ulottuvuus kh kh kh kh
Johtamiskulttuur i 422 461 002 4.21 4,52 .004
1.19 1.05 1.18 1.16
Esimieskulttuuri 481 4.93 439 481 491 A47
1.38 154 1.43 1.27
Tyo6aikakulttuuri 473 514 .004 4.76 4.90 226
1.31 1.23 1.32 1.26
Urakehityskulttuuri 499 517 136 5.00 5.07 472
1.06 1.13 1.09 0.96
Kokonaissumma 464 4.96 .009 4.68 4.84 .082
"Ty6-perhe 1.01 1.02 1.03 0.97
kulttuuri™+

esimiehen asenteet

Kuten taulukosta 2 n&hdaan, miehet arvioivat sekétamiskulttuuria etté

tyOaikakulttuuria myénteisemmin kuin naiset. Toisemoen miehet arvioivat ylemman
johdon suhtautuvan tyontekijdiden tydn ja perheétegnsovittamisen vaatimuksiin
myoOnteisemmin kuin naiset. Naiset kokevat miei@eman painetta vieda toita kotiin
ja asettaa tyOasiat ajallisesti perheasioiden edetlka kokivat miehia enemman pitkien

tyOaikojen olevan normina organisaatiossa (ks. ikgbalttuuri). Esimieskulttuurin ja
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urakehityskulttuurin - kohdalla ei havaittu eroja sten ja naisten valilla.
Kokonaisuudessaan miehet arvioivat organisaatiob-pgrhe- kulttuuria naisia
myonteisemmin (so. kokonaissummamuuttuja).

Taulukosta 2 nahdaan myds, ettd maardaikaiset ettt arvioivat
johtamiskulttuuria myonteisemmin kuin vakituisetomyekijat, mutta arvioitaessa
lahiesimiesten suhtautumista ei naiden tyonteknamen valilla ollut eroja. Seka
vakituisilla ettd maaraaikaisilla oli tulosten psteella yhtd hyvat mahdollisuudet
kehittyd urallaan, vaikka tyOaikajoustoja tai vapaikaytettaisiinkin.. Myds
tyoaikakulttuurin osalta tulokset olivat samansaisia vakituisten ja maaraaikaisten
osalta. Vakituisten ja maaradaikaisten tyontekijhidevioissa organisaation tyo-perhe-

kulttuurista kokonaisuudessaan ei mydskaan olhgtollisesti merkittavia eroja.

Taulukko 3. Lapsia kotona/ei, esimiesasema ja perhgyonteisyys (t-testi).

Perhemydnteisen Ei Lapsia p-arvo  Ei- Esimies p-arvo
kulttuurin lapsia  kotona esimies  ka
ulottuvuus kotona ka kh kh
ka kh
kh
Johtamiskulttuur i 4.91 4.69 .021 4.22 4.63 .002
1.21 1.37 1.16 1.16
Esimieskulttuuri 4.85 4.84 921 4.80 5.09 071
1.34 1.44 1.40 1.39
Tybaikakulttuuri 491 4.69 .021 4.77 4.93 .266
1.21 1.37 1.29 1.40
Urakehityskulttuuri ~ 5.09 4.95 .099 4.97 5.29 .006
1.00 1.10 1.05 1.09
Kokonaissumma 4.79 4.65 .063 4.67 4.97 .007
"Tyo-perhe 0.93 1.07 1.00 1.04
kulttuuri”+

esimiehen asenteet

Taulukosta 3 havaitaan, etta ne tyontekijat, jaliskotona asuvia lapsia, arvioivat seka
johtamiskulttuuria etta tydaikakulttuuria kieltemsmin kuin ne tyéntekijat, joilla ei ollut
lapsia  kotona.  Arvioitaessa  esimieskulttuuria,  etatyskulttuuria  sek&
organisaatiokulttuurin perhemyonteisyytta kokonagessaan naiden ryhmien vélilla ei

tullut esille tilastollisesti merkitsevia eroja.
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Verrattaessa esimiesasemassa ja ei-esimiesasemadssaivien
tyontekijoiden arvioita (ks. taulukko 3) huomattiinettd esimiehet arvioivat
johtamiskulttuuria, urakehityskulttuuria ja orgaaasiokulttuurin perhemydnteisyytta
kaiken kaikkiaan positivisemmin kuin ne tyontekijfotka eivat toimineet esimiehina.
Sen sijaan lahiesimieskulttuurin ja tyGaikakultinuosalta naiden ryhmien valilla ei
tullut esille tilastollisesti merkitsevia eroja.

Lopuksi eri ammattiryhmien (laakarit, hoitohenkii®s
tutkimushenkilostd, tutkimusta avustava henkildstsiivous/ravintola/pesula,
tekniset/varasto/kuljetus, toimisto/ATK) valisia ogax tutkittin  yksisuuntaisen
varianssianalyysin (ANOVA) avulla. Eri ammattiryhinéivat kuitenkaan eronneet
toisistaan, minkaan perhemyodnteisen organisaatiokwin ulottuvuuden suhteen:
johtamiskulttuuri (p =.161), urakehityskulttuuri §132), tydaikakulttuuri (p =.157) ja
esimieskulttuuri (p = .416).
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4. POHDINTA

Tassa tutkimuksessa pyrin selvittamaa, miten hyyimtekijat pystyivat yhdistamaan
tyon ja perheen/muun elaman suuressa suomalajséigsan sektorin terveydenhuolto-
organisaatiossa. Erityisesti olin kiinnostunut &siit mitk&a tekijat organisaation
kulttuurissa olivat myonteisid ja mitkd puolestaielteisia tyon ja muun eldman
yhteensovittamisen nakokulmasta. Lisdksi tarkasteitd, miten tasa-arvoiset
mahdollisuudet eri  henkilostoryhmilla  (miehet/najse vakituiset/maaraaikaiset,
esimiehet/alaiset, tydntekijat, joilla on /ei oleténa asuvia lapsia) oli hyddyntaa tyon ja
perheen yhteensovittamista helpottavia jarjesteljga kehittya urallaan.  Naita
kysymyksia tarkastelin laadullisen aineiston avullaséksi tarkastelin maarallisen
aineiston avulla sitd miten eri henkildstéryhmatkinat organisaationsa kulttuurin
perhemydnteisyyden ja erosivatko eri henkilostorngmmakemykset toisistaan.

Yleisesti ottaen haastateltavat pitivat organisaain melko
perhemyoOnteisend. TyOaikajoustot nahtiin yhten& kdisgnpédna organisaation
perhemyonteisyyttd lisaavana tekijand. Tama tulossamansuuntainen esimerkiksi
Warrenin ja Johnsonin (1995) tutkimustuloksen kangsnka mukaan joustavuus
ty0ajoissa voi vahentaa tyo-perhe ristiritaa mitgkiAsti. Toisaalta useissa
tutkimuksissa (mm. Cambell Clark 2001; Mauno ja Ky 2004)
vaikutusmahdollisuudet tydssa on havaittu hyvinkkeseksi organisaatiokulttuurin
perhemyonteisyytta lisdavaksi tekijaksi. Terveydeito-organisaatiossa joustavat
tyOajat kasittivat hyvin laajan kirjon erilaisia ustomahdollisuuksia aina
tyovuorosuunnittelusta vuorottelu-, opinto-, ja &ipapaisiin. Voidaan ajatella, etta
nama hyvin  monipuoliset joustomahdollisuudet ligidév terveydenhuolto-
organisaatiossa merkittavasti tyontekijoiden vaikatahdollisuuksia omaan tyéhénsa
ja kokemuksia organisaation perhemydnteisyydesta.

Tyon luonne nahtiin keskeisend perhemyonteisyytemgatiivisesti
vaikuttavana tekijana. Monet haastateltavat toesitle, ettd vuorotyd, paivystykset
seka tyon yleinen "stressaavuus” eivat aina antamedhdollisuutta tyon ja perheen
yhteensovittamisen riittAvaan huomiointiin. Lisaksieat haastateltavat kertoivat, etta
l&himiestasolla oli kirjavuutta siind, miten lahmegehet suhtautuivat tyon ja perheen
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yhteensovittamisen vaatimuksiin. Haastateltavien  kaan joillakin
osastoilla/tydyhteisbissa tyon ja perheen yhtedttsovinen onnistui paremmin kuin
toisilla. On todennettavissa, etta organisaatiomsaalakulttuureja (osastoja), joissa
ollaan perhemyodnteisempia kuin muualla. Tassa kohdkee selvasti esille Martinin
(1992, 2002) esittelema erillisyysnakokulma orgaai®kulttuuriin. Martin (1992,
2002) nimittain korostaa teoriassaan sita, etthisggisnakokulma tulee usein esille
nimenomaan alakulttuurien valisina eroina.

Thomaksen ja Gansterin (1995) esittamat kaksi peybateisen
tydympariston pddkomponenttia: perhetta tukevatddiget (erityisesti tydaikajoustot)
ja perhettd tukevat esimiehet tulivat selvasti lesimyods tassa tutkimuksessa.
Thompsonin  ym. (1999) esittdmistd perhemyonteisengaroesaatiokulttuurin
ulottuvuuksista erityisesti tydaikakulttuuri nouséssa tutkimuksessa keskeiseksi
erityisesti tarkasteltaessa organisaation perhetaigyytta lisdavia tekijoitd. Joustavuus
tyOajoissa merkitsee perhemyonteista organisadtiakua.

Haastateltavien ndkemyksen mukaan organisaatio ofishid seka
miehille etta naisille tasa-arvoiset mahdollisuudgbdyntaa tydaikajoustoja ja kehittya
urallaan. Tosin jotkut haastateltavat olivat sitéeltd, ettd miehilla olisi huonommat
mahdollisuudet hyoddyntdd esimerkiksi tybaikajowstdquin naisilla. Liséksi jotkut
haastateltavat toivat esille huolensa siita, ettéhgellisilla tyontekijoilla ei olisi aivan
yhtad hyvida mahdollisuuksia urakehitykseen kuin pettomilla. Erityisesti tydsuhteen
tyyppi aikaansai eriarvoisuutta haastattelututkisarkvalossa. Haastattelututkimuksen
tulosten perusteella lyhyessa maaraaikaisessahigiessa tydskentelevilla henkildilla
nahtiin olevan huonommat mahdollisuudet kehittydllaan tai hy6édyntdd olemassa
olevia joustoja kuin pysyvassa tydsuhteessa oteviaastateltavat toivat esille, etta
nimenomaan lyhyissd méaraaikaisissa tydsuhteisskdntelevilla ei olisi tasa-arvoisia
mahdollisuuksia hyédyntdd joustoja ja paastd mukaam koulutuksiin. Sen sijaan
pidempiaikaiset sijaiset olivat haastateltavien lesg paremmassa asemassa siind
suhteessa, ettda heille pyrittin muun muassa j@mesan mahdollisuuksia paasta
tarvittaviin koulutuksiin. Haastattelututkimuksesgatkut haastateltavat toivat esille
myOs sen, ettd organisaatiossa on joitakin amrylattid joiden on muita vaikeampi
hyodyntaa joustoja, koska heille ei ole mahdolligigtaa sijaisia, ainakaan kovin
helposti. Esimerkiksi henkil6t, jotka toimivat hywvkorkeaa asiantuntijuutta vaativissa
tehtavissa, eivat ole helposti korvattavissa.
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Kyselytutkimuksen perusteella organisaatio mahskblieka miehille etta
naisille tasa-arvoiset mahdollisuudet kehittyalagal (so. urakehityskulttuurissa ei ollut
sukupuolieroja). Sen sijaan kyselytutkimuksen tidos perusteella naiset kokivat
miehia enemman kireytta tydaikakulttuurissa, miké mahdollisesti selittya silla, etta
naiset kantavat edelleen p&éavastuun kodin- jarhetdosta (ks. mm. Kinnunen ym.,
1995). Naiset nékivat myo6s ylimman johdon suhtausem tyon ja perheen
yhteensovittamisen vaatimuksiin kielteisempana kuiehet. Toisaalta lahiesimiesten
suhtautuminen tyon ja perheen yhteensovittamisemtinaaksiin néhtiin yhta
mydnteisena sukupuolesta rippumatta. Tulosta voiahdollisesti selittda silla, etta
miehet tydskentelivat ko. organisaatiossa yleemsd johtajina, kun taas naisia oli
enemman ns. rivityontekijoind (hoitohenkildstd). ilNallen tydntekijan asema Vvoisi
selittdd eroja ndkemyksissa johtajien perhemyoyntdesta. Tulos on yhdensuuntainen
Harrisin ja Ogbonnan (1998) tutkimustuloksen kangsaka mukaan organisaation
jasenten havainnot organisaatiokulttuurista vastadwnkin haastateltavan asemaa
organisaatiossa.

Mauno ja Piitulainen (2002) ovat puolestaan havedtnettd yleisesti
ottaen johtajat arvioivat omaa kayttaytymistdan itpesemmin kuin mita alaiset
arvioivat. Kyselytutkimuksen perusteella havaikim ettd esimiehet arvioivat
organisaation johtamiskulttuuria positivisemmin irku alaiset. Tarkasteltaessa
esimiesten ja alaisten nakemyksia organisaatiomepeytnteisyydesta selvisi, etta
esimiehet arvioivat my0s urakehityskulttuuria  sek@rganisaatiokulttuurin
perhemyonteisyytté kaiken kaikkiaan positiivisemiimn alaiset.

Kyselytutkimuksen perusteella ne tyodntekijat, pilbli kotona asuvia
lapsia arvioivat johtamiskulttuuria ja tyOaikakuliria kielteisemmin kuin ne
tyontekijat, joilla ei ollut kotona asuvia lapsi@iama tulos on linjassa aikaisempien
tutkimustulosten kanssa, joiden mukaan tydssa kadysahemmat, joilla on pienia
lapsia karsivat tyon ja perheen yhteensovittamisergelmista muita perheita
todennakoisemmin (mm. Greenhaus & Beutell, 1985nKhen ja Mauno, 2002).
Kuitenkaan arvioitaessa urakehityskulttuuria, esskulttuuria ja organisaation
perhemydnteisyyttd kokonaisuudessaan naiden ryhwdillié ei havaittu tilastollisesti
merkitsevia eroja.

Seka haastattelujen ettd kyselytutkimuksen tulostperusteella
organisaatio mahdollisti sekd miehille etta nasiisa-arvoiset mahdollisuudet kehittya
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urallaan. Kyselytutkimuksen perusteella naiset kakikuitenkin miehia enemman
kireda tyoaikanormistoa. Haastattelututkimuksessidleenousseet arviot siita, etta
maaraaikaiset tyontekijat olisivat huonommassa asean vakituisiin verrattuna, eivat
tulleet esille kyselytutkimuksen tuloksissa. Tohmastateltavat puhuivat nimenomaan
lyhyissa méaaraaikaisissa tyotehtavissa toimivisgtakiloista. Todennakaoisesti kyselyyn
vastanneista henkildista kovin moni ei itse ollim@nomaan lyhyessa maaraaikaisessa
tydsuhteessa. Lisaksi maaraaikaisissa tydsuhtgiéskentelevat henkilét ovat yleensa
nuorempia kuin vakituisessa tyosuhteessa tyOslevitel eivatka he valttamatta ole
viela joutuneet kohtaamaan tyo-perhe ristiritaayodkaan joidenkin haastateltavien
epdilyt siita, ettd eri ammattiryhmien vélilla olesoja esim. siina, kuinka hyvin erilaisia
joustoja kyetaan hyddyntamaan (so. urakehityskuditu eivat tulleet esille
kyselytutkimuksessa. Haastattelututkimuksessa,ujotiaastateltavat olivat kuitenkin
sitd mieltd, etta perheellisissa tyontekijoillasolnuonommat mahdollisuudet kehittya
urallaan kuin perheettomilla. Tama ei tullut kysetkimuksessa esille, mutta sen sijaan
kyselytutkimuksen tulosten perusteella perheelligéintekijat (tyontekijat, joilla on
kotona asuvia lapsia) arvioivat johtamiskulttuuyga tydaikakulttuuria kielteisemmin
kuin perheettomat.

Kysely- ja haastattelututkimuksen antama infornwaatikaikilta osin ollut
yhdenmukaista. Tutkimuksessa pyrittinkin ~ saamaanonipuolisempi  kuva
organisaatiokulttuurin  perhemyonteisyydestd kayétidn seka laadullista etta
maarallistda l&hestymistapaa. Haastattelututkimukse&ulla organisaatiokulttuurin
perhemyonteisyydesta  saatiin yksityiskohtaisempaaetoa ja  toisaalta
kyselytutkimuksen avulla saatiin yleistd koko ongaatioon yleistettavissa olevaa
tietoa.

Kun haastattelututkimuksen tuloksia tarkastellaaartvin (1992, 2002)
kolmen perspektiivin nakokulmasta, nahdaan, ett@stadeltavien ndkemykset olivat
monissa kysymyksissa melko yhdensuuntaisia eligmggiondkdkulmaa korostavia.
Toisaalta haastatteluissa tuli esille myds erjl@yakokulma. Esimerkiksi eri osastoilla
suhtautuminen tyon ja perheen yhteensovittamisatinaaksiin naytti vaihtelevan sen
mukaan, mik& oli l[&ahiesimiehen suhtautuminen asibiyds hajaannusnakoékulmaa ol
nahtavissa. Esimerkiksi organisaation perhemydyttden negatiivisesti vaikuttavia
yksittaisia tekijoitd mainittiin joissakin haastltlissa. Naita olivat esimerkiksi

organisaation byrokraattisuus, tyfaikajoustoihitylat negatiiviset uraseuraamukset ja
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vaatimus pitkien tyopaivien tekemisestd. Myos tasapon liittyvissd kysymyksissa

nakyi hajaannusta. Esimerkiksi siten, etta joidenkmastateltavien mukaan miehet
olisivat huonommassa asemassa kuin naiset ja jdidemukaan taas eri

ammattiryhmilla ei ollut tasa-arvoisia mahdollissig&khy6dyntaa joustoja.

On huomattava, ettd monet haastatelluista toimiks¢ johtavassa
asemassa, mikd voi selittdd sen, ettd heilla olilkeaneyhtendinen nakemys
organisaatiokulttuurin perhemydnteisyydesta. Haj@andkdkulma olisi kenties tullut
enemman esille, jos olisi haastateltu myds ns. litana rivityontekijoita.
Rivityontekijoiden nakokulma tuli kuitenkin paremmesille kyselytutkimuksessa. Se,
ettd haastattelut tehtiin kayttdaen puolistruktwaiteemahaastatteluja, toisaalta vahensi
haastattelijoista johtuvaa vaihtelua, mutta sansgl&enties kavensi haastattelun avulla
saatavaa informaatiota. Haastateltavat olisivatdobiesti tuoneet esille myos joitakin
muita asioita kuin tdssa tutkimuksessa esille ratesssmikali heitd olisi haastateltu
"vapaamuotoisemmin”. (esim. avoin teemahaastattelu)

Mielestani Martinin (1992; 2002) kolmen perspektiivteoria soveltui
kohtuullisen hyvin organisaatiokulttuurin perhemigigyyden tarkasteluun. Tosin
kaytannossa (analyysissa) erillisyys- ja hajaandkiskulmien erottaminen toisistaan ol
paikoitellen vaikeaa. Myo6s laadullisen haastatiekiaton kvantifioinnissa oli tiettyja
ongelmia. Jotkut vastaajat eivat antaneet kayt@#eébdotonta vastausta puolesta tai
vastaan tiettyihin kysymyksiin. Nain tapahtui esikilesi kysyttdessa siita, pitiko
haastateltava organisaatiotaan perhemyodnteisen&ivaiasta johtuen laadullisessa
analyysissa esitettyja n-arvoja voidaan pitaa \&iontaa-antavina. Niiden ei olekaan
tarkoitus antaa ehdottoman tarkkaa kuvaa siitiqykeumoni vastaaja oli mitakin mielta,
vaan tuoda esille se, etta joistakin asioista b#atdvien keskuudessa vallitsi
yhtengisempi nakemys kuin toisista. Suuressa osgathossa on todennakoista, ettd
siella esiintyy erilaisia nakemyksia ja alakulttejar ja sen vuoksi olikin odotettavissa
ettd, myds erillisyys- ja hajanaisuus nakokulmatsewat tutkimuksessa selvasti esille.

Jatkossa voisi olla hyodyllistd tutkia muitakin ganisaatiokulttuurin
ulottuvuuksia kuin perhemyoénteisyyttd, muun muassganisaatiossa vallitsevia
"yleisempid” arvoja ja uskomuksia, jotka liittyv&tihen, miten organisaatiokulttuuri
kokonaisuutena koetaan. Kuten Behnson (2002) hutte@g organisaation
perhemyonteisyys ei valttdméatta vaikuta laajemmisimerkiksi tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen, vaan muitakin kulttuurin ulottwksia olisi syyta tarkastella. My6s
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sen tutkiminen, miten tutkimusorganisaatiossa niké@ei oleva interventio
(perhemyodnteisyytta edistavat kehittdmistoimetkwtdiaa tyontekijoiden nakemyksiin
organisaatiokulttuuriin perhemyonteisyydesta, oljsitkossa kiinnostavaa. Koska
organisaatiokulttuuri muuttuu yleensa hyvin hitagSichein, 1999), tarvitaan ilmién
muutoksen tutkimiseen jatkossa ehdottomasti piilsiititkimusta.

Taman tutkimuksen perusteella voitiin havaita, a etbrganisaation
perhemyonteisyydessa esiintyi eroja eri esimiestétilla. Jatkossa voisi olla
hyodyllista esimerkiksi jarjestaa kaikille [&hiesghille yhteinen keskustelu ja
koulutustilaisuus siitd, mitd perhemyodnteinen org@atiokulttuuri pitdd sisalladn ja
miten perhemyonteisyytta voitaisiin kaytannon teineidistaa organisaatiossa. Lisaksi
koska tybaikajoustot nousivat tutkimuksessa niin skieéseksi organisaation
perhemyonteisyyttd lisdaviksi tekijoiksi, olisi ankin edelleen kehittdmiseen jatkossa
syyta kiinnittaa erityistd huomiota. Erityisestihgin, ettd eri tyontekijaryhmilla olisi
tasa-arvoiset mahdollisuudet paastd hyodyntamadaiser tydaikajoustoja tulisi
kiinnittdd huomiota. TyoOaikajoustojen merkitys kstu vuorotydorganisaatiossa

jollainen tutkimukseen osallistuva organisaatio oli
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LITE 1

HAASTATTELURUNKO / KSSHP haastateltavan
nro

Yleinen ohjeistus, joka tulee kertoa jokaisen haasttelun alussa -> kerro tdma:

"Taman haastattelun tarkoituksena on selvittda_ensindkin sita, millaisia arvoja,

normeja, periaatteita __ja __ toimintatapoja  mielestasi  vallitsee = omass
organisaatiossasi ja_toisaaltasita, (2) miten ndet nama asiat_tyon ja perhe
Iyksityiselam&n __yhteensovittamisen nakokulmasta. Vaikka  haastattelu
nauhoitetaan, kaikki antamasi tiedot ovat _luottamulsellisia eikda kenenkaan
haasteltavan henkil6llisyys paljastu. Haastattelunahat sailytetaan Iukollisessa
kaapissa yliopiston tiloissa eikd niita luovuteta utkimusryhman ulkopuolisille

(esim. tyOnantajalle). Haastattelun_lopuksipyydéan sinua tayttamaan 4 lyhytta
lomaketta, joiden tayttamiseen menee noin 5-10 min. Tulemméoteuttamaan
organisaatiossasi noin 10 haastattelua, joista lagdan mychemmin yhteenveto
henkildtunnistamattomassa __muodossa. Yhteenveto toimitetaan jokaiselle
haastatteluun osallistuneelle. Tata yhteenvetoa wiaan myos _hyddyntda
organisaatiotasi_kehittdmisessa

I Organisaation arvot, normit ja toimintatavat (eli
kulttuuri)

Kerro tdma -> Naiden ensimmaisten kysymysten avulla on tarkais hahmottaa
nakemyksiasi organisaatiosi arvoista, normeista, p@atteista ja toimintatavoista
(eli organisaatiokulttuuria). Pohdi kysymyksia organisaatiosi nakokulmasta.
Kysymyksiin ei ole oikeita tai vaaria vastauksia, gan olemme kiinnostuneita siita,
kuinka sind néet ja koet kysytyt asiat. Jos et pyg tai halua vastata johonkin
kysymykseen, senkin voi sanoa. Vastaamatta jaanersi kysymyksiin voidaan
halutessa palata haastattelun lopuksi. -> Nauhuri paalle viimeistdan
tdssé vaiheessa!

1. Kuvalilisitko ensin organisaatiotasi sellaisena,nksentalla hetkella naet ja
koet. Millainen paikka se on mielestasi tyoskeritell

2. Onko organisaatiosnuuttunutsen jalkeen, kun olet itse tullut sinne tdihinjga
on niin milla tavalla tai mihin suuntaan?

kerro _tdmé& -> Seuraavat kysymykset liittyvat organisaatiosi svoihin,
periaatteisiin ja normeihin
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3. Mita organisaatiosylempi johtoarvostaa ja pitaa tarkeana?
4. Mitd organisaatiodnenkilostéarvostaa ja pitaa tarkedna?
5. Tiedatko, mitkd ovat organisaatiagialliset tai julkilausututarvot?

a. Tarkentava-> jos tietdd ko. arvot. Kuinka ne nakyvat kayt&mn
toiminnassa

b. Tarkentava -> kysytddn vain, ellei tule esiin edella: Tointka
organisaation johto ja esimiehet virallisten armopukaisesf

6. Onko organisaatiossasi nspavirallisia kirjoittamattomia saantéja, arvoja tai
periaatteita, joita henkilostd nayttaa noudattavan?

a. Tarkentava-> kysytdan vain, ellei tule esiin edella: Odotetio
organisaatiosi henkildstolta pitkia tydpaivia taigita?

b. Jos téllaisia odotuksia on, onko tdmé& mielestasilwai huono asa

7. Millaisista asioista ja kayttaytymisesta organigssaspalkitaarf

a. Tarkentava-> kysytaan vain, ellei tule esiin edella: Huolghdnko
organisaatiossasi ei-materiaalisesta (ei rahaliyeslkitsemisesta?

8. Millaiset asiat tai kayttaytyminen ovat organisaasaspaheksuttua?
(huom. tarkenna pyydettdessa -> tassa tarkoiteteanisijaisesti sellaista
kayttaytymistd, jota ei katsota hyvalla ja jokasibn ei toivottavaa)

9. Millainen tydntekija on hyva ja arvostettu tydnteékorganisaatiossasi?
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a. Tarkentava> kysytaan vain, ellei tule esiin edelld: Mink&kt ihmiset
onnistuvat eteneméan ja luomaan uraa organisaai®ss

10. Millainen mielikuva ulkopuolisilla ihmisilla on oapisaatiostasi?

Il TyoOn ja perheen/yksityiselaman yhteensovittamnen

Kerro tdmé -> Seuraavat kysymykset koskevat sitd, miten arvib tyon ja
perheen/yksityiselaman yhteensovittamisen onnistuveorganisaatiossasi.

1. Kuinka arvioit organisaatiosi henkildston pystywAmdistamaan ty6- ja perhe-
lyksityiselaman?

2. Kuinka organisaatiosi ylempi johto suhtautuu tyontekijdiden ty6n ja
perheen/yksityiselaman yhteensovittamisen vaatifimiks

a. Tarkentava-> kysytaan vain, ellei tule esiin edelld: Tiedatknko
organisaatiosi henkildstdstrategiassa kiinnitettyiorhiota tydn ja
perheen/yksityiselaman yhteensovittamisen kysyniyksi jos on, niin
miten?

3. Kuinka organisaatiosiléhiesimiehet suhtautuvat tyontekijoiden tyon ja
perheen/yksityiselaman yhteensovittamisen vaatiimiks

4. Mik&d organisaatiosi toiminta- ja ajattelutavoissa myonteistd tyon ja
perheen/yksityiselaman yhteensovittamisen kannalta?

5. Voisitko sanoa organisaatiosi olevan "perheystéwt” tyonantajana?

6. Mik& organisaatiosi toiminta- ja ajattelutavoissan &ielteista tyon ja
perheen/yksityiselaman yhteensovittamisen kannalta?
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Kerro tama -> TyoOn ja perheen/yksityiselaméan yhteensovittamia voidaan
helpottaa  erilaisten  toimenpiteiden ja  joustojen, kiten  esim.
tyOaikajarjestelyjen tai vanhempainvapaiden, kautta

7. Tiedatkd, mitd toimenpiteita ja joustoja organigzssasi ontarjolla tyon ja
perheen/yksityiselaman yhteensovittamisen helpasikai?

8. Kuinka halukkaita organisaatiosi tyontekijat ohgbdyntamaamaitéa joustoja?

a. Tarkentava -> kysytaan vain, ellei tule esiin edelld: Onkeri
henkilostoryhmilla esimerkiksi naisilla _ja _miehill&, tasa-arvoiset
mahdollisuudet joustavaan tybn ja perheen/yksil§imén
yhteensovittamiseen ja joustojen hyédyntamiseen?

b. Tarkentava -> kysytaan vain, ellei tule esiin edellda: Onko. ns
perheellisilla ja ei-perheellisillatydntekijdilla mielestasitasa-arvoiset
mahdollisuudet urakehitykseen tai henkil6kohtaiseleghittymiseen
organisaatiossasi?

c. Tarkentava-> kysytaan vain, ellei tule esiin edella: Onjggsyvissa ja
maaraaikaisissatydsuhteissa olevilla tyontekijdilla mielestasasa-
arvoiset _mahdollisuudet  urakehitykseen ja  henkilékohtaiseen
kehittymiseen organisaatiossasi?

d. Tarkentava-> Kysytdan vain, ellei tule esiin edelld: Josatasvo ei
yllamainituissa kohdissa ole toteutunut, mita veila tehda tasa-arvon
parantamisek$

9. Kuvallisitko nyt, millainen olisi mielestasiihanneorganisaatio tyon ja
perheen/yksityiselaman joustavan yhteensovittanksenalta?

10. Miten (jos mitenk&&n) nykyisen organisaatiosi fulisiuttua tai kehittya, jotta
tdma ihanne saavutettaisiin?
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a. Tarkentava -> kysytdaan vain, ellei tule esiin edella: Milleis
organisaatioosi tai tyohosi kohdistuvat kehittaoirsiet tai  joustot
edistaisivat joustavaa tyon ja perheen/yksityis@lidiiyhteensovittamista?

Il Henkilostokyselyn tuloksista johdetut kysymykset
tyohon/organisaatioon kohdistuvien
kehittdmistoimenpiteiden
selvittamiseksi

Huom! Jos seuraavat asiat ovat tulleet kattavasti kasiiyd jo haastattelussa
aikaisemmin, ei niita tarvitse kysya uudelleen. E#t ole varma tasta, on varminta
kysya namakin kysymykset!

Kerro tdm& -> Loput haastattelun kysymyksista liittyvatkin - syksylla
organisaatiossatoteutetun henkilostokyselyn tuloksiin. Naiden kygmysten avulla
on tarkoitus saada (vield) tarkempi kuva organisadbsi kehittAmistarpeista
erityisesti tydbn ja muun elaméan yhdistamisen helpaamista silméalla pitaen.
Naihinkdan kysymyksiin ei ole olemassa oikeita taivaaria vastauksia, vaan
olemme kiinnostuneita Sinun nakemyksistasi asioihin

1. Henkilostokysely osoitti, ettd organisaation hedsit koki ylemman johdon
suhtautuvan lahiesimiehia kielteisemmin tyén ja hpefyksityiselaman
yhteensovittamisen tarpeisiin. _Mistd tama mielestéstoo ja mitd asialle
voitaisiin tehd&?

2. Havaittin my6s, etta etenkin_konservatiivinen jgeaatiivinen vastuualue
nahtiin  perhekielteisempind ja__ psykiatrianvastuualue sitd vastoin
perhemyodnteisempéana yksikkonad. Mista ndma havaittt voisivat mielestasi
johtua ja mit& niille voitaisiin tehda?

3. Tulosten mukaan henkilostd koki usein kiirettd sédiEn Mitkd nakisit
keskeisimpind _kiireen aiheuttajinaorganisaatiossasi ja__mitéyokiireen
vahentamiseksioitaisiin tehda?
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4. Siirtyyko tyokiire mielestéasi tydn ulkopuolellperhe- tai yksityiselamaan, ja jos
siirtyy, niin millaisia_vaikutuksiaarvioit silla olevan muille elamanalueille.

5. Kyselyn mukaan sairauspoissaolegiintyi melko paljon organisaatiossa. Mista
poissaolot mielestasi kertovat ja mitd voitaisehda niiden vahentamiseRsi

6. Viimeinen kysymykseni liittyy organisaatioon sitaatiseen Kysely o0soitti
organisaation henkiloéston olevan vahaisesti sitouita organisaatioon, misté
arvelet tAman johtuvan ja mita asialle voitaiséhd&

Jos haluaa, voi toki kysya lopuksi: Miltd haastaltetuntui?

Kerro taméa -> Lopuksi pyydan nyt Sinua tayttamaan 4 lyhyttd bmaketta

Kerro tdma -> Onko Sinulla mielessasi viela jotakin, mita halat kertoa tai kysya
minulta?
SUURKIITOS HAASTATTELUSTA
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Martinin
ulottuvuudet

Integraationdkodkulma

Erillisyysnékokulma

Hajaannusnakokulma

Perhemyonteisyytta
edistavat tekijat

TyOGaikajoustot

- tydvuorosuunnittelu
- osa-aikaty®

- vuositydaika

- vuorottelu- ja
opintovapaat

- Organisaatiossa aito
halu kuunnella
tyontekij6ita ja ottaa
henkildkunnan erilaisef
elamantilanteet
huomioon (esimiesten
tuki)

Perhemyonteisyytta
vahentavat tekijat

Tyo6n luonne
- vuorotyo

- paivystykset
- henkinen stressi

- Lahiesimiesten
valilla eroja
suhtautumisessa
joustojen
hyodyntamiseen

- organisaation
byrokraattisuus

- kateus sellaisia
tyontekijoita kohtaan,
jotka hyddyntaneet
joustoja

- vaatimus siita, etta
pitéaa tehda ylitoita

- epatasa-arvoinen
suhtautuminen
erilaisten
perhetilanteiden
vaatimuksiin

Tasa-arvo

- Molemmilla

sukupuolilla tasa-
arvoiset mahdollisuude
hyodyntaa joustoja

- Lyhyella maaraajalla
olevilla tyontekijoilla ei
yhta hyvia
mahdollisuuksia
hy6dyntaa joustoja ja
paasta koulutuksiin
kuin vakituisilla

tyontekijoilla

- Eri ammattiryhmien
valilla eroja siiné,
tmiten erilaisia
joustoja voidaan
hyodyntaa

- perheellisten ja
perheettomien
tyontekijoiden kohtelu
ei ole tasa-arvoista

- Miehet huonommass
asemassa kuin naiset




