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Tiivistelma - Abstract

Tyon ja perheen vuorovaikutus on useimmiten kisitetty kielteiseksi, vadjaamatta konfliktiin
johtavaksi suhteeksi. Perheystdvillisten organisaatioiden teoriassa on keskitytty minimoimaan
tyontekijoiden kokemaa tyon ja perhe-eldmén vilistd konfliktia ja siitd seuraavia negatiivisia
vaikutuksia. Tyoeldmén ndkokulmasta eri elaméanalueiden vélinen synergia on ollut korkeintaan
yllattava lopputulos, mutta ei teoreettisesti perusteltu ldhtokohta. Tyo ja perhe voivat kuitenkin
my0s tukea toisiaan eli olla myonteisessd vuorovaikutuksessa. Téssd Pro gradu-tutkielmassa
tavoitteena on paikallistaa tyon ja perheen myonteiseen vuorovaikutukseen yhteydessd olevia
tekijoitda analysoimalla kvantitatiivisin menetelmin Eldmé&nlaatu muuttuvassa Euroopassa -
projektin kevéaalld 2007 kerdttyd aineistoa. Projektissa mukana olivat Suomi, Ruotsi, Britannia,
Hollanti, Saksa, Portugali, Unkari ja Bulgaria. Kyselylomakkeessa tiedusteltiin neljan eri
palvelusektorin (telecom, vihittdiskauppa, sairaala ja pankki- ja vakuutusalan) organisaatioiden
tyontekijoiden kokemuksia tyostd sekd tyon ja muun eldmén suhteesta.

SPSS-ohjelman avulla suoritetut varianssianalyysit osoittivat, ettd naiset, perheelliset ja
esimiesasemassa olevat kokivat muita tyontekijoitd enemmaén tyon ja perheen tukevan toisiaan.
Kun aineistoon sovellettiin tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia hierarkkisen
regressioanalyysin avulla, jossa vakioitiin myos erilaisten taustamuuttujien vaikutus tyon ja
perheen synergian kokemukseen, saatu kuva ilmiostd muuttui. Havaittiin, ettd taustatekijoilld
(sukupuoli, perhetilanne, sosioekonominen asema) ja tyon vaatimuksilla ei ollut yhteyttd tyon ja
perheen synergian kokemukseen, kun huomioon otettiin tyon voimavaratekijit. Toisin sanoen,
jos tyontekijd koki voivansa oppia uutta ja kdyttdd luovuutta tyossddn ja sai sosiaalista tukea
kollegoiltaan ja esimiehiltddn, ei tyon aikapaineilla, epdvarmuudella tyon jatkumisesta ja
organisaatiokulttuurin urakeskeisyydelld ollut synergiaa heikentdvdd vaikutusta. Edelld
mainitut tulokset olivat samankaltaisia kaikissa kahdeksassa Euroopan maassa. Sitd vastoin,
maat erosivat toistaan koetun synergian suhteen, Portugalissa tyontekijdt raportoivat eniten tyon
ja perheen tukevan toisiaan, kun taas Saksassa vahiten, Suomen sijoittuessa véalimaastoon. Tyon
vaatimusten ja voimavarojen malli yhdessd kontrollimuuttujien kanssa pystyi selittiméan tyon
ja perheen myonteisen vuorovaikutuksen vaihtelusta keskimddrin vain vajaat 13 prosenttia,
eniten Isossa-Britanniassa (20%) ja vahiten Saksassa, Alankomaissa ja Ruotsissa (10%).

Asiasanat: tyo-perhe synergia, tyon ja perheen myonteinen vuorovaikutus, tyon vaatimusten ja
voimavarojen malli, perheystédvillinen organisaatio
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1. JOHDANTO

’Lopettakaa sota — sota tyon ja perheen valilla™

Tdmd avaus on oppivasta organisaatiosta kirjoittaneen Peter Sengen (1994, 307) ehdotus
organisaatioiden kehittdmiselle. Sengen ndkemys haastaa yleisen kisityksen, jonka mukaan
tyontekijan perheellisyys merkitsee tyoeldmélle vain riskejd ja kuluja, nidin erityisesti
naistyontekijoiden kohdalla. Perhe ja ty6 kamppailevat yksilon rajallisista voimavaroista ja vievit
henkildston huomiota, aikaa ja energiaa tyon ulkopuolelle, heikentéen tydsuoritusta. Siten perhe-
eldmd, erityisesti sen velvoitteista aiheutuvat hiiriét, on pyritty héivyttdmédn tyoeldmésta
sosiaalipoliittisten ja yritysten perheystivéllisten kiytintojen avulla. Senge (emt.) ei kuitenkaan
nde perheellisyyttd vain hidivytettdvand hairiotekijané, vaan tuo esille tyontekijan yksityiseldmén
resurssina, avaimena tuloksellisuuden parantamiseen. Voisivatko tyd ja perhe olla liittolaisia, ei

pelkéstddn vihollisia? (Greenhouse & Powell 2006).

Tyon ja perheen vihollisuuksia ovat ylldpitdneet kokemukset yksityiseldmidn ja tydeldmén
vaatimusten ja odotusten vilisestd padllekkdisyydestd. Keskusteluissa ristiriitakokemukset
ilmenevit huolena kiristyneestd tyotahdista ja ilmion sosiaalisista seurauksista. Uuden talouden
vaatimukset ovat kovat niin naisille kuin miehillekin. Kyse ei ole pelkéstdén tydaikojen
pidentymisestd, vaan tydeldmén ote ihmisten elimédnkokonaisuudesta ndyttdd voimistuneen myos
muulla tavoin (esim. Salmi 2004). Kapitalismikriitikko Richard Sennettin (2002) mukaan uuden
kapitalismin muokkaama tydeldmé méérittad pitkdlle myds muun sosiaalisen toiminnan luonnetta.
Keskustelu sosiaalisesti kestimattomasti tyoelamasti kiteytyy pohdintoihin, siitd uhkaako tyo
syrjayttdd pehmedmmét yhteisolliset arvot. Keskustelemme lasten pahoinvoinnista (ks. esim.

Bardy ym. 2001) ja vanhemmuuden hukassa olemisesta (Jokinen 2005).

Tyon ja perheen ristiriidan korostaminen peittdd alleen ne dénet, jotka puhuvat tyon ja perheen
keskindisen tuen mahdollisuudesta. Ty6olotutkimuksen (2003) mukaan suomalaisista dideista (69
%) ja isistd (63 %) eli noin kaksi kolmesta perheellisestd vastaajasta sanoo jaksavansa paremmin,
kun on kodin ulkopuolella tydssd (Tammelin 2008, 93). Heidén mielestdén ty0 siis auttaa lasten
kanssa toimiessa. Turpeinen ja Toivanen (2008, 94) haastatellessaan tyontekijoitd havaitsivat,

ettei tyd ole ainoastaan taloudellinen pakko, vaan se on my0s resurssi. TyOntekijoiden mielesti



elamdnalueet tdydentdvit toisiaan. TyO tarjoaa sosiaalisia aikuissuhteita ja kotiin verrattuna
erilaista sisdltdd eldmddn ja itsensd toteuttamisen mahdollisuuksia. Lisdksi tyd tuo ryhtid,
jarjestystd ja sdannollisyyttd eldmddn. Vastaavasti perhe voi olla “henkireikd”, tydstd irrottaja,
joskus myds pienten lasten vanhemmille ainoa paikka missd kahvin saa juoda ldmpdisend.

Liséksi seka tyon ettd perheen koettiin tarjoavan resursseja ongelmatilanteiden selvittdmiseen.

Myds Sengen ajatus perustui tdmidn kaltaisille henkisen hyvinvoinnin yhteyksille tyontekijén
tuottavuuteen. Mutta voisivatko ty0 ja perhe tukea toisiaan, ei pelkdstddin affektisesti, vaan myos
instrumentaalisesti eli konkreettisten taitojen ja tietojen kautta, kuten Edwards ja Rothbard (2000)
sekd Greenhouse ja Powell (2006) ehdottavat? Crouterin tutkimuksessa (1984) tyontekijét
kertoivat oppineensa tydssddn vuorovaikutustaitoja, jotka olivat osoittautuneet hyddyllisiksi
myds kotona (Greenhouse & Powell 2006). Rudermanin tutkimusryhmi (2002) puolestaan
havaitsi tyOssdkdyvien perheellisten raportoivan hyodyntidviansd tyOssddn monenlaisia kodin
piirissd opittuja taitoja: tehokasta tehtidvien organisointia (multitasking), erilaisten ihmisten ja
nidkemysten ymmairrystd, kykyd kehittdd ja ohjata, motivoida ja alaisiaan sekd kollegoitaan.
Lisdksi tyossdkdyvit olivat olevansa karsiviéllisempid lasten kanssa toimiessa sekd voivansa
hyodyntidd henkilokohtaista taustaansa ja sosiaalisia suhteitaan tyOssddn. TyOhon liittyvissi
koulutuksissa tyontekijat voivat my0s oppia taitoja ristiriitojen ratkaisemiseen, joista on hydtyd

my0s perhe-eldméssd (Carlson ym. 20006).

Tutkijoiden keskuudessa onkin virinnyt kiinnostus tyon ja perheen myonteisen vuorovaikutuksen
mahdollisuuksiin. Useilla eri eliménalueilla toimimisen eli niin kutsutun moniroolisuuden on
huomattu kiinnittivdn ihmisen monipuolisesti sosiaaliseen ympéristoonsid ja siten lisddvén
kaytettdvissi olevia voimavaroja, taitoja ja tietoja sekd mahdollisuuksia (Barnett & Hyde 2001).
Tyon ja perhe voivat siis tukea toisiaan, kun yhdelld eldménalueella (ty6ssd) hankitut voimavarat

auttavat toisen roolin toiminnassa (ks. esim. Voydanoff 2002; 2004).



1.1 Ty6eldaman muutos edellyttaa tyodtekijdilta uudenlaisia (?)
valmiuksia

Kiviméki ja Otonkorpi-Lehtoranta (2003, 24, 183) viitaten Cappellin ja kollegoiden teokseen
Change at work (1997), kuvaavat tyOeldmidn muutoksen yleisid kehityssuuntia néin:
Tyontekijoille asetetut vaatimukset ovat kasvaneet, mutta tySpaikan varmuus on vidhentynyt.
Asiakkaiden vaatimukset joustavasta palvelusta on kasvanut aiheuttaen muutospaineita
palvelualalle. Samoiten tyontekijoiltd odotetaan uudenlaisia valmiuksia, kuten joustavuutta,
valmiutta kouluttautua ja kykyd oppia nopeasti uutta ja sopeutua. My0Os uudenlaisia sosiaalisia
valmiuksia edellyttdvad verkostoituminen ja tiimitydskentely haastavat vanhoja tyon organisoinnin
muotoja ja niiden ympdrille rakentuneita sosiaalisia kdytdntdjd. Mutta ovatko kaikki ndmi
vaaditut valmiudet todellakin tdysin uudenlaisia? Vai ovatko ne vain yleensd feminiinisini
pidettyjd, talouseldméssd ennen varjoon jddneitd taitoja, jotka henkiloston muodostuessa
kilpailutekijdksi, nousevat huomion keskipisteeksi? Palveluammateissa niitd taitoja on tarvittu

ennenkin.

Yksi merkittdvimmistd tydeldmén muutoksista on tyon siirtyminen teollisuudesta palvelualoille
(Lehto & Sutela 2008, 9). Trendi on havaittavissa koko Euroopassa. Palvelualojen kasvaneen
nopeasti henkilomairéltddn ja titd nykyd yli kolmasosa elinkeinorakenteesta kuuluu palveluihin
(Korvajarvi 2004). Euroopan ammatillisen koulutuksen kehityskeskuksen, CEDEFOP:in tuoreen
arvion (2008) mukaan jatkaa kasvuaan seuraavan vuosikymmenen aikana. Nyt kasvava osa
tuotannosta onkin immateriaalisia palveluja, joita tuotetaan ja kulutetaan vélittoméassi
vuorovaikutuksessa (Julkunen 2008, 141). Aito palvelu siséltddkin henkildiden vélistd

vuorovaikutusta ja kommunikaatiota — aivan kuten perhe-elamakin.

Tutkimuskohteena tyon ja perheen vuorovaikutus ja palveluala muodostavat mielenkiintoisen
yhdistelmdn. Perhe on mielletty naisten alueeksi, samoin hoivan ja palvelun ammatit.
Tyomarkkinoillakin naiset sijoittuvat tekemédn kotityOméisid asioita, kodin- lasten- ja
vanhustenhoitoa, siis huolenpitoa, tunteita ja esteettisyyttd vaativia toitd. Raija Julkusen (2008,
155-161) mukaan ndmd tyot eivét naisvaltaisia pelkdstddn tilastollisesti, vaan myds niiden

siséltoihin liittyvid merkityksid tuotetaan kulttuurisesti. Naiset ndyttdvit kuin luonnostaan



solahtavan “heille sopiviin” palvelu- ja hoivatéihin, huolehtimaan, kommunikoimaan,
kuuntelemaan ja pitdméén ylld arjen jatkuvuuksia. Nditd naisten kulttuurisia taitoja ei pelkistdan
pidetd itsestdéin selvind, kotona sosialisaatiossa opittuina, vaan Julkusen (emt.) mukaan niitd
myo0s kéytetddn yritysten kilpailun vdlineend. On huomattu, ettd kilpailukyvyn ehtoina uudessa
taloudessa merkityksellisen roolin saavat kieli- ja vuorovaikutustaidot, vaativan asiakaspalvelun
hallinta ja ristiriitojen késittelyn ja sovittelun taito. Feminiinisid attribuutteja, yhteistyota,
vuorovaikutusta, hoivaamista ja ldsndoloa arvokkaampana tydeldméssd usein silti pidetddn
maskuliinisuuteen liitettdvid ominaisuuksia; rationaalisuutta, riippumattomuutta, laskennallisuutta
ja selkeitd tuloksia. Naiset itse eividt kuitenkaan ajattele heihin liitettyjd taipumuksia vain

feminiinisyyden piirteind, vaan taitoina, aitoina kompetensseina (Julkunen 2008).

Palvelutydstd puhutaan usein myds tunnetyond. Tunnetyd taitoineen ainakin implisiittisesti
liitetddn useimmiten naisiin. Tunnety0kédn ei ole pelkéstddn kuluttavaa ja itsehillintdd vaativaa
empatian jakamista omista pinnalle pyrkivistd tunnetiloista huolimatta, kuten Hochschild vaittaa
kuuluisassa tutkimuksessaan The Managed Heart: Commerzialization of Human Feeling.
Julkusen (2008, 147) mukaan emotionaalinen tyd voi rikastuttaa tekijin persoonaa tavalla, jota
tyd ilman emotionaalista ulottuvuutta ei tarjoa. Bill Jordanin teesi on, ettemme vieldkédin
ymmaérrd palvelu- ja vuorovaikutustalouden luonnetta ja sen roolia ihmisten hyvinvoinnin
lahteend (Julkunen 2008, 140). Kyse ei kuitenkaan ole pelkdstddn hyvinvoinnista, vaan myds
milld tavalla tyontekijit kokevat tyonsd ja yksityiseldmdn ja ndiden viliset suhteet

vuorovaikutustaloudessa.

1.2 Kontekstina palveluala ja Eurooppa

Palvelualan tyontekijdt muodostavat tdssd hyvin kohteen, silld palveluala on sekd mairéllisessd
kasvussa ettd sisdisessd muutoksessa. Palvelusektoria tdssd tutkimuksessa edustavat 1T/telecom,
pankki- ja vakuutusalan, sairaalan ja véhittdiskaupan organisaatiot kahdeksassa eri Euroopan
maassa. Kasvava kilpailu ja siirtymé kohti 24 tunnin ja 7 pédivédn palvelutarjontaa koskettaa alaa
ohjaavaa toiminnanlogiikkaa ja siten myds tyontekijoitd. Pankki- ja vakuutusalan tyd on Piivi
Korvajédrven (2004, 176) mukaan muuttunut perinteisesté palvelusta enemmén kohti itsendistd ja

vastuullista myyntityotd, jossa tietotekniikan keskeisyys korostuu nostaen tyon vaatimustasoa.



Verkkopankkien ja automaattien kautta asiakkaat voivat palvella itse itseddn mihin vuorokauden
aikaan tahansa. Puhelinoperaattoreiden (telecom) ja muiden yritysten uudet call centerit, puhelin-
ja yhteyspalvelukeskukset ovat uusi ja nopeasti kasvava ala (emt., 159). Niiden tavoitteena on
hoitaa yrityksen asiakaspalvelu ja kenties myds osa suoramyynnistd ja — markkinoinnista.
Palvelukeskuksilla on my0s paineita vastata asiakkaiden ongelmiin ympiri vuorokauden. Myds
vihittidiskauppojen aukiolojen laajentamisesta kiistelldédn julkisessa keskustelussa. Tehostamis- ja
sddstopaineista johtuen julkiset hyvinvointipalvelujen organisaatiot ovat alkaneet soveltaa liike-
eldmdstd tuttuja tekniikoita ja puhetapoja (Julkunen 2008, 143); toimintoja yksityistetddn ja
ulkoistetaan, palveluja kuluttavat asiakkaat, tavoitteet ja budjetti vaativat toiminnan tehostamista
ja neuvontaa voi saada myos puhelimen kautta. Yhteistd kaikille ndille toimialoille 24/7-
tendenssin lisdksi on tdiden kiinnittyminen aikaan ja paikkaan. TyO0hon tultava vuorojen
médrittdmind aikoina eikd tyontekijd voi itse paéttdd missd mieluiten tyonsé tekisi. Esimerkiksi

kaupan kassoja tarvitaan eniten aikoina, jolloin muut tydssikayvit padsevit ostoksille.

Vaikka puhumme talouden globalisaatiosta, yli rajojen levidvistd toimintatavoista ja
monikansallisista yrityksistd ja tydeldmén muutoksesta ikdén kuin yleismaailmallisina ilmidina,
toimialat eri maissa kohtaavat nimd muutokset eri tahdissa. Saman alan ty0 ei vilttdmaittd ole

samanlaista eri maissa tyontekijan nidkokulmasta.

1.3 Tutkimuksen tavoitteet

Tdmén tutkimuksen tavoitteena on tarkastella tyon ja perheen yhteensovittamisen laiminlyStya
ndkokulmaa, tyon ja perheen myonteistd vuorovaikutusta, sitd miten eri eldménalueet voivat
tukea toisiaan. Kuten johdannossa tuotiin esille, tydeldmin kehittdmisen ja muutoksen tueksi ja
ymmaértdmiseksi tarvitaan my0s tutkimustietoa, ei pelkdstddn konfliktia vdhentivistad tekijoista,
vaan myds ty0 ja  perhe-elimdn myodnteisen  vuorovaikutuksen edellytyksista.
Konfliktindkokulman hallitessa tyon ja perheen suhteiden tutkimuksen paradigmaa (Hill 2005),
tyon ja perheen keskindisen tuen kisitteellistiminen ja empiirinen tutkimus ovat jddneet

kehittelyd vaille (Frone 2003; Parasuraman & Greenhouse 2002).



Perhe- ja tydeldmédn keskindisen tuen mahdollisuuksia vertaillaan eri Euroopan maassa.
Tutkimuksen aineistossa mukana on kahdeksan maata eri puolilta Eurooppaa: pohjoisesta Suomi
ja Ruotsi, Keski-Euroopasta Iso-Britannia, Alankomaat ja Saksa, eteldstd Portugali ja Ita-
Eurooppaa edustavat Unkari ja Bulgaria. Tédssd tutkimuksessa maavertailua hyddynnetddn
lahinnéd kuvailevalla tasolla. Selittidvélle, syvéllisemmalle tasolle eteneminen olisi haasteellista,
silld tyon ja perheen myonteisen vuorovaikutuksen tutkimusta ei ole aiemmin tehty vertailevasta
nidkokulmasta ja siten sopivasta teoriakehyksestd ei ole esimerkkid. Tyon ja yksityiseldman
vuorovaikutusta on tutkittu tasapainon (work-life balance) nidkdkulmasta vertailevasti kayttien
Esping-Andersenin hyvinvointiregiimeji (ks. esim. Crompton & Lyonette 2006; Van der Lippe
ym. 2006). Néissd tutkimuksissa havaittuja maiden vélisid eroja tyon ja perheen yhdistimisen
mahdollisuuksissa on selitetty maiden eritasoisilla perhepoliittisilla tuilla, perhepédivdhoidolla
sekd kulttuurisidonnaisilla kasityksilld kotitdiden jakamisesta sukupuolten kesken. Jakoa
hyvinvointivaltioregiimeihin kritisoineet ovat jaotelleet maita sukupuoliregiimeihin (Van der
Lippe ym. 2006) tai tuotantoregiimeihin ja ty0llisyysregiimeihin (Gallie 2007). Tyo-
yksityiseldimé balanssi on kuitenkin luonteeltaan erilainen selitettdvé ilmid eikd mik&in ndisti
ailemmin esitetyistd tyon ja perheen vuorovaikutuksen kehyksistd tunnu yksiselitteisesti sopivan

myodnteisen vuorovaikutuksen tutkimiseen.

Siksi analyysissa suhtaudun mahdollisiin maiden vilisiin eroihin kuten Crompton & Lyonette
(2006) vertailevassa tutkimuksessaan: kyse on erdénlaisesta yhteiskunnallisesta vaikutuksesta
(societal effect), joka voi nousta esiin vertailtaecssa maita jonkin ilmion esiintymisen suhteen.
Lahestymistavan avulla voidaan tutkia missd maédrin universaaliksi” késitettyyn ilmioon
vaikuttavatkin kulttuuriset arvot ja poliittiset toimet. Toisin sanoen, keskeisestd on havainnoida
sdilyyko joku tietty maakohtainen ero olemassa vield senkin jélkeen, kun joukko muita asiaan
vaikuttavia tekijoitd on vakioitu. "Maatekijadn” tutkiminen ei kuitenkaan ehdottomasti edellyti
tarkkoja analyyseja milld tavalla maiden erilaiset kulttuuriset ja poliittiset piirteet vaikuttavat
tutkittavana olevaan ilmioon. Maa kulkee siis analyyseissa mukana yhtend kontrolloitavana
muuttujana, mutta eri maiden vilille mahdollisesti syntyvien erojen ei véitetd johtuvan kyseisesti

yhteiskunnallisesta kontekstista ja sen piirteista.



Tutkimuksessani yhdistyvit siis monet elementit, joista toiset korostuvat ja toiset jadvit taustalle.
Tutkielman teoriaosassa tarkastelen miten tyon ja perheen vuorovaikutusta on aiemmin tutkittu ja
mihin téssd tutkimuskentéissd tyon ja perheen mydnteisen vuorovaikutuksen teoria sijoittuu.
Vaikka kdyn ldpi aihepiirin tutkimusperinnettd laajemminkin, painopiste on tyon ja perheen
myonteisen vuorovaikutuksen taustan selvittimiselld ja kentdlld esiintyneiden kilpailevien
kisitteiden erittelylld. Ndin ollen osa teoriaosassa lyhyesti esilld olleista viitekehyksistd jaavét
analyysissa hyoddyntdméttd. Niiden esittely kuitenkin puoltaa paikkaansa tutkimuskentin
hahmottamisen vuoksi. Toiseksi teoriaosassa keskustelen siitd miksi tyon piirteet ja
organisaatiokulttuuri liitetddn tyon ja perheen yhteensovittamiseen. Tami siksi, etti
organisaatiotutkimus on kérsinyt tyon ja perheen vuorovaikutuksen positiivisen ndkokulman
puuttumisesta ja keskittymisestd tuottavuuden kasvattamiseen vain héirigitd (kuten perheellisten
poissaoloja, sairaslomia, urakatkoksia) tutkimalla. Niihin teoriakeskusteluihin pyrin vastaamaan
empiirisessd osiossa, jossa pengotaan Eldmanlaatu muuttuvassa Euroopassa- surveyaineistoa'
kvantitatiivisin menetelmin. Tavoitteena on hahmottaa miten eritaustaiset eurooppalaiset
palvelualan tyontekijit kokevat tyon ja perheen myonteisen vuorovaikutuksen arjessaan. Lisdksi
tarkastelen onko tyon heille asettamilla vaatimuksilla ja toisaalta voimavaroilla yhteyttd ndiden
eri eldmanalueiden keskindisen tuen kokemukseen. Lopussa keskustelen teemoittain tarkeimmisti

tuloksista ja liséksi arvioin tutkimuksen mahdollisia puutteita.

! Aineiston esittely ks. luku 5.1
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2 TYON JA PERHEEN RAJA-AITOJA KAATAMASSA

Modernisaatioprosessi eriytti agraarisessa yhteiskunnassa yhteen nivoutuneina kulkeneet
eldmédnalueet, sijoittaen perheen yksityiseen ja palkkatyon julkiseen. Talcott Parsons
funktionalistinen teoria esitti, ettd organisaation ja perheyksikon toiminnan kannalta ideaalisiin
tuloksiin péaastdisiin tyonjaolla, jossa mies huolehtii taloudellisesta toimeentulosta ja vaimo kodin
ja lasten hoidosta. Samalla vahvistettiin sukupuolittunutta késitystd tyOnjaosta, jossa naiset
sitoutuvat enemmédn kodinhoitoon ja michet tydeldméddn. Kodin ja ansiotyon rajasta tuli

sosiaalinen normi, jota vain kansalliset hitétilat ovat onnistuneet hdmartdmaan.

Malli vahvisti eldménalueiden eroa toisistaan, mutta tyOeldmdssd tyontekijin nikeminen
erillisend  yksityiselimistddn on osoittautunut merkittivdksi hankausta aiheuttavaksi
ajattelumalliksi. Tydpaikalla tyontekija ndhdédédn vain tyontekijéna, jolloin katsotaan, etteivit tyon
ulkopuoliset asiat vaikuta tyon suorittamiseen. (Julkunen ym. 2004). Talcott Parsonsin mukaan
perheet on suljettu organisaation ulkopuolelle, silld niiden ajatellaan olevan antiteesi trendille
kohti rationalisaatiota, kapitalistisen markkinajérjestelmédn sydantd (Salmi 2004, 129). Erottelu
yksityiseen ja julkiseen ja sukupuolittunut tyonjako on tuottanut maskuliinisen mallin hyvésti
tyontekijastd. Tunnetun tydeldmin tutkijan Susan Lewisin (1996, 4) mukaan traditionaaliseen
tyon malliin sekd organisaatiokulttuureihin on melkoisen juurtuneena nidkemys tyontekijén
ideaalityypistd, michestd leivinhankkijana (male breadwinner): miestyontekija, joka koulutuksen
jéalkeen osallistuu kokopdivityon muodossa tydeldmiédn aina eldkeikddn saakka, ilman perhe-
elamddn liittyvid myonnytyksié tai keskeytyksid. Malliin ihannetyontekijéstd liittyy valmius olla
kiytettdvissd tydasioihin koska vain ja pitkdt tydtunnit ovat merkki sitoutumisesta tyohon, kun
taas jos asettaa perheen etusijalle tyon sijaan, on vihemmén motivoitunut tyontekijé (esim. Lewis

1996; Gambles ym.. 2006).

Yhteiskunnalliset muutokset, kuten esimerkiksi naisten invaasio tydeldmddn, tydvoiman
diversiteetin kasvu ja toisaalta miesten lisddntynyt osallistuminen kodin- ja lastenhoitoon ovat
paljastaneet perinteisen (mies)tyontekijain mallin. TyOnantaja ei voi olettaa, ettd palkatulla

henkil6lla olisi lapsista huolehtiva ”vaimo™ kotona, joka haivyttidd yksityiseldmin vaatimukset ja
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mahdollistaa tyon ehdoilla toimimisen. Tyon ja perheen on huomattu asettavan ehtoja toisilleen,

misté johtuen on tdytynyt 10ytdd uudenlaisia tapoja késittdd tyon ja perheen suhde.

2.1 Oman elamansa roolipelaajat (eli rooliteoriasta)

Tyoeldméssd tyon ja perheen yhteensovittamisen mahdollistamisen ldhtokohta onkin ndhda
tyontekijan eldimé kokonaisuutena ja perinteisimmin timéd on mahdollistunut rooliteorian kautta.
Kohnin ja Schoolerin (1982) mukaan kriittisesséd empiirisessd tyon sosiologiassa ajateltiin, ettd
tyOté ei voi jattdd tehtaan portille vaan sen pitkd késivarsi ulottuu koko elimén kognitiivisena ja
sosiaalisena oppimisena, persoonallisuuden ja eldmantyylin rakentumisena (Julkunen 2000, 226).
Tyontekijdn ndkeminen kokonaisuutena on tiarkedd myos tutkijoille Parker and Hall, jotka (1993)
esittdvit, ettd tyoroolien lisdksi yksiloilld on identiteetit ja myds roolit tyon ulkopuolella (hoivan
antajina lapsille tai omaisille, vapaaehtoistyontekijoind) ja yksilot tuovat myds identiteettinsi ja
roolinsa mukanaan tydpaikoilleen joka pdiva (Lewis 1996, 10). Roolit eivit siis ole vain viitta,
jonka voi halutessaan vaihtaa, vaan niissd kerddntyneet tiedot, taidot ja kokemukset kulkeutuvat

elaméanalueelta toiselle.

2.2 Tybn ja perheen suhde siirtymismallien avulla tulkittuna

Toinen tyon ja perheen vuorovaikutusta tutkinut teoriasuuntaus on keskittynyt tutkimaan, mill&
tavalla yksilot pyrkivit hallitsemaan eldaménalueiden rajapintoja. Toisin sanoen, mukautuvatko he
tdysin yksityisen ja julkisen erotteluun ja pitdvat ndmé roolit tiukasti erillddn vai pyrkivitkd he
integroimaan ja eldméén rooleissa rinta rinnan. Klassisin teoria tyon ja perhesuhteiden toisiinsa
vaikuttavuudesta on Sinikka Vanhalan (2005, 201-202) esittdimd Evansin ja Bartolome'n
klassinen typologia (myds Salmi 2004, 113—-114). Kyse on teoretisoinnista, jonka avulla voi
tutkia sitd miten eri tavoilla ty6-perhe/yksityiselamén kombinaatiot voi kokea. Typologiassa on
kuusi erilaista tyon ja perheen vuorovaikutuksen suhdetta; riippumaton, siirtyméi- tai laikkyméa
(spill over), konflikti-, kompensointi sekd instrumentaalinen ettd integratiivinen suhde.
Riippumaton suhde tarkoittaa, ettd tyd ja perhe ovat tdysin erillddn toisistaan; toisin sanoen
suhdetta tyon ja perheen vélilldi ei ole eikd ndiden eldminalueiden tapahtumilla ole

seurausvaikutuksia toisiinsa. Tdmé voi johtua yksilon tietoisesta pyrkimyksestd pohtia tydasioita
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vain toissd ja késitelld perheasioita vain kotona (Rantanen & Kinnunen 2005, 231; ks. myos
erillisyysteoria Zedeck 1992, 9-10). Laikkymasuhteen (spillover) mallissa ty6n ja perheen
ndhdéddn asettavan ehtoja ja mahdollisuuksia toisilleen. Tdtd kutsutaan myds siirrdntéteoriaksi,
silld eldménalueen kokemukset vaikuttavat myos toisilla eldménalueilla. Konfliktiteoriassa
kuvaillaan kaaosmaista eldmintilannetta, jossa perhe ja tyd tuntuvat olevan ristiriidassa ja
vaativat resursseja ithmisten eldméssd vaikeasti yhdisteltdvillad tavalla (my6s esim. Greenhouse &
Beutell 1985). Kompensointimallissa ihmisten ajatellaan tasapainottavan eri eldménalueiden
vaikutuksia toisiinsa, esimerkiksi kotieldméssd koettuja pettymyksid, vallan puutetta tai
epatyydyttiavid kokemuksia korvataan omistautumalla ty6lle. Tdmi korvaavuusteorian katsotaan
toimivan myos toisin pdin eli koettuaan negatiivisia kokemuksia ty0ssd yksilo hakeutuu vapaa-
ajallaan tietoisesti hinelle mieleisempiin onnistumisen tunteita tuottavien toimintojen pariin. (ks.
myo0s Sirgy ym. 2001, 245). Instrumentaalinen suhde on ldhinnd tyon tekemistd elinkeinona,
vélineellisend keinona rahan ansaitsemiseen ja kulutukseen vapaa-aikana. Integratiivisessa
suhteessa ty0 ja perhe ovat erottamattomat — suhde muistuttaa agraarista eldminmallia, jossa ty0
ja perhe-eldmé lomittuvat. Siirtymismallit soveltuvat kuitenkin parhaiten yksilén hyvinvoinnin
tutkimukseen, siksi sosiaalitieteissd ja henkiloston johtamisen tutkimuksessa sovellettu on

esimerkiksi ekologista systeemiteoriaa.

2.3 Ekologinen systeemiteoria

Bronfenbrennerin (1989) ekologista systeemiteoriaa (Ecological systems theory) sovelsivat
Grzywacz ja Marks (2000) esittdessddn, ettd tyon ja perheen vuorovaikutus muodostuu
prosesseista, joita aika- paikka- ja henkilotekijait muovaavat. Nédiden mikrojérjestelmien
vuorovaikutuksen verkostoissa ympaéristotekijit vaikuttavat yksilon kokemukseen tyon ja perheen
vuorovaikutuksesta ja siten késitykseen hidnen itsensd ja ympériston yhteensopivuudesta. Taméi
teoria on askel eteenpdin rooliteorian deterministisestd ndkokulmasta, silli se huomioi
kattavammin tilannetekijoiden vaikutuksen ja toisaalta se mahdollistaa yksilotason sijaan
tutkimuksen kohdistamisen jdrjestelmétasolle. Teoriaa ovat soveltaneet myods Hill (2005),

Tammelin (2009) ja Voydanoff (2002).
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Tastd teoreettisesta ldhtokohdasta Grzywacz ja Marks (2000) hypotetisoivat, ettd ympariston
tarjoamat resurssit tyossd, kuten autonomia eli mahdollisuus vaikuttaa tyon tekemisen tapaan
sekd sosiaalinen tuki kollegoiden ja esimiesten taholta ja kotona (puolison tuki) olisivat
yhteydessd vdhdisempddn ristiriitaan tyon ja perheen vélilld ja toisaalta, korkeampaan tyon ja
perheen vilisen tuen kokemukseen. Toisaalta, ekologiset esteet ty0ssd, esimerkiksi kiire ja stressi
ja kotona (erimielisyydet puolison kanssa) olisivat yhteydessd tyon ja perheen vilisiin
konflikteihin ja alhaisempaan tuen kokemukseen. Tutkimuksessaan Grzywacz ja Marks (2000)
l16ysivit tukea viitteilleen ja siten pitivat ekologista systeemiteoriaa tyon ja perheen

vuorovaikutukseen sopivana viitekehyksena.
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3 TYON JA YKSITYISELAMAN VUOROVAIKUTUKSEN
TEORIOITA

Tyo6n ja perheen vuorovaikutuksen tutkimuksen taustalta voi siirtymismallien liséksi 16ytad kaksi
teoreettista haaraa, joihin rooliteoriaan perustuvat tutkimukset nojaavat. Resurssien rajallisuuden
teoriaan (Goode 1960; scarcity hypothesis) perustuva kielteisen vuorovaikutuksen tutkimus on
olettaa, ettd yksilon voimavarat ovat rajalliset eivitkd valttimatté riitd useiden vaativien roolien
odotusten tdyttdmiseen (Hanson ym. 2006). Toisaalta jo 70-luvulla esitettiin ajatus, ettd useilla eri
eldménalueilla toimiminen voi olla hyddyllistd uusien taitojen, tietojen ja sosiaalisten suhteiden
syntymisen kautta (enhancement hypothesis) (Sieber 1974). Nama kaksi teoriaa ovat osoittaneet
suuntaa eri perinteen tutkimuksille, joista konfliktiteoria saavuttanut valta-aseman. Erddnlaisen
synteesin ndistd kahdesta muodostaa Fronen (2003) teoria tyon ja perheen tasapainosta, joka

kokoaa alleen seki negatiivisen ettd positiivisen vuorovaikutuksen teoriat.

3.1 Ty6n ja perheen tasapaino — myyttinen metafora

Tyon ja perheen tasapaino on esilldi niin kahvipoytidkeskusteluissa, perheystévillisten
organisaatioiden tavoitteissa kuin Euroopan unionin agendallakin ja néin ollen se on astunut
myo0s eri eldminalueiden suhteiden tutkimukseen. Arkipuheessa toive tyon ja yksityiseldmén
tasapainosta on tuttu, mutta tutkimusalueena se on vield tuore ja vakiintumaton. Grzywaczin &
Carlsonin (2007) mukaan tutkimuksessa vallitsee epédselvyyttd siitd, miten késite tulisi madritella
tai miten sitd voitaisiin tutkia. Tasapainoa kdytetddn usein 160yhén metaforisesti (Guest 2002) ja
sen teoreettista madritelmaa ei aina esitetd, silld sen sisdltd oletetaan itsestddn selviksi (Valcour
2007). Tasapaino on myds késitetty vahdiseksi tyon ja perheen véliseksi ristiriidaksi, ikd4n kuin
konfliktimittarin toiseksi pddksi ei-konfliktiksi”, vaikka empiiriset tulokset eivdt tue tétd
késitystd (Grzywacz & Marks 2000). Kun madritelmd esitetdéin, se useimmiten ymmaérretddn
arviona siitd miten tyytyvéinen henkild on kykyynsd ja mahdollisuuksiinsa pystyd vastaamaan

sekd tyo- ettd yksityiseldmén roolien vaatimuksiin (Grzywacz & Carlson 2007; Milkie & Peltola
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1999; Valcour 2007). Locken (1976) mukaan tyytyvdisyys on vastine sille miten hyvin eri
elaménalueiden osatekijoiden lidsndolo eldmidnkokonaisuudessa toteutuu yksilon arvoja

vastaavasti tai ne ovat joutuneet torméyskurssille (Perrewe & Carlson 2003).

Nédmad madritelmét jattdviat kuitenkin avoimeksi kysymyksen mistd tasapaino koostuu tai
onko “rooliodotusten tdyttiminen” paras tapa ymmartdd ja mitata tyytyvdisyyttd. Marksin ja
MacDermitin (1996) roolitasapainon teorian mukaan ihmiset etsivit ennen kaikkea tayttd eldmaa
ja merkityksellisid kokemuksia, eivétkd vain tyydy tiyttdmiin velvollisuuksiaan (Grzywacz &
Carlson 2007). Ekologisen systeemiteorian mukaan ihmisilli on luonnollinen taipumus pyrkid

kehittimadn ja kiyttdmain taitojaan (Wayne ym. 2007).

Frone (2003) onkin esittinyt, ettd tyd-perhe-tasapaino muodostuisi alhaisesta tyd-perheen
vilisestd ristiriidasta ja korkeasta tyon ja perheen keskiniisestd tuesta (Grzywacz & Carlson 2007;
Rantanen 2008). Sekd tuki ettd ristiriita ovat “kaksisuuntaisia” eli tyd voi vaikuttaa
negatiivisesti/positiivisesti perhe-eldmiidn ja perhe-eldiméd tydeldmidn ja ndistd syntyy
nelikenttdmalli (taulukko 1). Yksilo voi siis kokea ristiriitaa (conflict) eli tyén ja perheen
vaatimusten vastakkaisuutta, mutta myds samanaikaisesti ndiden eldménalueiden tarjoamien
resurssien tukevan toisiaan (facilitation). Tdssd tutkimuksessa Fronen malli on vain apuna
méidritelmien suhteiden ymmartdmisessd, ja keskioon nousee tyon ja perheen positiivinen

vuorovaikutus.

Taulukko 1
Tyon ja perheen yhteensovittamisen ulottuvuudet (Frone 2003, 146)

Kielteinen My®onteinen

Tyd-perhe Tydstd perheeseen Tyosté perheeseen
suuntautuva kielteinen | suuntautuva
vuorovaikutus myonteinen

vuorovaikutus

Perhe-ty6 Perheesti tyohon Perheesta tyohon
suuntautuva kielteinen | suuntautuva
ristiriita myonteinen

vuorovaikutus
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Tyon ja perheen yhteensovittamista ei tulisi siis ndhdd vain “korjaaviksi liikkeiksi”
epétasapainosta kohti tasapainoa. Tasapainon positiivisen puoli, tyon ja perheen toisiaan tukevat
voimat, tulisi siséllyttdd eri eldmdnalueiden integraation tutkimukseen. Téll4 teoretisoinnilla voisi
olla annettavaa erityisesti organisaatioiden tyd-perhe-kiytinnoille>. Useimmiten organisaatiot
tavoittelevat perheystavillisilld kdytdnnoilld konfliktin liennyttdmistd. Vadhdinen konflikti ei
kuitenkaan Fronen (emt.) mukaan takaa tasapainoa, vaan tyon ja perheen mydnteisen
vuorovaikutuksen kokemus on ristiriidasta erillinen. Sekd myonteiselld ettd kielteiselld
vuorovaikutuksella on omat selittdjinsd ja seurausvaikutuksensa (emt.ks. myds Grzywacz &
Marks 2000). Organisaation, joka pyrkii mahdollistamaan tyon ja perheen synergialle suotuisat
olosuhteet, tulisi huomioida, ettei konfliktin vihenemisen kokemus vélttimaittd johda suoraan
mydnteisen vuorovaikutuksen lisdédntymiseen. Myonteisen vuorovaikutuksen edellytyksid tulisi
tutkia erikseen. Seuraavissa kappaleissa keskitytddn tarkastelemaan miten tyon ja perheen
negatiivinen ja positiivinen vuorovaikutus késitetéén, jotta selvidisi miksi on perusteltua vaittaa

positiivinen vuorovaikutuksen olevan muutakin kuin negatiivisen puuttumista.

3.2 Moniroolisuus ahdistaa —negatiivisesta vuorovaikutuksesta

Kielteisen vuorovaikutuksen teoriaa kehittivit Greenhouse & Beutell (1985) kuuluisassa
artikkelissaan, jossa he esittivit, ettd aikuiseliman merkittdvimmiksi rooleiksi muodostuvat usein
ty0- ja perheroolit ja kun néihin eldminalueisiin liittyvit vaatimukset joutuvat tormayskurssille,
syntyy konfliktitila tyon ja perheen kesken. Roolien kuormittavuuden teoria (role strain
hypothesis) olettaa, yksilolld on kdytossdin rajallinen maira aikaa ja energiaa, jotka tulisi jakaa
eri eliménalueiden kesken. TyOn ja perheen vaatimukset ovat yhteen sopimattomia ajan ja
psyykkisten resurssien suhteen, mistd seuraa aikaan perustuvaa (time based) ja toisaalta
kuormitukseen perustuvaa (Strain based) ristiriitaa. Lisdksi ylikuormitus yhdelld eldménalueella
(tyossd) voi vaikuttaa roolin mukaisen kdyttdytymisen vaikeutumiseen (vanhemmuuden tehtévit)
toisella alueella, mikd johtaa ristiriitaan kayttdytymisessa (behavior based). Greenhousen ja
Beutellin  artikkelia seurasikin  huomattava tutkimusaalto, jossa ty6n ja perheen
yhteensovittamisesta on tarkasteltu konfliktindkdkulmasta (esim. Grandey et al. 2006; Perrewé &

Carlson 1999; 2003; Thomas & Gangster 1995; Van Daalen et al. 2006).

? Perheystivillisesti organisaatiosta tarkemmin kappaleessa 4.
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Useissa empiirisissd tutkimuksissa, joissa nojaudutaan roolien kuormittavuuden teoriaan, lisdksi
sovelletaan ldaikkymismallia (spill over theory) (Edwards & Rothbard 2000; Vanhala 2005) ja
tutkitaan my0s vaikutuksen suuntaa, esimerkiksi tyoperhekonfliktia esiintyessd, tarkastellaan
haittaako ansiotyd perhe-eldamidd vai perhe-elimé ansiotyotid. Negatiivista “ldikkymistd” tyostd
perheeseen on havaittu useammin kuin piinvastoin (tarkemmin esim. Lahelma ym 2005;
Toivanen ym. 2005). Roolikonfliktin teorian valta-asemaa on kuitenkin kritisoitu ja rinnalle

onkin noussut positiivisempaa ndkdkulmaa korostavia teorioita.

3.3 Moniroolisuus vahvistaa — positiivinen nadkdékulma

Tyon ja perheen toisiaan tukevan vuorovaikutuksen teorian katsotaan pohjautuvan kahteen
sosiologiseen rooliteorian kritiikkiin. Sieber (1974) ja Marks (1977) ovat tahoillaan haastaneet jo
tuolloin vallalla olleen rajallisten resurssien teorian (Goode 1960; scarcity hypothesis), jossa tyon
ja perheen ja muut eldménalueiden nédhddin kilpailevat yksilon rajallisista voimavaroista. Seka
Sieber ettd Marks esittévit useiden roolien pikemmin kehittdvan yksilon voimavaroja kuin vain

yksipuolisesti kuluttavan niita.

Sam D. Sieber artikkelissaan Towards a Theory on Role Accumulation (1974) havainnollisti
roolien kasaantumisen teorian avulla syitd, joiden kautta useissa rooleissa toimimisen
nettohyOtyjen voi nidhda ylittdvén haitat. Sieberin mukaan jokainen rooli tuo mukanaan yksilolle
uusia mahdollisuuksia ja resursseja erityisesti laajentuneiden verkostojen kautta. Sosiaalisten
kontaktien kylkidisind tulee paitsi sisdpiiritietoa, keskustelukumppaneita, vertaistukea vaikeiden
tilanteiden varalle ja uusia perspektiivejd, my0s konkreettisia instrumentaalisia hyotyjé, kuten
suosituskirjeitd ja apua ongelmatilanteisiin. Moniroolisuus edesauttaa yksilon kasvua myos

kohentuneen itseluottamuksen, joustavuuden ja erilaisuuden ymmaérryksen kautta.

Marks (1977) keskusteli samaista sitoutumisen, ajankdyton ja energian nollasummapelin

késitystd vastaan voimavarojen kasvun teoriassaan (energy-expansion theory). Hén pohjaa
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ajatuksensa Emile Durkheimin sosiologisiin teorioihin, joissa sosiaalisten toimintojen kuvataan
ennemminkin tuottavan lisdé energiaa kuin kuluttavan sitd. Marks lainaa Durkheimia (1953, 86):

”Life is not a precise arrangement of the budget of the individual or social
organism, the reaction with the least possible expense to the outside stimulus, the careful
balance between debit and credit. To live is above all things to act, to act without
counting the cost and for the pleasure of acting.”

Téstd ndkokulmasta huomio kiinnittyy energian ominaispiirteisiin. Durkheimilaisittain energia on
ennemminkin sosio-kulttuurisesti ehdollistunut muuttuja kuin muuttumaton biologinen fakta. Eri
elamdnalueilla toimimisesta ei seuraisikaan vadjddmattd rooliristiriitaa, vaan konflikti
ennemminkin heijastelisi yhteiskunnallisen ilmapiirin ehtoja, joka estdd havaitsemasta
moniroolisuuden potentiaalia (Rantanen 2007). Marks (emt.) esittddkin kysymyksen, millaisilla
sosio-kulttuurisilla ehdoilla timéankaltainen energia voi tulla vapaasti kéytettdviksi tai miten sen
lisddntymistd selittdd? Néin ollen energian sosiaalisen tuotannon tavat tulevat uudella tavalla

relevanteiksi tutkimuskohteiksi.

3.4 Mydnteisen vuorovaikutuksen kasitteita

Sieber ja Marks loivat pohjaa tyon ja yksityiseldmén positiivisen vuorovaikutuksen tutkimukselle.
Sittemmin tutkimusta on kehittynyt konflikti- ja tasapainotutkimuksen rinnalle omana itsendisend,
joskin vdhemmain suosittuna ja kehiteltynd, kenttdnd. Tutkimusta ja teoriakeskustelua onkin
perddnkuulutettu, silld sekd mittareiden ettd kisitekeskustelujen katsotaan olevan vield kehittelya
ja empiirista testausta vailla (Carlson ym.2006). Tutkimuskentélld esiintyy useampia rinnakkaisia
termejd, jotka perustuvat samaan teoriaperinteeseen, mutta joiden méiéritelmilld tavoitetaan

hieman erilaisia tapoja kasittdd tyon ja yksityiseldmén vdlinen mydnteinen suhde.

Perinteisimmin positiivinen vuorovaikutussuhde tyon ja perheen vililli on kisitteellistetty
laikkymisteorian kautta (vrt. luku 2.2), jossa on tutkittu myonteisid siirtymié tydstd perheen pariin
ja perheestd ty6hon (positive work-family spill over). Edwards ja Rothbard (2000) osallistuivat
siirtymédteorian kehittdimiseen hahmottelemalla mallin, jonka avulla tutkittaan tunteiden, taitojen,
kaytoksen ja arvojen siirtymistd tyOstd perheeseen ja toisin pdin. He esittdvit ndiden siirtymien
tyostd perheeseen ja perheestd ty0hon tapahtuvan kahdella eri tavalla, tunteiden ja

instrumentaalisten siirtymien kautta. Tdmdn mallin sovelluksia on kéaytetty empiirisissd
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tutkimuksissa, vaikka operationalisointi, eli mitd siirtymid mitataan ja milld termilld ilmi6
nimetdén, vaihtelee hieman tutkimusten vélilld. Kinnusen ja kollegoiden (2006) tutkimuksessa
myonteistd tyon ja perheen vilistd vuorovaikutusta mitattiin tiedustelemalla missd méérin
mielialojen, taitojen ja kdytoksen koettiin kulkeutuvan tyostd kotiin ja pdinvastoin. Hanson ym.
(2006) kasitteellisti myds positiivisen tyon ja perheen vilisen vuorovaikutuksen (Positive work-
home interaction) siirtymisteorian kautta, kysymyspatteriston siséltdessd mahdolliset arvo-,
tunne-, ja kiyttdytymismallien siirtymidt. Demeroutin (2004) tyoryhmé puolestaan tiedustelee

vastaajalta mielialaan, ajankdyttoon ja itseluottamukseen liittyvid kysymyksia.

Laikkymisteoriassa (Spill over) alun perin puhuttiin kokemusten siirtymisestd ja siten
elaménalueiden kokemusten samankaltaistumisesta (Edwards & Rothbard 2000). Huomio ei
ensisijaisesti ole kiinnittynyt moniroolisuuden seurauksiin eli sithen, missd miirin siirtymét
saavat aikaan myoOnteisid vaikutuksia rooleihin liittyvissd toiminnoissa. Tuoreempi tutkimus,
vaikka kéyttadakin termid positiivinen siirtyma (positive spill over, positive interaction), siséllyttaa
méidritelmddn myos siirtymén “onnistuneisuuden” (ks. esim. Demerouti ym. 2004; Hanson 2006)
ja siten madritelméllisesti ldhenevdt muita kentilld esiintyvid késitteitd, kuten enrichment,

enhancement ja facilitation.

Jos ldikkymisteoriaa seuraavien tutkimuksien tarkoitus oli todistaa eldmé@nalueiden olevan
kytkoksissd toisiinsa erilaisten siirtymien kautta, sitd soveltamaan pyrkii enhancement-
nidkokulma. Enhancement-termin ympérille rakentunut tutkimus tarkastelee siirtymien
olemassaolon lisdksi niiden realisoitumista tai kuten Geurts ym. (2005) asian ilmaisee: miten
toisella eldménalueella (esim. kotona) kasautuneet myonteiset vaikutteet tulevat esiin toisen

eldmédnalueen (esim. tyontekijdn) toiminnassa.

Termilld enhancement viitataan uusien voimavarojen kerddntymiseen, joista voi olla hyotyd
eldmin eri osa-alueilla. Tarkemmin ottaen, moniroolisuuden vahvistavan vaikutuksen teoriassa
(role enhancement hypotheses) ajatellaan, ettd useat roolit edistdvdt yksilon kasvua ja eri
rooleissa hankitut taidot ja tiedot ovat sovellettavissa muissa rooleissa toimiessa eri
elamanalueilla (Voydanoff 2002; ks. myos Carlson ym. 2006 Grzywacz & Marks 2000).

Greenhousen ja Powellin (2006) mukaan roolien kumuloitumisen hyvidd tekevid vaikutuksia
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parhaiten kuvaa késite work-family enrichment; missd méérin roolikokemukset yhdessé roolissa
parantavat eldménlaatua toisella eldminalueella. Madritelméd toi moniroolisuuden vahvistavan
vaikutuksen tutkimuksen uudelle kentille ottamalla mukaan eldménlaadun késitteen, samalla
painottaen “eldmain rikastumisen” edellytyksend onnistunutta resurssien siirrdntdd. Onnistumisen
merkkind ndmaé teoreetikot pitivit sitd, ettd rooliin liittyvien odotusten tdyttdminen olisi toimijalle

vaivattomampaa.

Kolmas tyon ja perheen positiivisen vuorovaikutuksen tutkimuksen alalla kéytetty termi on
facilitation, jonka Voydanoff (2004) maiérittelee roolien keskindiseksi synergiaksi, joka syntyy
kun (esim. ty0-) roolissa karttuneet voimavarat parantavat tai helpottavat toisen (esim. koti-)
roolin suoritusta. Ndin maédriteltynd facilitation eroaa enrichment- tai enhancement-kasitteisté
lahinnd vain valittujen sanamuotojen kautta. Kisitteitd onkin kéytetty tutkimuksissa rinta rinnan
ja eroja midritelmistd on vaikea hahmottaa. Mééritelmit nojaavat rooliteoriaan viitaten uusien
resurssien ja voimavarojen kerddntymiseen eri rooleissa, jotka auttavat selvidméaan toiseen rooliin
liittyvistd odotuksista ja velvollisuuksista paremmin. Maééritelmidt huomioivat myds
seurausvaikutuksia eli roolisuorituksen paranemisen. Hanson ym. (2006) esittdvit, ettd
enrichment voisi olla ikdan kuin kattokisite, jonka alle muut rinnakkaiset késitteet sijoittuisivat,
silld todenndkdistd on ettd eldmédnlaatu paranee yksilon kokiessa monenlaisia resursseja olevan
saatavilla ja soveltaessaan niitd onnistuneesti (Rantanen 2007, 18). Néiin ollen aiemmin
esitettyjen madritelmien mukaan enhancement ja positive spill over voidaan sinne sijoittaakin,
mutta facilitation termin kayttd on ldhtenyt eroamaan yksiltason tutkimuksesta ryhmien

tutkimuksen tasolle eikd se siten yksiselitteisesti luokitu enrichment- termin alle.

Teoreettiseen selkeyteen pyrkien Grzywaczin (2007) ja Waynen (2007) tutkimusryhmét ovatkin
ehdottaneet, ettd Facilitation-termié alettaisiin kéyttad tutkittaecssa missd maédrin moniroolisuus
parantaa yksilon suoritusta niin, ettd se tuo konkreettisia hyotyjé jarjestelman toiminnan kannalta.

Work-family facilitation is a process representing the synergies between the domains of
work and family. We formally define facilitation as the extent to which an individuals
engagement in one social system such as work or family, contributes to growth in another
social system. (Grzywacz ym. 2007)

Jarjestelmdan Grzywaczin (2007) ja Waynen (2007) tutkimusryhmit ymmértidvit ekologisen

systeemiteorian mukaisesti. Esimerkiksi perhe ja tyOyhteis6 voidaan ymmartdd yhteiskuntaan
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(macrosystems) ja sen lakien ja arvojen vaikutuspiiriin kuuluviksi jéarjestelmiksi (microsystems),
jotka ovat vuorovaikutuksessa keskendin muodostaen omia vuorovaikutuksen jirjestelmid
(mesosystems). Jarjestelmilld on my0s alajérjestelmid (dyads), kuten ty0ssd esimies-alaissuhteet
tai perheessi puolisoiden tai vanhempien ja lasten viliset suhteet. Ekologisessa systeemiteoriassa
yksilot toimivat ndiden jarjestelmien vuorovaikutuksen mahdollistamissa ja rajoittamissa

puitteissa.

Carlson ym. (2006) nidkevitkin kéasitteiden suurimmaksi eroavaisuudeksi mahdollisuuden erottaa
analyysin tasot: enrichment painottaa yksilon eldménlaadun paranemista eri eldménalueilla
hankittujen resurssien kautta, kun taas facilitation yltdd kuvailemaan jarjestelmien toiminnan
tason kohenemista. Tasojen erottaminen on teoreettisesti tirkedd, silld mahdollista on, ettid
tyontekijoilld on kokemuksia tyon ja perhe-eldmidn keskindisestd tuesta, mutta kokemus ei
valttdiméattd ole johtanut jarjestelmidn parantuneeseen toimintaan. Carlson kollegoineen (2006)
havainnollistavat esimerkilld: tyontekija voi kokea myonteisid tunteita yksityiseldmin piirissa,
jonka seurauksena hinen mielialansa tydssa kehittyvit parempaan suuntaan, ja siten hin mieltdd
moniroolisuuden rikastuttavan eldmaédnsd (enrichment), mutta tdmi ei vield automaattisesti
tarkoita, ettd tyOyhteiso alkaisi toimia tehokkaammin tai esimies-alaissuhteet kohenisivat

(facilitation).

Kisitteen madrittely on siis ldhtenyt omalle polulleen, mittaustavat sen sijaan eivit. Facilitation
voidaan operationalisoida hyvin samoja linjoja noudattaen kuin rinnakkaiskésitteensidkin: Wayne
ym. (2007) adoptoivat Carlsonin ym. (2006) kehittimadn enrichment-mittarin jossa tiedusteltiin
missd madrin yksilon mukanaan kuljettamat erilaiset pddomat, taidot, kdyttdytymismallit, arvot ja
tunteet vaikuttavat mydnteisesti toimintaan toisessa roolissa.” Niin méiriteltyni facilitation
késite sopii siis tutkimukseen, jossa tarkastellaan esimerkiksi tyon ja muun elimin resurssien
keskindistd sovellettavuutta tydorganisaation toiminnan tai perheen sisdisen dynamiikan

nikokulmasta.

? Kasitteiden vilisisti eroista ja mittareista lisia luvussa 5.3 Tyon ja perheen synergian mittari
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4. PERHEYSTAVALLINEN ORGANISAATIO

Organisaatio on ekologisen systeemiteorian mukaan yhteiskunnallisen kontekstin (kulttuurin,
lainsdddédnnon) lisdksi  yksilon toimintaa mahdollistava ja rajoittava  jarjestelma.
Konfliktindkokulmasta organisaation vaatimukset on useimmiten nihty esteend tdysipainoiselle
perhe-eldmélle ja perhe-elimédn vaatimukset esteend tdysipainoiselle tyohon osallistumiselle.
Perheystivillisyyteen pyrkivd organisaatio pyrkii tukemaan tyOontekijdd téssd ristipaineessa ja

joustamaan yksityiseldmén ehdoilla — ja kenties pystyy hyotyméaankin tista.

Perheystévilliseksi kisitetddn organisaatio, joka ottaa kadyttoon laajempia kuin lain velvoittamia
toimenpiteitd tyon ja perheen yhteensovittamiseksi (Lewis 1996). Organisaatio on valmis
mukauttamaan tyontekoa sekd ajallisesti (joustavat tyOajat) ettd toiminnallisesti (joustavat
prosessit) tyontekijdn tyon ulkopuolisten vaateiden mukaan (esim. Thompson ym. 1999).
Kuitenkin tutkittaessa esimerkiksi miesten perhevapaiden vdhdistd kédytt6d, on havaittu, etti
pelkkd tyo-perhe-"etujen” tarjoaminen ei automaattisesti edistd tydon ja perheen
yhteensovittamista, vaan vélittdjand toimii kulttuuri. Epédformaali tuki ja yksildiden asenteet
saattavat viime kédessd ratkaista sen, miten tyontekijd kdytdnndssd tuntee olevansa oikeutettu
tuomaan yksityiseldmadnsa liittyvid asioita esille tydymparistossd. Henkil6ston kokemus viime
kédessé ratkaisee. (Burke 2006; Mauno & Pyykko 2003). Néin ollen keskeiselle sijalle nousevat
siis organisaatiokulttuurin syvérakenteet, epédformaalit kdytdnnot, jotka sisdltdvét sellaisia
kirjoittamattomia sddntdjd ja tyOpaikan kulttuuria, jotka sddntelevét sitd hdmarampédd maastoa,
mika on sallittua ja hyvéksyttya julkilausuttujen sidéntdjen ulkopuolella (Holt & Thaulow 1996).
Siksi olennaista joustavuuden takaamiselle on perhemyonteinen johtamiskulttuuri, jolla
tarkoitetaan  erityisesti johdon ja esimiesten mydnteistd suhtautumista tyOntekijin

perhevelvollisuuksiin ja tarpeisiin (Mauno & Pyykko 2003; Thompson ym. 1999).

Perheystivillisen organisaatiokulttuurin onkin havaittu lieventévin tyontekijéiden kokemaa tyon
ja perheen vilistd konfliktia (Grandey ym. 2007; Thomas & Gangster 1995; Thompson ym. 1999)
Lisdksi tyon ja perheen yhteensovittamista helpottavien kiytéintdjen on ndhty myds olevan
yhteydessd tyohyvinvointiin, véhdisiin sairauspoissaoloihin, védhdisempddn stressiin sekd

hitaampaan tydvoiman vaihtuvuuteen. (Rosin & Korabik 2003).
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Seka yritysten perheystivéllisilla kdytdnndilla (lasten hoitoapu, osa-aikatyd, lyhennetty tydaika,
joustava tydaika, etityd) ettd valtion lain turvaamien perhevapaiden avulla pyritddn usein
erityisesti ajankdyttoon liittyvien ristiriitojen liennyttdmiseen. Toisin sanoen, ne ovat syntyneet
konfliktindkdkulmasta ja ovat ongelmallisia kolmesta syystd: Ensinndkin, kaytdnnossi
perhevapaat ja joustot usein kohdistuvat erityisesti naisiin, joilla on pienid lapsia. Kuitenkin
Fletcherin ja Rapoportin mukaan “perhepoliittisia jarjestelmi& ja etuja korostava l&hestymistapa”
tyon ja perheen yhteensovittamiseen on ongelmallinen, koska se kiinnittdd huomion yksittéisiin
perheisiin pysytellen ndin yksityisen alueella. Niin ollen etuusjirjestelmét eivit haasta miehistd
tyontekijan mallia tai pohtimaan miten ty0td organisoidaan tai millainen tyontekijd on tuottava.
Sitd vastoin ne jopa vahvistavat kasityksid “ideaalityontekijdstd”, joka asettaa tyOeldmén
etusijalle ja saa yksityiselimidn katoamaan etujen avulla (Salmi 2004, 181). Toiseksi,
organisaatioiden ja valtion keskittyessd minimoimaan perheestd tydeldmélle aiheutuvat haitat
erilaisilla joustoilla, huomiotta on jaanyt milld tavalla perheystivéllisyyden eri ulottuvuudet
voisivat mahdollistaa tyon ja perhe-eldmidn keskindisten synergioiden syntymista.
Perheystédvillisyyden késitteeseen ei siis ole sisdltynyt tydon ja perheen mydnteisen
vuorovaikutuksen mahdollisuus. Kolmanneksi, tydajan joustoihin keskittyminen on vienyt
huomion pois my0s organisaatioiden ja tyOeldmdn niistd piirteistd, jotka ovat viime kédessi

perhe-epdystévillisid.

4.1 Perhe-epaystavallisen tyon piirteita

Maskuliinisen tyonkulttuurin on katsottu sisdltdvin oletuksen, etti hyvé tyontekijd on valmis
osoittamaan sitoutumisensa ajankayton kautta, eli tekemallad pitkdd péivaa ja tarvittaessa viemain
toitd my0Os kotiin (Thompson ym. 1999). Tami johtaa ajattelemaan, ettei tydajan lyhennystd
pyytdvé tyontekijd ole organisaatioon tai uraansa sitoutunut ja siten vihemmén luotettava ja
tuottava tyontekiji. Kyse on erdéinlaisesta nollasummapeli-ajattelusta: jos tyontekija sitoutuu
perheeseensd, hén ei voi olla sitoutunut tyohonsa (Lewis 1996). Samalla logiikalla perhevapaiden
ja tybajan joustojen mielletddn vaikuttavan negatiivisesti uralla etenemiseen ja ammatilliseen
kehitykseen (Thompson ym. 1999). Tami ajattelumalli organisaatioissa estdd ndkemaistd ja
hy6dyntdmasté tyon ja perhe-eldmin keskindisen tuen mahdollisuutta. Kuitenkin Kiviméen (1997)

ja Ndsmanin (1997) mukaan perheen kanssa opitaan organisointia ja johtamista, kykya selvittda
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konflikteja, vuorovaikutustaitoja ja empatiaa, valmiuksia, jotka ovat arvostettuja ja hyodyllisid

tyoelamassé vaikkei niiden alkuperdd usein tunnistetakaan (Salmi 2004, 114).

Organisaatio ei estd tyon ja perheen synergiaa vain kulttuurin kautta korostamalla miehisti
tyontekijin ihannetta. TyOn vaateita ovat lisdnneet viimeaikaiset rakenteelliset ja tyon
suorittamiseen liittyvdit muutokset tyOeldméssd. Organisaatioiden uudelleenjdrjestelyissd ja
talouden taantumissa irtisanotaan ja saneerataan. Kannattavatkin yritykset voivat irtisanoa, siirtda
tyotd ulkomaille tai keventdd organisaatiotaan tuottaakseen enemmaén voittoa omistajilleen (ks.
esim. Julkunen 2008, 114). Toisaalta tyovoiman kdyton joustavoittamisen myo6td ulkoistaminen
ja médrdaikaiset tydsuhteet ovat lisddntyneet ja puhutaankin tyon epdtyypillistymisestd (emt, 109)
ja prekarisaatiosta (emt, 112). Jéljelle jddneistd tyOeldmad kiristdd otettaan tiukentuneina
aikatauluina ja tulosvaatimusten ja arvioinnin lisddntymisend. Henkistd kuormitusta aiheuttavat
paitsi tyOpaineet myos epdvarmuuden tunne tyon pysyvyydestd (Salmi 2004, 116).
Organisaatiomuutoksiin liittyy usein kielteisid tunteita, kuten pelkoa ja epdvarmuutta koko
organisaation tai omien tyotehtdvien tulevaisuudesta (Mauno & Pyykkdé 2003). Varman ja
vakituisen tydsuhteen on ndhty tarjoavan paremmat mahdollisuudet tyon ja perheen
yhteensovittamiselle kuin epdvarman tydsuhteen, silld se edustaa turvallisuutta, pysyvyyttd ja
sadnnollisyyttd (Turpeinen & Toivanen 2008, 108). Suzan Lewis (1996) pitdédkin
organisaatioiden perheystavillisyyden tavoitteita ristiriitaisina  verrattaessa tydelaméssi
tapahtuneisiin muutoksiin, silld niihin sisdltyy oletus keskusorganisaatiosta, jolla on
ennustettu tulevan yhd enemmin “organisoivia organisaatioita”, joissa tyosuhde ei ole perinteisen
mallin mukainen. Méérdaikaiset projektiluonteiset tydsuhteet yleistynevit ajaen tyontekijét
organisaation periferioihin. Naméi kehityssuunnat ovat varsin perhe-epaystavéllisid, silld ne eivét

tue perheellisten pyrkimyksid taloudelliseen varmuuteen ja ennustettavuuteen.

4.2 Perheystavallisen tyon piirteita

Valtion perhepoliittiset toimet pyrkivét turvaamaan perhevapaita pitdvien asemaa tydpaikalla ja
yhdessé yritysten julkilausuttujen perheystéavillisten kdytdntdjen kanssa voivat lisdtd sekd miesten

ettd naisten tasavertaisia mahdollisuuksia valita sekid tyo ettd perhe, mutta ne eivit yksin takaa
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tyon ja perheen integroinnin onnistumista (Lewis & Smithson 2001). Johdon ja tydtovereiden
asenteet, arvot ja kdyttdytyminen voivat kannustaa tyontekijoitd tyd-perhejoustojen kiyttdon tai
luoda ilmapiirin, jossa joustojen kéyttdminen ei ole suositeltavaa. (ks. Esim. Salmi 2004, Holt &

Thaulow 1996).

Lewisin ja Purcellin (2002) tapaustutkimus brittildisessd yksityisen sektorin suuressa yrityksessé
havainnollistaa, miten tyon ja tyon ulkopuolisen elimén yhteensovittamisen ehdot muotoutuvat
yhd merkittivaimmin paikallisorganisaatioissa kdydyissd alaisten ja esimiesten vélisissd
neuvotteluissa. Organisaatiossa saattaa olla kiytossd tyOajan lyhentdmisen mahdollistavia
formaaleja kiytidntdjd, mutta epidformaali tuki ja yksildiden asenteet saattavat viime kaddessd
ratkaista sen, miten tyontekijd kiytdnndssé tuntee olevansa oikeutettu tuomaan yksityiseldmaansa

liittyvid asioita esille tydymparistdssi ja eri ratkaisuihin.

Tyon ja perheen yhdistdmiseen tyOntekijit kaipaavat siis tukea kollegoiltaan ja esimiehiltdén.
Sosiaalinen tuki on psykologisessa ja terveystieteissd paljon kéytetty kisite, joka viittaa
henkiloiden vélisiin suhteisiin ja vuorovaikutukseen. Housen (1981) mukaan sosiaalinen tuki
(social support) madritellddn emotionaaliseksi ja instrumentaaliseksi tuen ja avun
vastaanottamiseksi sosiaalisista verkostoista (Perrewé¢ & Carlson 1999; 2003). Tukeminen ja
kannustaminen on siis monimuotoista resurssien vaihtoa; se voi olla informaation vilittdmistd ja
neuvojen antamista, kehumista tai empatiaa ja vilittimistd tai konkreettista apua, kuten
panostusta ajallisesti tai rahallisesti tai esimerkiksi tyokalujen lainaamista tai tydvuorojen vaihtoa
(House 1981 Van Daalen ym. 2006 mukaan). Tyontekijan kokema sosiaalinen tuki
tyOympéristossd on yhteydesséd vihiiseen tyon ja perheen viliseen konfliktiin (Thomas & Ganster
1995). Lewisin ja Smithsonin (2001) mukaan sosiaalinen tuki selittdd sekd julkisen ettéd
yksityisen sektorin tukimuotojen kayttéd ja kayttdmattomyyttd, silldi se on yhteydessd
subjektiiviseen oikeutuksen tunteeseen, tyontekijoiden késitykseen siitd, missd maérin he ovat

oikeutettuja sopeuttamaan tyontekoa perhetilanteen vaatimusten mukaan.
Vaikutusmahdollisuudet ty6hon ja tyon vaatima taitotaso ovat merkittdvid tyon suorittamiseen

liittyvié resurssitekijoitd organisaatiokulttuurin (sosiaalisen tuen ja ilmapiiritekijéiden) liséksi. Jo

uusmarxilaiset tutkijat olivat huolissaan milld tavalla tyotehtdvien yksinkertaistuminen ja tyon
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suunnittelun eroaminen tyon suorittamisesta vaikuttaisi yksilon kehittymismahdollisuuksiin
(Gallie 2003). Yksilon hyvinvoinnin ja tydtyytyvéisyyden kannalta olennaisina tekijoind pidettiin
mahdollisuuksia oma-aloitteisuuteen ja osallistua tyotd koskevaan paitoksentekoon sekd oppia
uutta (emt.) Thompsonin ym. (1999) ja Maunon ja Pyykon (2003) mukaan organisaatio voi
vaikuttaa tyontekijan ndkemyksiin organisaation tyo-perhekulttuurista sekd toiminnallisilla
(tyontekijan pédtantdvalta omasta tyOstddn) ettd ajallisilla (tydajan) joustoilla, jotka helpottavat
tyon ja muun elimén integrointia. Autonomian ja oppimismahdollisuuksien yhteyttd tyon ja
perheen keskindisen tuen kokemukseen on tutkittu vasta vihdn, mutta sekd Voydanoffin (2004)
ettd Butlerin tutkijaryhmén (2005) aineistoissa autonomia ja kehittymismahdollisuudet olivat
yhteydessd tyon ja perheen synergian kokemukseen. Voydanoffin (2004) mukaan kykyjen
kehittymistd ja luovuuden kéyttod tulisi tyopaikalla edistdd tarjoamalla oppimismahdollisuuksia,
silld ne ovat yhteydessd aktiiviseen oppimiseen, itseluottamuksen ja aloitekyvyn paranemiseen
sekd ongelmanratkaisukyvyn kehittymiseen ja sitd kautta synnyttdvit positiivista energiaa ja

mahdollistavat synergian syntymisen (my0s Wayne ym. 2007).

4.3 Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli

Organisaatioiden perheystivillisii ja toisaalta perhe-epdystivillisid piirteitd kokoamaan
analyysia varten kdytidn mallia tyon vaatimuksista ja voimavaroista. Karasekin malli (1979) tyon
vaatimuksista ja kontrollista (demands-control) on alun perin tydstressin tutkimukseen kehitetty
malli, mutta Butlerin ym. (2005) mukaan se sopii sovellettuna viitekehykseksi tyon ja perheen
vuorovaikutuksen tutkimukseen. Puhuessaan “aktiivisesta” tyOstd, joka sisélsi korkean
vaatimustason yhdistettynd korkeaan autonomiaan, Karasek esitti aktiivisen tyon johtavan
uudenlaisiin kéyttdytymismalleihin sekd tyOssé ettd tyon ulkopuolella (emt.). Vaikka Karasekin
huomautus ei kenties ollut suunnattu empiirisen tutkimuksen tarpeisiin, sen voi Butlerin ja
kollegoiden (emt.) mukaan tulkita tarkoittavan, ettd tietynluonteinen tyd voi kohentaa yksilon

perhe-elaméa.
Karasekin mallin kaltaista asetelmaa on sovellettu tyon ja perheen vuorovaikutuksen

tutkimuksessa. Grzywacz & Marks (2000) tutkivat tyOpaineiden ja autonomian & sosiaalisen

tuen yhteyttd siirtymiin tyon ja perheen vililld, mutta eivat viitanneet Karasekin malliin, vaikka

27



nimesivdat autonomian muuttujankin (decision latitude) kuten Karasek tutkimuksessaan.
Voydanoff (2004) ei mydskddn kayttanyt kdsiteanalyyseissddn Karasekia lahteenddn, mutta tutki
missd médrin eri ldhteistd kumpuavat vaateet heikentévit ja resurssit kohentavat mahdollisuuksia
parantaa suoritusta eri rooleissa; toisin sanoen my0ds Voydanoff tarkasteli vaateiden ja resurssien

yhteyttd tyon ja perheen vilisen tuen kokemiseen.

Myo6s Demerouti, Geurts ja Kompier (2004) sovelsivat Karasekin mallia (demands-control model)
laajentaen sen sisdltdimddn myds sosiaalisen tuen ldhteitd (demand-control-support). Vaateet-
kontrolli-tuki-mallissa oletetaan ettd sekd tyon ettd kotieldmédn vaatimukset ja resurssit ovat
yhteydessa toisiinsa. Kun tydeldmén vaatimukset ovat liian kovat (liian paljon ty6td liian tiukassa
aikataulussa), ja resurssit eivit ole riittdvit vaateiden tdyttdmiseen, energiaa kuluu eikd tyon ja
muun eldmén kohtaamisista synny myodnteistd kokemusta. Toisaalta, kun taas tyon voimavarat
(autonomiaa, sosiaalista tukea ja etenemismahdollisuuksia) ovat riittdvit vaateiden tayttdmiseksi,
tilanne voi stimuloida yksilditd kasvuun. Talloin energiaa pikemminkin syntyy kuin kuluu. Samat
prosessit voivat tapahtua my0s yksityiseldmin piirissd kuluttaen tai synnyttien energiaa.

(Demerouti ym. 2004)

Tassd tutkimuksessa tyon vaatimusten ja voimavarojen mallia laajennetaan Demeroutin ym. (emt.)
vaateet-kontrolli-tuki asetelman mukaisesti: vaatimuksia edustavat tyon aikapaine ja epavarmuus
tyon jatkumisesta sekd organisaation kulttuurin kautta luodut urapaineet kun taas tyOperdisid
voimavaroja ovat tyon sisidltimét oppimismahdollisuudet, autonomia ja organisaatiossa koettu
sosiaalinen tuki kollegojen ja esimiesten taholta sekd yleinen ilmapiiri. Voydanoffia (2004)
mukaillen, vaateet ndhdédédn rooleihin liittyvind odotuksina, joihin yksildiden tulee sopeutua tai
vastata, kun taas resurssit ovat voimavaroja, joita yksilo voi kédyttdd vaateiden vdhentdmiseen,

rooleihin liittyvén toiminnan helpottamiseen tai luoda lisdd uusia voimavaroja.
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5. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Jyviskyldn yliopiston yhteiskuntapolitiikan laitos osallistui LAATU- elaménlaatu muuttuvassa
Euroopassa - tutkimusprojektiin (2006-2008). LAATU - tutkimushankkeessa tarkastellaan
kuinka eri  hyvinvointiregiimien kansalaiset arvioivat elaméanlaatuaan Euroopassa.
Tutkimuksessa on mukana 8 Euroopan maata: Iso-Britannia, Suomi, Ruotsi, Saksa, Alankomaat,
Portugali, Unkari sekd EU:n hakijamaa Bulgaria. Hanketta koordinoi Utrechtin Yliopiston
Sosiologian laitos (Alankomaat). Suomessa tutkimuksen toteuttaa Jyvaskylan Yliopiston

Yhteiskuntatieteiden ja filosofian laitos.”

LAATU- tutkimushankkeen yleisend tavoitteena selvittdid vertailevasta kansainvélisesti
nikokulmasta eurooppalaisten eldminlaatua, tarkastella miten eldménlaatu ja ty6 ovat yhteydessi
toisiinsa, samoin julkisvallan ja organisaatioiden toiminnan vaikutusta yleiseen hyvinvointiin
Euroopassa. Samoin hankitaan lisdd tietoa siitd, miten ja milla ehdoilla eurooppalaisia
tyopaikkoja voidaan kehittad hyvinvoiviksi (terveellisimmiksi), joissa tyd on organisoitu niin
sosiaalisesti kuin taloudellisestikin kestavalla tavalla.

(http://www jyu.fi/ytk/laitokset/yfi/oppiaineet/ykp/tutkimus/laatu/)

Tami pro gradun tavoitteet asetetaan projektin mukaisesti. Tyon ja perhe-elimén keskindisen
tuen ndkokulma on organisaatioissa vield havaitsematta. Nédiden eldmin keskeisten alueiden
vilisen sodan lopettaminen kenties voisi olla askel kohti sosiaalisesti ja taloudellisesti

kestdvampad tydelamaa.

5.1 Elamanlaatu muuttuvassa Euroopassa -aineisto

Laatu — Eldaménlaatu muuttuvassa Euroopassa — tutkimushankkeen aineisto on keratty kaikissa
osallistujamaissa kevddan 2007 aikana neljdn eri palvelusektorin organisaatioista, jotka edustavat
eri toimialojen sekd julkisia ettd yksityisid tyonantajia (IT/telecom, véhittdiskauppa,
pankki/vakuutusala, sairaala). Pro graduni on siis sekundaarianalyysia tistd laajasta

eurooppalaisesta aineistosta.
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Kvantitatiivinen survey -aineisto on kerdtty internet-pohjaisella kaavakkeella, paitsi
organisaatioissa, joissa oli rajoitettu mahdollisuus kéyttdd internetid, kysely suoritettiin
paperilomakkeella. Jokaisessa maassa kysely kddnnettiin kohdemaan kielelle. Taulukossa 2 on
koottuna vastanneiden osuus maittain ja toimialoittain. Tiedot vastausprosenteista eivét ole
kaikilta osin tdydelliset, mutta kattavampaa tietoa ei ollut saatavilla timén tutkimuksen aikaan.
Taulukosta 2 on luettavissa my0s suuria eroavaisuuksia toimialojen vilisissd jakaumissa, mutta
haittavaikutus minimoidaan kéyttdimalld toimialaa analyyseissa

tdimidn mahdollinen

kontrollimuuttujana.  Kyselyssd  tiedusteltiin =~ demografisten  taustamuuttujien  lisdksi
monipuolisesti tyontekijan kokemuksia tydeldméstddn, perhe-eliméstddn, vapaa-ajastaan sekd
kotityOstd ja hyvinvoinnista. Eldmédnlaatua ja hyvinvointia koskien on esitetty kysymyksid
yleiselld tasolla tyytyvidisyydestd koskien perhe-elimédd, nykyistd tyotd ja sosiaalista eldméa.
Vastausmahdollisuudet ovat suurimmaksi osaksi Likert-asteikollisia (1-5) tdysin eri mieltd —
tdysin samaa mieltd. Kysely on kohdistettu organisaatioiden kaikille tasoille ja organisaation
kaikille tyontekijoille. Ainoastaan sairaalaorganisaatioissa ehdoksi asetettiin, ettd vastaaja
tyoskentelee asiakaskontaktia siséltdvissd tehtdvissd. Tdssd tutkimuksessa suurennuslasin alle
ensisijaisesti otetaan kysymyspatterit, joissa vastaajaa on pyydetty antamaan arvionsa koskien
tyon ja yksityiseldmén vilistd suhdetta ja tyOn asettamia vaatimuksia ja toisaalta sen tarjoamia

resursseja, kuten oppimismahdollisuuksia, sosiaalista tukea ja autonomiaa tydssa.

Taulukko2. Vastanneet maittain ja toimialoittain

Pankki/vakuutus Vahittaiskauppa | 1T/Telecom Sairaala Yhteensa
Bulgaria N=193 (60%) N=200 (89%) N=195 (57%) N=201 (87%) | 789
Suomi N=218 (76%) N=113 (34%) N=472 (59%) N=164 (47%) | 967
Saksa N=199 (32%) N= 167 (24%) N=518 (35%) N=317 (37%) | 1201
Unkari N=204 N=192 (17%) N=401 (40%) N=150 (2%) 947
Alankomaat | N=189 (38%) N=305 (51%) N=221 (44%) N=313 (63%) | 1028
Portugali N=527 (73%) N=384 N=299 (54%) N= 163 1373
Ruotsi N=195 (79%) N=107 (65%) N=212 (71%) N=162 (65%) | 676
Iso-Britannia | N=193 (n.a.) N=204 (n.a.) N=308 (n.a.) N=181 (n.a.) 888
Yhteensa 1918 1672 2628 1651 7869

Lahde: Elaménlaatu muuttuvassa Euroopassa -projekti

Liitetaulukko 1 kokoaa vastaajien taustatiedot kaikissa kahdeksassa maassa. Taulukosta on
luettavissa, ettd yli puolet vastanneista tyontekijoistd on naisia ja suurin osa (80 %) alle 50-

vuotiaita. Tasainen sukupuolijakauma on ainoastaan Portugalissa ja Unkarissa, joissa puolet
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vastaajista on miehid. Naisvaltaisin vastaajakunta 10ytyy Suomesta (78 %) ja Unkarista (75 %),
mikd osaltaan kertoo palvelualan naisvaltaisuudesta. Yli 50—vuotiaita tyontekijoitd on eniten
Ruotsissa (30 %) ja Isossa-Britanniassa (26 %), kun taas Portugalissa véhiten, vain 9 %. Vajaalla
puolella vastaajista on kotona asuvia lapsia ja keskimiirin kolme neljdstd vastaajasta ilmoitti
olevansa avo- tai avioliitossa. Perhetilannetta koskevat jakaumat olivat melko samankaltaisia eri
maissa. Sen sijaan tarkasteltaessa toimialoja huomataan, etteivdt vastaajat jakautuneet tasaisesti
ndiden kesken. Telecom-alalla tyoskenteli yli 40 % vastaajista Suomessa, Saksassa ja Unkarissa.
Hollannissa ja Portugalissa telecomia edusti vain viidennes vastaajista, kun taas vahittaiskaupan
alalla tydskentelevid ndiden maiden vastaajista oli ldhes 30 %. Vihiten edustettuna
véhittdiskauppa oli Suomessa (11 %) ja Saksassa (14 %). Sairaalassa toissé olevia vastaajia oli
eniten Hollannissa (30 %) ja Saksassa (26 %) ja vdhiten Suomessa (17 %) ja Portugalissa (11 %).
Pankki- ja vakuutusalan vastaukset olivat Portugalissa (38 %) enemmistdssd ja vihemmistossi
Britanniassa ja Alankomaissa. Sosioekonomisen aseman mukaan jaoteltuna tyotekijét (33 %) ovat
edustetuin ryhmi, kun taas johtajia luonnollisesti vihiten. TyoOntekijiasemassa enemmisto
vastaajista on Alankomaissa ja Britanniassa (50 %). Suomessa ja Ruotsissa (yli 40 %)
asiantuntijoita on hieman muita enemmaén, kun taas Portugalissa ja Unkarissa erityisasiantuntijat
muodostavat reilun kolmanneksen vastaajista. Esimiesasemassa olevien médran vertailu osoittaa,
ettd vain alla joka kymmenes Pohjois-Euroopassa on esimiesasemassa, kun taas Britanniassa ja
Saksassa joka neljds. Portugalissa ja Unkarissa vieldkin useampia, 30 %, vastaa olevansa

esimiesasemassa.

5.2 Mita aineistolta kysytaan?

Tutkimuksen keskeisin tavoite on tarkastella tyon ja perheen myonteisen vuorovaikutuksen
mahdollisuuksia. Onko eri eldménalueilla opittujen tietojen ja taitojen soveltaminen mahdollista
eurooppalaisten tyontekijoiden arjessa? Jos vastaajat kokevat tyon ja perheen tukevan toisiaan,
milld ehdoilla? Toisin sanoen, kokevatko useissa rooleissa toimivat eli perheelliset, naimisissa
olevat ja esimiehet muita enemmédn tyon ja perheen synergiaa, kuten moniroolisuuden
myoOnteisistd vaikutuksia erittelevid teoria esittdd? Entd onko tyon piirteilld ja organisaation tyo-
perhekulttuurin osatekijoilld yhteyttd kokemukseen tyon ja perheen tuesta? Perheystivillisen

organisaation teorian kehyksessd tyon ja organisaatiokulttuurin piirteiden on katsottu vaikuttavan
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yksilon kokemuksiin tyon ja perheen suhteesta. Useimmiten ndkokulmaksi on valittu tyon ja
perheen vilisten ristiriitojen kokeminen, mutta miten perheystdvillisyyden ulottuvuudet
suhteutuvat tyon ja perheen myonteiseen vuorovaikutukseen? TyOn vaatimusten ja voimavarojen
mallin mukaisesti tyon vaateiden oletetaan estdvén ja toisaalta voimavarojen mahdollistavan tyon

ja perheen synergian kokemuksen.

Néin ollen empiirisessd osiossa etsitdéin vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1) Kokevatko eurooppalaiset tyontekijat tyon ja perheen tukevan toisiaan? Eroavatko eri
perhetilanteessa ja erilaisissa tyopaikoissa ja — asemissa tydskentelevat miehet ja naiset
toisistaan? Havaitaanko maiden valisia eroja eri ryhmissa?

2) Onko tyon vaatimuksilla ja voimavaroilla yhteyttd tyon ja perheen myonteisen
vuorovaikutuksen kokemukseen? Jos yhteyksia havaitaan, ovatko ne samankaltaisia vai
erilaisia aineiston edustamissa maissa?
Alla olevassa kehyksissé (taulukko 2) esitetdéin tutkimusasetelma. Ensin analyysissa keskitytddn
muuttujiin, jotka mainitaan laatikossa kontrolloitavat taustatekijét eli onko tyon ja perheen tuen
kokemuksessa eroa esimerkiksi idn tai perhetilanteen mukaan. Toisessa analyysin vaiheessa
keskioon astuvat tyon vaatimukset ja voimavarat ja niiden mahdolliset yhteydet tyon ja perheen

myoOnteiseen vuorovaikutukseen, jolloin taustatekijét ovat mukana vakioituina muuttujina.

Taulukko 3 Tutkimusasetelma

Vaatimukset
[ )
[ )

Aikapaine
Epédvarmuus tyon jatkumisesta
Org kulttuurin urakeskeisyys

- Tyobn ja perheen
Positiivinen vuorovaikutus

Voimavarat

Kehittymismahdollisuudet Kontrolloitavat taustatekijat

Autonomia
Sosiaalinen tuki Sosiodemografiset taustamuuttujat
Ilmapiiri (sukupuoli, ikd, parisuhde, vanhemmuus)

Tyopaikka- ja asema muuttujat
(sosioekon.asema, esimiesasema, toimiala)
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5.3 Tyon ja perheen synergian mittari

Jokivuori ja Hietala (2007, 10) keskustelevat menetelméteoksessaan kisitteiden ja mittareiden
vastaavuuden kysymyksestd pohtimalla mitd on empiirinen tutkimus. Heiddn mukaansa se nojaa
aikaisempaan tutkimustietoon ja tutkijan omaan aivoty6hon ja on sikéli teoria- ja kisitevetoista,
ettd kaytetyt késitteet ovat teoreettisesti perusteltuja. Tavoitteenani on, ettd tutkimuksessani
kaytetyt kisitteet ja niitd vastaavat empiiriset indikaattorit vastaisivat toisiaan hyvin. Vaikka
kasittdisin empiirisen tutkimukseni teoriavetoiseksi, se ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd etukdteen

tietdisin, miten aineistoa tulkitaan. Kyse on siis enemménkin huolellisesta operationalisaatiosta.

Laatu-kyselylomakkeessa tyontekijoiden kokemusta tyon ja perheen synergiasta tiedusteltiin
kuudella véittamalla vaittimat (HV3 A-F), joista kolmessa viittdmistd vastaajaa pyydettiin
arvioimaan tyon vaikutusta osallistumiseen kodin piirissd ja kolmessa véiittiméssi vastaavasti
kotielimédn heijastumista tydeldmddn. Alla olevassa taulukossa (taulukko 4) on eritelty

tarkemmin mittarin sisdltimét kysymykset ja vastausjakaumat.

Kotieldmén rooleihin liittyvien taitojen ja tietojen hyddynnettivyys tydeldmissd néyttdisi olevan
vahvemmin ldsnd tyontekijoiden kokemusmaailmassa kuin tyon roolien kodin kannalta. Kodin
piirissd hankittujen taitojen niki auttavan tyossd yli puolet vastaajista (55 %). Samoin puolet
vastaajista (52 %) ndki yksityiseldimén laajentavan ymmarrystd uusista asioista ja siten olemaan
parempi tyontekijd. Neljd kymmenestd tyontekijéstd (44 %) koki perhe-elimédn tehostavan
ajankdyttod. Noin kolmannes vastaajista (36,4-37,3 %) sijoittuu neutraaliin keskustaan néissi
kolmessa véittimassa eli ei ollut samaa eiki eri mieltd vdittdmien kanssa. Vajaa 15 % vastaajista

el kokenut tydelamin tukevan kodin rooleissa toimimista.

Ty6hon osallistumisen positiivisen yhteyden kotieldmédén havaitsi noin nelja kymmenesté
vastaajasta (samaa tai tdysin samaa mieltd vastauksia keskiméérin 40 %). Selvimmin tydeldma
auttoi ymmartdméén erilaisia ndkdkantoja ja siten olemaan parempi perheenjdsen (41 % samaa
tai tdysin samaa mieltd) ja hieman harvemmin vastaajat olivat samaa mieltd tietojen (38,5 %

samaa tai tdysin samaa mieltd) ja taitojen siirtyvyydestd (37,5 % samaa tai tdysin samaa mieltd).
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Neutraaleja ”en samaa enka eri mieltd” — vastauksia antoi jdlleen reilu kolmannes tyontekijoistad
(30,9- 38 %). Keskiméérin joka viides vastaaja oli eri mieltd eli ei ndhnyt ty6tdén hyddyllisend

kodin rooleja ajatellen.

Taulukko 4 Tyo6n ja perheen synergiaa tiedustelevat vdittdmaét ja vastausjakauma

Osallistumiseni Téysin Eri En Samaa Téysin Kaikki
tyohoni.....ja siten olemaan | eri mieltd | Mieltd % | samaa Mieltd % | samaa %
parempi % enkd eri mieltd %
kotitalouden/perheenjdsen mieltd

..auttaa minua 8,2 13 36,9 33,4 7,7 100
ymmaértdméain eri

nikokantoja ..

..auttaa minua hankkimaan 8,6 15,5 36,4 31,9 6,6 100
tietoa..

..auttaa minua hankkimaan 8,9 15 37,3 31 6.5 100
taitoja..

Osallistuminen
perhe/yksityiseldmaani...
..ja siten olemaan parempi
tyontekija

..auttaa minua hankkimaan 4.4 8,5 30,9 44,5 10,9 100
taitoja..

..auttaa minua laajentamaan | 4,5 9,2 34,0 41,2 9,9 100
tietimysténi uusista
asioista..

..vaatii minua valttim&in 6 10,3 38 34,7 9,8 100
ajan tuhlaamista toissé..

Tyon ja perheen véliset positiiviset siirtymidt on késitetty kahdeksi erilliseksi ilmioksi
(myoOnteinen siirtymé tyostd perheeseen ja myonteinen siirtymé perheestd tyohon) ja késitykselle
on loydetty myds empiiristd tukea (esim. Grzywacz & Marks 2000; Demerouti ym. 2004).
Kuitenkin ndmd on mahdollista yhdistdd yhdeksi tyon ja perheen synergiaa kuvaavaksi
indikaattoriksi (ks. esim. Grzywacz ym. 2007). Tatd tukee esimerkiksi Kinnusen tutkijaryhmén
(2006) raportoima havainto molempien positiivisten siirtymétyyppien vahvasta keskindisesti
korrelaatiosta, jota pidetddn osoituksena viittdmien samankaltaisesta sisdllollisestd merkityksesti
vastaajalle. Laatu-lomakkeen yksittdiset vaittdmit (HV3A-F) korreloivat keskenddn voimakkaasti
(0,416 -0,817), mikd viittaa yhden mittarin muodostamisen mahdollisuuteen. Kun suoritettiin
faktorianalyysi néille viittdmille, tulosten voi tulkita puoltavan yhden faktorin mahdollisuutta.

Yhden faktorin selitysosuus on ldhes 62 %. Jos mallin sallitaan laskevan muuttujien latautumista
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kahdelle faktorille, toisen faktorin selitysosuus on vain 18 %.* Niin ollen empiiristen testien
tulokset katsotaan riittdviksi puoltamaan yhden indikaattorin rakentamista. Ratkaisu
indikaattoreiden yhdistdmisestd muodostuu my0s teoreettisesti mielekkééksi, silld kiinnostus ei
kuitenkaan kohdistu ilmididen erilaisuuteen, vaan pyritddn muodostamaan yleiskuvaa siitd milla
yksilo- ja yhteisotason tekijoilld on yhteyttd tyon ja perheen positiiviseen vuorovaikutukseen

yleensa.

Niin ollen tyon ja perheen synergian operationaalinen vastine on rakennettu ndistd kuudesta
kysymyksestd. Koska kysymysten ajatellaan mittaavan saman asian eri puolia, tiedon
titvistdmiseksi on jirkevdid muodostaa summamuuttuja. Samalla vihenee my0s satunnaisvirheen
mahdollisuus, kun samaa asiaa kysytdén useaan kertaan. Viittdmistd HV3 A-F rakennetaan tyon
ja yksityiselimin vilisen myonteisen tuen kokemusta mittaava empiirinen indikaattori,
(facilitation) jonka keskiarvoksi muodostuu 3,28 ja Crohnbachin alfa on 0,896.° Lukemisen ja
tulkinnan helpottamiseksi mittarin arvot on uudelleen koodattu niin, ettd mitd suurempi arvo, sitd
vahvemmin vastaaja kokee tyon ja perhe-eldmidn roolien hyddyttdvian toisiaan. Mittari on
keskiarvon perusteella hieman oikealle eli positiivisiin vastauksiin painottunut. Korkea alfa
puolestaan kertoo, etti mittari on sisdisesti konsistentti, toisin sanoen kysymykset mittaavat
samaa asiaa ja siten mittaria voidaan pitdd luotettavana (Jokivuori & Hietala 2007, 135). Alla
olevasta histogrammista (kuva 1) voidaan helposti tulkita, ettd indikaattori on normaalisti
jakautunut, koska mittarin keskustassa on paljon tapauksia ja laidoilla vihemméan. Hieman
suurempi osa vastauksista sijoittuu mittarin oikealle laidalle eli vastaajista suurin osa on samaa
mieltd tai tdysin samaa mieltd viittdmistd tyon ja yksityiseldmin vélisen vuorovaikutuksen
hyodyllisyydestd. Eniten vastauksia on sijoittunut neutraaliin keskustaan pistemédrille 3,00
(mittarin moodi). Tdmi onkin oletus silloin kun ilmién kokeminen mielletddn ikd4n kuin
jatkuvaksi eli suurin osa vastaajista sijoittuisi keskivaiheille, jotka eivit ole jyrkdsti samaa eivatka

eri mieltd ja ddripdiden tdysin samanmielisid ja erimielisid olisi vihemman.

* Lisdd faktorianalyysisti ja sen suorittamisesta Nummenmaa 2006, 332-353
> Korkea Crohnbachin alfa mys puoltaa yhden indikaattorin rakentamista kuten korkea korrelaatiokerroin ja
faktorianalyysin tuloksen selitysaste, silld ne ilmaisevat kuinka voimakkaasti erilliset vdittimét mittaavat samaa asiaa
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Kuvio 1 Ty6n ja perheen myonteisen vuorovaikutuksen mittarin jakauma

Vaikka crohnbachin alfaa pidetddn mittarin konsistenttisuuden ja siten luotettavuuden mittarina,
se ei kuitenkaan vield kerro mittarin teoreettisesta validiteetista. Laatu-lomakkeen vaittamét
(HV3 A-F) on valikoitu Carlsonin tutkimusryhmén (2006) kehittdméstd enrichment-mittarista,
joka sisdlsi yhteensd 18 erilaista vdittimdad tyon ja perheen vilisistd positiivista
vuorovaikutussuhteista. Carlsonin (emt.) mittarissa ldhtokohtana on kéaytetty Greenhousen ja
Powellin (2006) madrittelyd tyon ja perheen toisiaan rikastavan vaikutuksen teoriasta, jonka
nidhdiin tapahtuvan kahden eri prosessin kautta, sekéd tunteiden ettd instrumentaalisten taitojen
siirtymdnd. Carlsonin (emt.) mittari sisélsi myonteiset siirtymét tyostd perheeseen, taitojen,
tunteiden ja sosiaalisen pddoman muodossa (development, affect, capital) ja perheestd tyohon;
taitojen, tunteiden ja tehokkaamman ajankdyton muodossa (development, affect, efficiency).
Tutkimusryhma maédritteli taitojen (development) tarkoittavan uusien resurssien, kuten tietojen,

taitojen, ndkokulmien ja kéyttdytymisen siirtyvyyttd ja hyoddynnettdvyyttd toisissa rooleissa.
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Tunteiden kategorialla (affect) taas késitettiin tyOperdisten positiivisten mielialojen ja asenteiden
mydotavaikutusta perheroolien kannalta. Sosiaalista pddomaa (capital) tiedusteltiin kysymyksillé,
jotka liittyivdt kokemuksiin turvallisuuden, itseluottamuksen, merkityksellisyyden ja itsensd
toteuttamisen merkityksestd. Ajankdyton (efficiency) tehostumisen tutkimusryhma totesi olevan
vain perheestd ty6hon siirtyvd ominaisuus (emt.), joten se sisdltyy ainoastaan

kysymyspatteristoon, jossa tiedustellaan perheroolien hyddyllisyyttéd tydeldmén kannalta.

Laatu-lomakkeeseen oli poimittu kysymykset, jotka kuvaavat vastaajan omakohtaista kokemusta
erilaisten resurssien kumuloitumisesta ja niiden sovellettavuudesta toisella eldménalueella (Work-
family and family-work development items; Carlson ym. 2006). Lisdksi Laatu-
kyselylomakkeeseen oli otettu mukaan yksi ajankdyton tehostumista kuvaava viittimid HV3F
(Family-to-work time efficiency; Carlson ym. 2006). Nidin ollen, verrattuna Carlsonin ja
kollegoiden indikaattoriin, Laatu-aineiston mittari on kapea-alaisempi, silld sosiaalisen pddoman,
arvojen, kdyttdytymisen ja tunteiden “valumista” ei tiedustella eksplisiittisesti. Laatu-tutkimuksen
mittarin  sisdltdéd voi kuitenkin perustella tutkimuksen fokuksella: téssd tutkimuksessa
keskeisempdd on keskittyd tutkimaan instrumentaalisia siirtymid ja tydeldmén laatuun ja
tyohyvinvointiin yhteydessé olevia tekijoitd. Esimerkiksi affektien — eli tunteiden ja mielialojen-
on empiirisesti todettu olevan yhteydessd ennen kaikkea psyykkiseen hyvinvointiin (Carlson ym.
2006). Myos Kinnusen tutkijaryhmédn (2006) positiivisien siirtymien mittarin testauksessa
todettiin tietojen ja taitojen (Skills) olevan ldikkymismekanismina vahvempia kuin taas

mielialojen (affects) siirtyminen roolista toiseen on hankalampi empiirisesti todentaa.

Jos Laatu-mittaria voi pitdd suppeana verrattuna kansainvilisiin tyon ja perheen positiivista
vuorovaikutusta valottaneisiin tutkimuksiin, my6s Carlsonin kollegion (2006) kehittelemaa
mittaria voi kritisoida kapea-alaisuudesta, silld se jattdd huomiotta muutamia teoriakeskusteluissa
esitettyjd ndkokulmia. Pois jd4 my0Os materiaalisten resurssien eli ansiotydn tarjoamien tulojen
tarkeys tai perheomaisuuden merkitys rooleissa menestymiselle (Greenhouse & Powell 2006;
Sieber 1974). Moniroolisuuden on katsottu myds tarjoavan etuoikeuksia rooleihin liittyvien
hyotyjen kautta, jotka voivat merkitd laajentuneita sosiaalisen tuen verkostoja, mutta myos

konkreettista apua ongelmatilanteisiin (Barnett & Hyde 2001; Sieber 1974).

37



5.4 Tyon vaatimuksia ja voimavaroja kuvaavat mittarit

Laatu —surveylomakkeen kysymyspattereista on valittu ne, joiden voidaan katsoa kuvaavan tyon
vaatimuksia ja voimavaroja. Alla olevaan taulukkoon 5 on koottu mittareiden sisdistd
luotettavuutta kuvaavat crohnbachin alfat, keskiarvot seké keskihajonnat. Liitetaulukoista 2-8 on
luettavissa kyselylomakkeen siséltimit véittdmit ja vastausjakaumat. Liitetaulukko 9 kokoaa
tyon vaatimuksia ja voimavaroja kuvaavien mittareiden maakohtaiset keskiarvot. Havaittavissa
on melko suuria maiden vilisid eroja esimerkiksi siind miten tyopaikoilla keskiméérin koetaan

ilmapiiri, epdvarmuutta tyon jatkumisesta ja sosiaalista tukea olevan saatavilla (Liitetaulukko 9).

Tyon vaatimukset

Tyo6n tempoon eli aikapaineeseen (work pressure) liittyvid kokemuksia kartoitettiin kysymalla
esimerkiksi, ettd vaaditaanko tyOntekijoitd selviytymddn tehtdvistddn nopeasti. Vain 3,5 %
vastaajista oli sitd mieltd, ettd aikaa tyon tekemiseen on riittdvésti aina, toisaalta 17 % mielesta ei
koskaan. (liitetaulukko 2) Viidestd vdittdmistd muodostetun summamuuttujan keskiarvo on 2,54
(asteikolla 1-4) ja crohnbachin alfa 0,733.

Epavarmuus tyon jatkuvuudesta kartoitettiin tiedustelemalla viiden kysymyksen avulla pelkadko
vastaaja tyOpaikkansa tulevaisuuden puolesta. Vastaajista 20 % pelkdsi menettdvansi tyonsa.
Toisaalta 57 % vastaajista oli saman véitteen kanssa eri tai tdysin eri mieltd eli eivdt peldnneet
tyopaikkansa puolesta. Vain vajaa viidennes ilmoitti olevansa tdysin varmoja, ettd pystyvét
pitiméddn tyopaikkansa tulevaisuudessa. (liitetaulukko 3). Naistd kysymyksistd muodostetun
summamuuttujan keskiarvo on 2,43 (asteikolla 1-5) ja crohnbachin alfa 0,833.

TyoOkulttuurin urakeskeisyys (Career demands) on kolmeosainen mittari, joka sisélsi vaittdmia
liittyen organisaatiossa vallitseviin kisityksiin siitd, odotetaanko tydtekijan laittavan tyon
yksityiseldiménsd edelle ja millaisiin aikapanostuksiin tyontekijdn on oltava valmis edetikseen
organisaatiossa. Kolmannes vastaajista koki, ettd organisaatiossa eteneminen vaatisi sdédnndllisia
ylitditd. Viitteen “Jotta tulisi otetuksi vakavasti téssd organisaatiossa, tyontekijdn tulee tehdd
pitkdd pdivad ja olla jatkuvasti kdytettdvissd”- kanssa samaa tai tdysin samaa mieltd ilmoitti
olevansa vieldkin useampi (39 %). Toisaalta, kolmannes tyontekijoistd ei kokenut tydkulttuuria
painostavana. Esimerkiksi kolmannes vastaajista ei mieltdnyt, ettd heiddn organisaatiossaan

tyontekijoiden odotetaan asettavan tyonsd yksityiseldmén edelle tarvittaessa. (liitetaulukko 4).
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Myos néistd viittdmistd on muodostettu keskiarvosummamuuttuja, jossa arvot on koodattu niin,
ettd mitd ldhempdnd arvo on viitosta, sitd urakeskeisempdnd vastaaja kokee kulttuurin ja
lahempdnd arvo on ykkostd, sitd joustavammin tyOyhteisdssd suhtaudutaan henkildiden
yksityiseldaméstd kumpuaviin ongelmiin. Summamuuttujan keskiarvoksi muodostui 3,01 ja

alfaksi 0,851.

Tyo6n voimavarat

Karasek siséllytti mallinsa paédtoksenteon itsendisyyttd kuvaavaan muuttujaan (decision latitude),
joka sisdlsi autonomian samoin kuin vaaditun taitotason, silld nima muuttujat usein korreloivat
voimakkaasti keskendédn (Butler ym. 2005). Laatu-aineistossa ndmd on mahdollista erotella, joten
sisdllytdn ne resursseihin itsendisind mittareina, joista kehittymismahdollisuudet (skills) siséltaa
neljd véittdmaa, joissa tiedusteltiin muun muassa padseekd ty0ssd oppimaan uutta ja kiyttdmaan
luovuutta vai siséltddko tyo paljon toistuvia tehtdvid. Vastaajista 51 % péadsee oppimaan tyOssddn
uusia asioita usein ja 13 % aina. Luovuutta tyo vaatii 42 % kohdalla usein ja 11 % kohdalla aina.
Toisaalta, neljinnes tekee toistuvia tehtdvid usein ja yli puolet joskus. (liitetaulukko 5).
Kehittymismahdollisuudet-mittarin keskiarvoksi muodostui 2,4 (asteikolla 1-4) ja alfaksi 0,563.
Tyon autonomiaa kuvaava indikaattori puolestaan kuvaa sitd missd mddrin tyotekijalld on
mahdollisuuksia vaikuttaa tyon sisdltoon ja tyon tekemisen tapaan. Palvelualan tyotd on usein
vaikeaa irrottaa ajasta ja paikasta ja Laatu-aineiston vastaajista kolme neljdsosaa sanookin, ettei
voi koskaan pééttad itsendisesti missd tyon tekeminen parhaiten onnistuu. Samoin neljdnnes voi
koskaan vaikuttaa sithen milloin tekee ty6td. Yli puolet tyontekijoistd voi kuitenkin useimmiten
tai aina paittdd kuinka tekee tyonsd. Vastaajista 40 % voi joskus vaikuttaa siithen, mitd heiddn
tyohonséd sisdltyy. (liitetaulukko 6) Neljdstd tyon autonomiaa tiedustelevasta vditteestd on
muodostettu summamuuttuja, jonka keskiarvo on 2,03 (asteikolla 1-4) ja alfa 0,760.

Yleista ilmapiiria (general supportiveness of work atmosphere) kuvaavan mittarin viidessa
vaittdmassa tiedusteltiin tyontekijdn kokemusta tydpaikan yhteishengestéd ja miten hyvin vastaaja
tulee toimeen esimichiensd ja kollegoidensa kanssa. Yleisesti tyOpaikan ilmapiiri koettiin
myoOnteisend. Vain alle 10 % vastasi véitteeseen “tyOpaikalla on hyva yhteishenki” olevansa eri
tai taysin eri mieltd. Noin 6 % tyontekijoisté ei kokenut tulevansa toimeen esimiestensi kanssa ja

vain noin 2 % ei tullut toimeen kollegoidensa kanssa. (liitetaulukko 7). Ilmapiirid kuvaava
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summamuuttuja kokosi alleen viisi vditettd ja sai keskiarvokseen 3,93. Crohnbachin alfaksi
muodostui 0,828.

Sosiaalisen tuen vastaanottamista esimiesten ja kollegoiden taholta (social support from
supervisors and collegues) mittarissa esitettiin kolme kysymystd esimiesten ja kolme kollegojen
suhtautumisesta tilanteessa, jossa tyontekija haluaisi vaihtaa tilapdisesti vihemmain vaativaan tai
aikaa vievdin tyohon sekd ylipddtdin miten helppoa asioista on keskustella tyopaikalla. Yleisesti
tyontekijit luottivat hieman enemmin tydtovereidensa kuin esimiestensé tukeen. Alle kolmannes
vastaajista arveli ldhiesimiesten tukevan niitd, jotka haluaisivat vaihtaa vihemmén vaativiin
tehtdviin omaan eldmiinsa liittyvien syiden vuoksi. Vieldkin useampi, ldhes puolet vastaajista
piti varmana kollegojen tukea vastaavassa tilanteessa. Kuitenkin 18 % tyontekijoistd ei kokenut
helppona tuoda yksityisasioista esille tyopaikalla puhumalla niistd kollegoille tai esimiehelle.
Kolmannes vastaajista ei ollut samaa eikd eri mieltd viitteiden kanssa. Témén voi tulkita joko
niin, ettei aiheen pohtiminen ole ollut ajankohtaista tyontekijille tai kenties tyon vaihtaminen
vihemmaén vaativampaan tai tydajan lyhentdminen ei ole kyseisessd toimessa ja organisaatiossa
edes mahdollista. (liitetaulukko 8). Naistd kuudesta véittdimistd muodostetun sosiaalista tukea

mittaavan summamuuttujan keskiarvo on 3,26 (asteikolla 1-5) ja alfa 0,797.

Taulukko 5 Ty6n vaatimusten ja voimavarojen mittareiden tunnusluvut

Alfa Keskiarvo Keskihajonta
Aikapaine 0,733 2,54 (1-4) 0,535
Epédvarmuus ty0sté 0,833 2,43 (1-5) 1,010
Org.kultt.tyokeskeisyys | 0,851 3,01 (1-5) 1,088
Keh.mahdollisuudet 0,563 2,4 (1-4) 0,514
Autonomia 0,760 2,03 (1-4) 0,612
Sosiaalinen tuki 0,797 3,26 (1-5) 0,759
Ilmapiiri 0,828 3,93 (1-5) 0,712

5.5 Metodit

Analyysistrategiani on nelivaiheinen: Alussa aineistoon tutustutaan péddosin perinteisin, tutuin
menetelmin kuvailemalla jakaumia, tutkimalla muuttujien vélisid yhteyksid korrelaatiokertoimien
avulla seki tekemélld keskiarvovertailuja ja varianssianalyyseja. Nimé menetelmit ovat sopivia
kéytetyt muuttujat huomioiden. Padmuuttuja, Facilitation, on summamuuttuja, jonka déripdind

ovat matala ja korkea tyon ja perheroolien keskindinen tuki. Siten mittari on ymmarrettidvissi
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jatkuvaksi muuttujaksi. Muuttujat, joilla riippumattoman vaihtelua pyritddn selittiméén, ovat

kaksiluokkaisia dummy-muuttujia, laatueroasteikollisia tai jatkuvia muuttujia.

Korrelaatiota kiytetddn usein pohjana muille analyyseille, silld sen avulla voidaan tutkia onko
kahden muuttujan vélilla suoraa, lineaarista yhteytta. Tilastotieteellisesti ajateltuna, korrelaatio on
osoitus vain yhteisvaihtelusta, ei kausaaliyhteydestd (Nummenmaa 2006, 265). Voimme siis
kysyd kuinka vahva yhteys on tyon ja perheen synergiakokemuksen ja organisaatiokulttuurin
urakeskeisyyden vililld, mutta emme voi varmuudella viittdd synergian olevan seurausta
vihdisistd paineista panostaa vain ja ainoastaan uraan. Kidytdnndssid usein toimitaan niin, etti
tutkitaan ensin onko kahden muuttujan vililld yhteisvaihtelua (joka teoriasta johdetun hypoteesin
mukaan pitdisi olla olemassa) ja jos yhteisvaihtelua havaitaan, selvitetddn, hiviadko tai

muuttuuko se, kun muita muuttujia vakioidaan (Hietala & Jokivuori 2007, 27-28).

Muuttujien vélisistd yhteyksistd voi pyrkid muodostamaan kuvaa my0s esimerkiksi
varianssianalyysin (ANOVA, analysis of variance) avulla, jossa tarkastellaan ovatko selitettdvin
muuttujan keskiarvot (tilastollisesti merkitsevisti) erisuuruisia selittdvin muuttujan eri luokissa
(esim. Nummenmaa 2006, 175). Analyysia voidaan myds laajentaa kaksisuuntaiseksi
varianssianalyysiksi sisdltdmddn kaksi selittivdd muuttujaa, jolloin voidaan tutkia ndiden kahden
tekijin vaikutusta paamuuttujan vaihteluun erikseen tai yhdessd (interaktiovaikutus).® Tassi
tutkimuksessa kéytidn kaksisuuntaista varianssianalyysia keskiarvojen vaihtelun tutkimiseen ja
havainnollistavien kuvien piirtdmiseen, mutta en erikseen tarkastele interaktiotermeji tai kayti

niitd jatkoanalyyseissa.

Aineiston analyysissa kuvailevasta analyysista tarkoitus olisi edetd monimuuttujamenetelmii
kayttden selittdvddn analyysiin. Perusmenetelmien heikkoutena on se, ettei niiden avulla pysty
vakioimaan useiden muuttujien vaikutusta yhtd aikaa. Jotta voitaisiin erottaa ndenndisyhteydet
todellisista yhteyksistd, suoritetaan regressioanalyysi’. Mallissa selitettivind muuttujana on

facilitation muuttuja, eli kokemus tyon ja perheroolien keskindisestd tuesta. Malliin on haluttu

¢ Varianssianalyysin kdyton aineistolle ja muuttujille asettamista ehdoista tarkemmin ks. esim. Nummenmaa (2006,
173-174)

7 Lineaarisen regressioanalyysin kiyton aineistolle ja muuttujille asettamista ehdoista tarkemmin ks. esim. Jokivuori
& Hietala (2007, 41).
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sisdllyttdd esimerkiksi sukupuoli, vanhemmuus, siviilisdéty, sosioekonominen asema ja toimiala.
Jotta ndmé yleensd luokittelu- tai jdrjestyseroasteikolliset muuttujat on saatu sisdllytettyd
analyysiin, ndistd on muodostettu kaksiluokkaisia ns. dummy-muuttujia (Nummenmaa 2006,
313). Osa muuttujista taipuu kaksiluokkaisiksi vaivattomasti, kuten esimerkiksi vastaajat, joilla
on kotona asuvia lapsia, saavat arvon 1 ja ne, joilla ei ole, saavat arvon 0. Vastaavasti avo- tai
avioliitossa eldvit saavat arvon 1 (on naimisissa) ja muut arvon 0. Jos taas alkuperdinen muuttuja
sisdltdd useampia luokkia, kuten tdssd analyysissa kéytettdvit sosioekonominen asema ja toimiala,
on ndistdkin tehty kaksiluokkaisia. Télloin joku muuttujan luokista asetetaan ikddn kuin
vertailutasoksi (esim. tyOntekijd), joka saa arvon nolla ja toinen vertailtava luokka (esim.
asiantuntija) saa arvon yksi. Ndin ollen regressiotaulukossa sosioekonomisen aseman kolmea
muuta luokkaa verrataan yksi kerrallaan vertailuluokkaan. Sama koskee myos toimialaa, jossa
(telecom) saa arvon nolla, johon muita toimialoja verrataan yksi kerrallaan. (ks. esim. Jokivuori

& Hietala 2007, 41).

Tutkimustehtdvin kannalta mielekkdin SPSS-ohjelman tarjoamista eri vaihtoehdoista on
hierarkkinen regressiomalli, jossa pddmuuttujaan mahdollisesti yhteydessd olevat tekijét
ryhmitellddn ja tuodaan malliin “askeleittain”. Ryhmien muodostaminen tapahtuu teoriavetoisesti
eli voidaan ikéén kuin testata saako valittu teoriaviitekehys vahvistusta empiriasta®. Porrastetun
mallin kautta voidaan vertailla eri selittdjiryhmien yhteyttd padmuuttujaan ja siten vertailla miten
muuttujaryppdin lisddminen analyysiin parantaa mallin selitysastetta ja miten ne suhteutuvat

toisiinsa. (Jokivuori & Hietala 2007, 52-53).

Kun hierarkkinen regressiomalli on luotu koko aineistossa, voidaan sen antamaa kokonaistulosta
verrata maittain tehtyyn analyysiin. Néin saadaan tietoa onko selittdvien muuttujien, tyon
vaatimusten ja resurssien yhteydet (mikidli niitd havaitaan) tyon ja perheen keskindisen tuen

kokemukseen samanlaisia vai erilaisia eri maissa.

8 Tarkemmin tutkijan maaritteleman regressiomallin vahvuuksista ja heikkouksista. (Nummenmaa 2006, 305):
Menetelmallisesti tyylikkdimpana pidetddn ratkaisua, jossa tutkija madrittdd etukdteen malliin tulevat muuttujat,
jolloin voidaan testata sen sopivuus ja selitysaste. Néin voidaan testata kuinka teorian hypoteesit toimivat aineistossa.
Kuitenkin malliin saattaa jiddd muuttujia, jotka eivdt sovi malliin lainkaan ja ndin heikentdvit selitysastetta.

Tassa tutkimuksessa mallista ei ole poistettu mallin sopivuutta heikentdvid muuttujia, vaan on pysytty teorian
mukaisissa, valituissa muuttujaluokitteluissa, vaikka tuloksena olisikin selitysasteeltaan heikko regressiomalli.
Mahdollisesti alhainen selitysaste on tulos sekin.
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6. TYON JA PERHEEN MYONTEINEN VUOROVAIKUTUS
EUROOPPALAISTEN TYONTEKIJOIDEN RAPORTOIMANA

Edellisessd kappaleessa (luku 5.2) tyon ja perheen mydnteisen vuorovaikutuksen vastauksien
jakaumien tarkastelu osoitti ettd, reilu kolmannes vastaajista kokee tyon ja perheen tukevan
toisiaan, kun yli kolmasosa ei ollut erityisen vahvasti samaa eiké eri mielté ja runsas viidennes ei
havainnut tyon ja perheroolien auttavan toisiaan. Koko aineiston havainnot siséltdva Facilitation-
mittarin jakauman tarkastelu osoitti vastausten painottuvan hieman mittarin keskipisteen oikealle
eli positiiviselle puolelle. Kaikkien kahdeksan maan vastauksien keskiarvoksi muodostui 3,28

(asteikolla 1-5).

Aiemmissa tyon ja perheen positiivisen vuorovaikutuksen empiirisissd tutkimuksissa keskiarvoja
ei juuri tulkita ja mittarin skaalat ovat saattaneet jdddé jopa mainitsematta (ks. esim. Butler ym.
2005; Demerouti ym. 2004). Useimmiten mittarin keskiarvot ovat kuitenkin luettavissa
korrelaatiotaulukoista. Pédinvastoin kuin eurooppalaisessa Laatu-aineistossa, tyon ja perheen
positiivista vuorovaikutusta ilmaisseet keskiarvot ovat jdéneet neutraalin keskipisteen alapuolelle
(Hill 2005; Kinnunen ym. 2006; Voydanoff 2004). Jos mittarin keskiarvo osoittaa suurimman
osan vastauksista ilmaisevan tyon ja perheen tukevan toisiaan harvoin, kuten esimerkiksi
Demeroutin tutkimusryhmin (2004) hollantilaisessa aineistossa, ei tyon ja perheen mydnteisen
vuorovaikutuksen voi katsoa olevan yleistd havaintojoukossa. Tutkimustulosten (tyon ja
yksityiselimidn myonteisen vuorovaikutuksen yleisyyden) vertailua hankaloittaa huomattavasti
myds kéytettyjen mittareiden erilaisuus. Laatu-aineiston mittari painottaa tietojen ja taitojen
siirrettdvyyttd, kun taas Butlerin ryhmén (emt.) ja Voydanoffin (emt.) indikaattorit huomioivat

tunneperiiset siirtymit. °

Lihteind kéaytetyissd tyon ja perheen myoOnteisen vuorovaikutusta kisittelevissd
tutkimusraporteissa ei mydskaédn ole ollut kdytdsséd maavertailua mahdollistavia aineistoja, jotka
valottaisivat mahdollisia eroja ja samankaltaisuuksia maiden vélilld. Laatu-aineistossa
maakohtaisessa vertailussa on havaittavissa jakautumista yleisen keskiarvon (3,28 asteikolla 1-5)

molemmille puolille. Tyontekijat eri maissa siis eroavat siind, miten voimakkaasti he kokevat

? ks. myds luku 5.2, jossa keskustellaan laajemmin mittareiden valisisti eroista
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tyon ja perheen tukevan toisiaan. Positiivisimmat arvioit tyon ja yksityiseldméin
vuorovaikutuksesta antavat tyontekijat Portugalissa (3,56), vanavedessddn Suomessa (3,42),
Ruotsissa (3,37) ja Bulgariassa (3,38). Saksa (2,97) on ainut maa, jossa keskiarvo painuu
keskikohdan alapuolelle eli suurin osa vastaajista ei joko ole samaa eikd eri mieltd véitteiden
kanssa tai on jokseenkin eri mieltd tyon ja perheroolien keskindisistd hyddyistd. Myos Britannian

(3,15) ja Unkarin (3,12) vastaajat ovat 1dhelld neutraalia - ei samaa eiki eri mieltd — keskipistetta.
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Kuvio 2 Tydntekijéiden kokeman tyon ja perheen synergian taso eri maissa (asteikolla 1-5)

6.1 Taustatekijoiden yhteys tyon ja perheen synergian kokemukseen

Tyon ja perheen vilisen tuen on oletettu eridvdan sukupuolen mukaan, silld rooliodotukset niin

ty0- kuin perhe-eldamissdkin ovat perinteisesti olleet erilaiset michille ja naisille.
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Yhteiskunnallisesta muutoksesta huolimatta ty0- ja perhe-eldmissd on edelleen havaittavissa
vahvoja jakolinjoja sukupuolen mukaan. Normeihin ja arjen vaatimuksiin mukautumaan pyrkivét
tyontekijat, erityisesti naiset saattavat hakeutua organisaatioihin ja tehtiviin, joissa tyd ja perhe
on helpompi sovittaa yhteen (Turpeinen & Toivanen 2008, 124). Laajemmin ymmarrettyna,
miehet ja naiset etsiytyvét ja valikoituvat erilaisiin tydpaikkoihin, joissa heilld on kéytettdvissddn

erilaisia resursseja, samalla luoden eroja tyopaikkojen vélille (Wayne ym. 2007).

Barnett & Hyde (2001) maddrittelevdt roolin aikansa arvomaailmaa heijastelevina jaettuina
késityksind oikeanlaisesta toiminnasta. Rooleihin liittyvdt odotukset eivdt ole samanlaisia
miehille ja naisille ty0ssd ja sen ulkopuolella, vaan ndmi sukupuolittuneet jokapédivéiset
kaytinnot tekevét esimerkiksi hyvénd ditind ja vaimona olemisesta erilaista kuin hyvéna iséna ja
aviomiehend (Milkie & Peltola, 1999). Osallistuva isyys on yhd enemmin sosiaalinen normi
(Barnett & Hyde 2001) ja isyys on nihty miehelle saavutuksena mutta perheen ja isdn roolin on
odotettu pysyvin yksityisen piirissd, niin ettei se hdiritse tyOeldmiin osallistumista. Etenkin
miesvaltaisilla aloilla miesten oletetaan olevan ensisijaisesti tyokeskeisid. Perheen oletetaan
pysyvan yksityismindn puolena siindkin mielessd, ettei miesvaltaisilla aloilla yleensd puhuta

perheen piirissé opituista taidoista, kuten hoivasta ja ldsndolosta.

Naisiin yleisesti liitetddn perhekeskeisyys ja heiddn oletetaan olevan péddvastuussa lapsista
kédyttden &itiys- ja hoitovapaita. Tydelaméssd, naiselle vanhemmuus voidaan mieltdd taakkana,
silld lapset ndhdddn edelleenkin “naisten lapsina” (Salmi 2004, 5). Nainen, jolle kertyy katkoja
tyOeldmastd ja joka haluaa tyon joustavan perheen ehdoilla, ei tiytd “hyvin tyontekijdn normia”
ja siten perhe voi muodostua esteeksi uralla etenemiselle. Vanhemmuuden moraalinen kontrolli
voi kohdistua naisiin miehid vahvemmin. Hyvédn vanhemmuuteen kuuluu hoivan ja ldsnédolon
vaatimus, eli oma tyd ei saa olla tirkedmpi kuin lapsen tarpeet (Turpeinen ja Toivanen 2008).
Korkeasti koulutettu, hyvéssd asemassa olevan ja hyvin ansaitseva nainen voi tulla
tunnustetuksi “oikeana naisena” mutta ei valttdmaittd "hyvéna &itind” silld vaativan tyon ajatellaan
kuluttavan hdnen energiansa (Lammi-Taskula 2007). Téstd syystd urallaan etenemiéin pyrkivit
naiset saattavat tuntea tarvetta peittdd perheellisyytensi, sen sijaan, ettd kayttdisivit avoimesti sen
tarjoamia resursseja. Toisaalta esimerkiksi palvelualalla hyodynnetdédn taitoja ja piirteitd, joita

naisten oletetaan “imeneen itseensd” jo aikaisessa sosialisaatiossa kodin piirissd (Julkunen 2008).
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Siten palvelu- ja hoivatyon ja perhe-eldmin vaatimusten samankaltaisuuden vuoksi naisten voisi
olettaa pystyvin hyddyntdmédan tyon ja perheen synergiaa miehid voimakkaammin. Pdinvastaisia
véitteitdkin on esitetty: Kiviméki (1997) esittdd, ettd naisten ja miesten kokemusmaailmat olisivat
lahentyneet toisiaan yhteiskunnallisen muutoksen myotd eikd sukupuolieroja ole endd yhtd

helppo piirtda.

Sukupuoli onkin mukana ldhes poikkeuksetta, kun tydeldimédn ja kodin yhteensovittamista on
tutkittu, niin my0s tdssé tutkimuksessa. Keskiarvotaulukosta on luettavissa, ettid koko aineistossa
ero naisten ja miesten vélilld on olemassa tilastollisesti erittdin merkitsevana (p < 0,001) vaikka
vastausten keskiarvot eivit suuresti eroa toisistaan. Tdmédn perusteella naiset kokevat tyon ja
kodin synergian hieman miehid selvemmin. My0s Grzywaczin & Marksin (2000) tutkimuksessa

naisten havaittiin antavan miehid myonteisempid arvioita tyon myotidvaikutuksesta perheeseen.

Taulukko 6 Miesten ja naisten kokema tyOn ja perheen synergia

Facilitation
Keskiarvo (1-5) F Sig.
Sukupuoli Nainen 33
Mies 3,2 33,805 0,000

Kun miesten ja naisten vastauksia vertaillaan eri maissa, huomataan, ettd miesten ja naisten
vidlinen ero jdd voimaan useimmissa maissa, erityisesti Hollannissa ja Britanniassa, mutta myos
Suomessa ja Ruotsissa naiset kokevat tyon ja perheen vilisen positiivisen yhteyden miehid

selkedammin. Eroa ei ole juuri havaittavissa Portugalissa, Unkarissa ja Bulgariassa.

Tutkimustulokset sukupuolen yhteydestd tyon ja perheen mydnteisen vuorovaikutuksen
kokemiseen eivit kuitenkaan ole yhdenmukaisia. Esimerkiksi Grzywazcin & Bassin (2002) sekd
Butlerin ym. (2005) aineistoissa sukupuolen ja tyon ja perheen positiivisen vuorovaikutuksen
vililld ei ole havaittavissa ole yhteisvaihtelua. Synergian kokemisen vaihtelusta sukupuolen
perusteella on vaikea tehda pitkélle vedettyjd padtelmid, sillda monissa tutkimuksissa, joissa eroa
on havaittu sukupuolen mukaan, on vakiointi jitetty tekemittd (Kinnunen ym. 2006). Taulukon 6
keskiarvovertailussa ei ole vakioitu “kolmansien” muuttujien vaikutusta, joten havaitut erot

miesten ja naisten vastauksissa saattavat olla ndenndisyhteyksid. Siten sukupuolen merkityksesti
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ilmidlle on aikaista arvioida, silld tdssd havaittu ero sukupuolien vililld saattaa

myS&hemmin jollain muulla taustatekijélla.
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Kuvio 3 Miesten ja naisten tyon ja perheen synergian kokemus eri maissa

selittyd

Kayttdmissédni ldhteissd k& nousi harvoin esille tyon ja perheen myodnteisen vuorovaikutuksen

selittdjand. Grzywacz & Bass (2002) havaitsivat tilastollisesti merkitsevdn yhteyden idn ja tyon

tuen perhe-eldmin kannalta (korrelaatiokerroin 0,06) mutta yhteyttd perhe-eldmin suunnalta

tyohon ei havaittu (0,02). Myoskddn Butlerin ym. (2005) otoksessa vastaajien arviot tydn

hyodyllisyydestd perheen kannalta eivét vaihdelleet idan mukaan. Laatu-aineistossa iin mukaan

tarkasteltuna vastaajista nuorin ja vanhin kolmannes antoi hieman korkeamman keskiarvon (ka

3,3) kuin 35-49-vuotiaat (ka 3,2) ja ryhmien ero on tilastollisesti merkitseva (p < 0,01).

Taulukko 7 Tydn ja perheen synergia eri ikdryhmissi

Facilitation
Keskiarvo (1-5) F Sig.
1ka 20-34 3.3
35-49 3,2 6,418 0,002
49-64 3,3
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Maittainen analyysi ikaryhmista ei merkittdvédstd muuta saatua kuvaa vaihtelusta (kuvaliite 1).
Erot eri-ikdisten vililld eivdt ole silmiinpistdvid, ainoastaan Suomessa ja Bulgariassa vanhin
ikékolmannes eroaa positiivisemmilla vastauksissa muista ikdryhmistd. Vastaajat eivit nédytd
merkittdvasti eroavan idn perusteella kokemuksissaan eri roolien keskindisestd tuesta. Koska
myo6skddn aiemmissa tutkimuksissa idn merkitystd ei ole havaittu, tutkitaan miten kuva ién
vaikutuksesta muuttuu, kun katsotaan yhtd aikaa idan ja sukupuolen yhteyttd facilitation —
kokemukseen. Huomataan, ettd eri-ikdiset miehet ja naiset kokevat tyon ja perheen roolien
keskindiset hyddyt eri tavalla. Naisten kokemus on alimmillaan ’ruuhkavuosien” aikana, 3549 -
vuotiaiden ryhmadssi, kun taas michilld pohja sijoittuu vanhimpaan kolmannekseen. Miesten
vastaukset eroavat naisten vastauksista eniten 50—64-vuotiaiden ryhmasséd, kun miesten keskiarvo
ndyttdd 1dn myotd laskevan ja naisten pdinvastoin nousevan. Myds Grzywaczin & Marksin (2000)
aineiston nuoret miehet raportoivat vanhempia enemmén positiivista siirtyméé ty0std perheeseen
kun taas naisista nuoremmat antoivat vanhempia vastaajia myoOnteisemmdn kuvan tyon

vaikutuksesta perhe-eldmén kannalta. Grzywacz & Marks (2000) eivét tulkinneet idn merkitysta.
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Kuvio 4 Sukupuolen ja ién yhteisvaikutus tyon ja perheen synergian kokemukseen
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Vanhemmuus antaa paljon ainutlaatuisia kokemuksia ja voimavaroja, joita ei muualta voi saada.
Siten isdksi tai didiksi tuleminen vaikuttaa tyontekijan koko persoonallisuuden kehitykseen ja voi
siten vaikuttaa siithen, miten tydntekijd tyOssddn toimii tai mitd hin pitdd tirkednd (Kivimaki
1997). Lapset tuovat myds mukanaan paljon tyotd, “kotity6td”. Turpeinen ja Toivanen (2008)
huomasivat haastateltaviensa vertaavan kotia usein tyopaikkaan tai koti madrittyi tyopaikaksi: he
puhuivat kotitdiden aikataulutuksesta, tydnjaosta ja jopa ulkoistamisesta. Hochschild on myds
puhunut kotona odottavasta toisesta tydovuorosta (1989) ja siitd, miten raskasta kotieldmiid

paetaan toihin, missd tunneilmasto on palkitsevampi (1997).

Haasteistaan huolimatta perheellisyys on useimmissa tutkimuksissa yhteydessd tyon ja perheen
mydtavaikutukseen (Demerouti ym. 2004; Kinnunen ym. 2006). Laatu-aineistossa vastaajat,
joilla on lapsia antavat hieman positiivisempia arvioita tyon ja yksityiseldmén vélisestd suhteesta
eron ollessa tilastollisesti erittdin merkitsevd (p< 0,000). Myos Kinnusen ym. (2006) otoksessa

vanhemmuus oli yhteydessa tyon myonteisiin vaikutuksiin perhe-eldmin kannalta.

Taulukko 8 Tyén ja perheen synergia eri perhetilanteessa olevilla

Facilitation

Keskiarvo (1-5) F Sig.
Kotona asuvia Kylla 3,3
lapsia Ei 3,2 16,156 0,000

Lapsettomien ja lapsien kanssa asuvien tyOntekijoiden vilille jid voimaan pieni ero maiden
vélisessa vertailussa Hollannissa, Britanniassa, Portugalissa ja Unkarissa, mutta eroa ei havaita
Saksan eikd Bulgarian kohdalla. Suomessa ja Ruotsissa lapsettomien vastaukset eroavat eniten
muiden vastauksista. Myds maakohtaisesti tarkasteltuna perheelliset kokevat yleensd vahvemmin

tyon ja yksityiseldmdn keskindisti tukea, kuten yleiskuva antoi olettaa.

Grzywacz & Marksin (2000) tutkimuksessa verrattaessa lapsettomiin miehiin isien on raportoitu
kokevan enemmén myonteistd siirtymid perheestd tyohon. Naisten vastauksiin vanhemmuudella
ei ollut vaikutusta. Onkin mielenkiintoista ndhda jadko vanhemmuuden myd&tavaikutus synergian

kokemiseen ndkyméén myds muiden taustamuuttujien vakioinnin jélkeen.
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Kuvio 5 Tyon ja perheen synergia eri perhetilanteessa olevilla eri maissa

Tarkasteltaessa Laatu-aineistossa (kuva 6) sukupuolen ja vanhemmuuden yhteyttd tyon ja perheen
myonteiseen vuorovaikutukseen naiset eroavat miehistdi molemmissa ryhmissd. Naisilla
vanhemmuus kasvattaa positiivisia arvioita vahvemmin kuin miesvastaajilla. Myds Demeroutin,
Geurtsin ja Kompierin (2004) otoksessa naiset, joilla on kotona asuvia lapsia, raportoivat
merkittdvasti enemmdn myoOnteistd siirtymdd perheestd tyohon verrattuna lapsettomiin
naisvastaajiin  ja miehiin. Samansuuntaisia tuloksia on saatu my0s suomalaisen
tydolotutkimuksen aineistossa vuodelta 2003: Naiset, joilla on lapsia raportoivat muita useammin
positiivista tydon ja perheen vilistd siirtymédd, minkd Tammelinin tulkitsee (2009, 93)
mahdollisesti johtuvan siité, ettd pienten lasten &didit usein tuntevat tarvetta oikeuttaa tyoelaméaian
osallistumistaan ja tdmdn voi ndihdd voimistavan naisten vastauksia Tyon on ajateltu antavan
dideille “omaa aikaa” ja tunnustusta, mikd osaltaan voi lisdtd positiivisia vastauksia. (my0s

Kinnunen ym. 2006).
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Kuvio 6 Tyo6n ja perheen synergian kokemus perhetilanteen ja sukupuolen mukaan

Parisuhteen merkitys Laatu-aineistossa tyon ja perheen myonteisen suhteen kannalta ilmenee
taulukosta (xx). Naimisissa olevien vastaajien arviot ovat hieman korkeammat (ka. 3,3) kuin
heidén, jotka eivdt ilmoittaneet olevansa parisuhteessa (ka. 3,2). Tdma tukee aiempia tuloksia;
Grzywacz & Marks (2000) raportoivat naimattomuuden olevan yhteydesséd vidhdisempdin tyon ja
yksityiseldimén viliseen positiiviseen siirtyméddn. Samoin Grzywacz & Bass (2002) havaitsivat
parisuhdetilanteen olevan yhteydessd perheen mydtivaikutukseen tydeldmin kannalta, mutta

siirtymissd tydstd perheeseen, korrelaatio oli hyvin heikko.

Taulukko 9 Ty6n ja perheen synergia parisuhdetilanteen mukaan

Facilitation
Keskiarvo (1-5) F Sig.
Avio/avoliitossa Kylla 3,3
Ei 3,2 5,504 0,019

Vertailtaessa naimisissa olevia vastaajia muihin eri maissa (kuva 7), ero pysyy voimassa lahes
kaikissa maissa; suurin ero havaitaan Hollannissa ja Suomessa, pienin Saksassa ja Portugalissa.
Parisuhteessa olevien positiivisemmat vastaukset voivat osaltaan selittyd silld, ettd pareilla
luultavammin on myds lapsia, minkd on useissa tutkimuksissa todettu lisddvéin kokemusta tyo- ja

perheroolien keskindisistd hyodyista.
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Kuvio 7 Tyoén ja perheen synergia parisuhdetilanteen mukaan eri maissa

Tarkasteltaessa vastaajia yhtd aikaa parisuhdetilanteen ja vanhemmuuden mukaan, partnerin
kanssa asuvat eivdt eroa naimattomista vastaajista, mutta vanhemmuus nostaa arvioita
molemmissa ryhmissi. Néin ollen parisuhteen merkitys havidd. Taméin perusteella my0ds ilman
puolisoa lastensa kanssa asuvat kokevat tyon ja perheen roolien tukevan toisiaan eli

yksinhuoltajuus ei ole este tyon ja perheen keskindiselle myotiavaikutukselle.
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Kuvio 8 Tyon ja perheen synergian kokemus parisuhde- ja perhetilanteen mukaan
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Millainen kuva saadaan tarkastelemalla kaikkien ndiden taustatekijoiden yhteyttd tyon ja perheen
vuorovaikutukseen yhtd aikaa? Regressiomallin mukaan taustamuuttujien selitysaste on hyvin
heikko eli sukupuolen, iin ja perhetilanteen perusteella pystytiddn ennustamaan vain alle prosentti
(R2= 0,008) tyon ja perheen myonteisen vuorovaikutuksen vaihtelusta. Myos yksittdisten
muuttujien standardoitujen beta -kerrointen arvot ovat ldhelld nollaa osoittaen suhteellisen
heikkoa selitysvoimaa. Sukupuoli sdilyy vakioinnin jélkeenkin tilastollisesti merkittdvind
selittdjand, samoin kuin vanhemmuus ja ne ovat niistd vahvimmin yhteydessi tyon ja perheen
synergian kokemukseen. Parisuhdetilanteella ei ole yhteyttd tyon ja perheen synergian
kokemiseen. 1kd nayttdisi sdilyvén tilastollisesti merkitsevdnd muuttujana ja sen negatiivinen

etumerkki osoittaa, ettd iin noustessa tyon ja perheen vélisen synergian kokemus heikkenee.

Taulukko 10 Taustatekijit yhdessa— Hierarkkinen regressiomalli, porras 1

Porrasl Taustamuuttujat St. Beta Sig.
Sukupuoli (mies) 0,069 0,000
Ika -0,035 0,003
Naimisissa (ei) 0,020 0,124
Kotona asuvia lapsia 0,047 0,000

R2 0,008

F 14,879

N 7291

Taustatekijoiden heikko selitysaste on tullut esille myds muissa vastaavissa tutkimuksissa.
Voydanoff (2004) pyrki identifioimaan tekijoitd, jotka olisivat yhteydessd tyon ja perhe-eldmin
myonteiseen vaikutukseen, mutta pelkdt sosiodemografiset muuttujat selittivit vain prosentin
vaihtelusta. Myds Demeroutin, Geurtsin & Kompierin (2004) tutkimuksessa taustamuuttujien
selitysaste oli vain yhden prosentin luokkaa. Tulos on kiinnostava jatkon kannalta. Jos
taustatekijoilld on ndin vdhdn yhteyttd tyon ja perheen tuen kokemukseen, voiko tydeldmasti

16ytad vahvempia selittdjia?
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6.2 Ty6paikan ja—aseman yhteys tyon ja perheen synergiaan

Organisatorinen asema vaikuttaa mahdollisuuksiin vaikuttaa tyon rytmiin, tydaikoihin ja
tyotehtdvin sisdltoon (Toivanen ja Turpeinen 2007, 107). Alempi sosio-ekonominen asema
merkitsee usein sitd, ettei tyOympaéristossd ole kaytettdvissd samoja resursseja, autonomiaa ja
mahdollisuuksia oppimiseen ja itsensd kehittimiseen kuin organisaation ylemmilld portailla
(Wayne ym. 2007) ja erityisesti matalapalkka-aloilla (palvelutehtivissd) saatetaan tydskennelld
lannistavissa olosuhteissa (Barnett ja Hyde 2001). Siten Wayne ym. (2007) esittdvétkin, etti

status vaikuttaisi ainakin epédsuorasti kokemuksiin tyon ja perheen tuesta.

Laatu-aineistossa keskiarvovertailun perusteella sosioekonominen asema on yhteydessi tyon ja
perheen myonteiseen vuorovaikutukseen tilastollisesti melkein merkitsevisti (p< 0,05).
Tyontekijdt (3,2) antavat heikoimmat arviot tyon ja perheen vilisestd tuesta kun taas johtajilta
litkenevit kaikista positiivisimmat arviot (3,4). Tammelin puolestaan raportoi (2009, 92)
tyoolotutkimukseen osallistuneiden miesten sosioekonominen asema oli yhteydessi siihen, miten
paljon niki tyon auttavan toimimisessa lasten kanssa; ylemmét toimihenkil6t vastasivat muita
useammin tyon auttavan lasten kanssa. Sosioekonomisen aseman yhteys tyon ja perheen
synergiaan on havaittavissa my0s Grzywaczin & Marksin (2000) aineistossa: alempi sosio-
ekonominen asema oli naisilla yhteydessd véhdiseen tyon positiiviseen vaikutukseen perhe-

eldmédin ndhden, kun taas miehilld samaa yhteytté ei havaittu.

Taulukkol1 Tyoén ja perheen synergia eri sosioekonomisissa ryhmissi

Facilitation
Keskiarvo (1-5) F Sig.
Sosio-ekonominen | Johtaja 34
asema Erityisasiantuntija 33 3,328 0,019
Asiantuntija 3,3
Tyontekija 3,2

Asemaa organisaatiossa vertailtaessa yhteys kokemus tyon ja perheen tuesta pysyy melko
johdonmukaisena verrattuna kokonaiskuvaan (kuvaliite 2). Erityisasiantuntijat ja asiantuntijat
ovat yhtenevdisid vastauksissaan. Samoin johtajat l&hes joka maassa antavat positiivisimmat

arviot. Ainoastaan Bulgariassa johtotason tyontekijit ndkevit tyd- ja perheroolien positiivisen
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yhteyden muita heikommin ja Britanniassa asiantuntijat ja erityisasiantuntijat antavat johtajia

positiivisempia vastauksia.

Kun Laatu-aineiston vastaajia tutkitaan sukupuolen ja sosio-ekonomisen aseman mukaan yhtd
aikaa, huomataan ettd vaihtelu sosio-ekonomisen aseman mukaan pysyy samansuuntaisena kuin
keskiarvovertailutaulukossa, tyontekijoiden kokemus synergiasta on heikompi kuin
asiantuntijoilla ja erityisasiantuntijoilla. Sukupuolien vélille muodostuu ero; miehet ldhes kaikissa
asemissa kokevat tyon ja perheen roolien keskindisen tuen naisia heikommin, ainoastaan nais- ja
miesjohtajien kokemuksissa eroa ei synny. Keskiarvovertailun tulos ei ole tdysin yhdenmukainen
aiempien tutkimustulosten kanssa, silld sukupuolen ja sosioekonomisen aseman yhteisvaihtelu on
havaittavissa eli sekd miehilld ettd naisilla synergiakokemus on yhteydessd asemaan
organisaatioissa. Sen sijaan vaihtelu sosioekonomisen aseman mukaan on samansuuntaista kuin

alemmissa tutkimuksissa eli korkeampi asema ennustaa vahvempaa synergian kokemusta.
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Kuvio 9 Tyon ja perheen synergia sukupuolen ja sosioekonomisen aseman mukaan

Sosiockonomisen aseman lisdksi esimiesasemassa olevien (ka 3,4) vastaukset viittaavat siihen,
ettd asema vaikuttaa sithen miten tyon ja perheen vuorovaikutus koetaan. Kokemus tyon ja
perheen tuesta on selvempi esimiesasemassa olevilla kuin muilla tyontekijoilla (3,2).

Samansuuntaisia tuloksiin on pddtynyt myds Tammelin (2009, 92): tydoloaineiston
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esimiesasemassa olevat naiset vastasivat muita useammin (vedonlyontikerroin 1,6) tyon auttavan
lasten kanssa toimimisessa. Turpeisen ja Toivasen (2008, 79) haastatteluaineistossa
esimiesasemassa olevat tiedostivat asemansa my0s sosiaalisen tuen antamisen ja roolimallina
olemisen kautta. Ndin ollen esimiehet kenties altistuvat muita enemmén tyon ja perheen
vuorovaikutuksen kysymyksille, mikd nostaa my0s positiivisen vuorovaikutuksen havaitsemisen

ja tiedostamisen tasoa.

Taulukko 12 Ty0n ja perheen synergia esimiesasemassa olevilla ja muilla tyontekijoilld

Facilitation
Keskiarvo (1-5) F Sig.
Esimiesasemassa Kylla 3,4
Ei 3,2 43,597 0,000

Esimiesaseman vertailu tuo esille maiden vilisid eroja. Suomessa, Ruotsissa, Britanniassa ja
Hollannissa esimiehet kokevat selvdsti muita tyontekijoiti enemmin tyon ja perheen roolien
tukevan toisiaan. Saksassa, Unkarissa, Portugalissa ero esimiesten ja muiden tyontekijoiden
vililla on pienempi. Bulgariassa mielenkiintoisesti esimiesten kokemus tyon ja perheen

synergiasta on pdinvastoin hieman muita tyontekijoitd alhaisempi.
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Kuvio 10
Ty0n ja perheen synergia esimiesasemassa olevilla ja muilla tyontekijoilld eri maissa
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Yhdessdkéddn ldhteend kiytetyistd tyon ja perheen myonteistd vuorovaikutusta tarkastelevassa
tutkimuksessa toimialaa ei kdytetty kontrollimuuttujana. Ty0 eri aloilla on kuitenkin eriluonteista
ja erilaisia kvalifikaatioita vaativaa. Toimialat ovat myds sukupuolittain jakautuneita.
Yhdysvaltalainen Ellen Galinsky (2001) havaitsi toimialojen vélilld eroja tyd-perhekayténtdjen
tarjoamisen suhteen. Pankki- ja vakuutusala tarjosi runsaimmat “edut”, kun taas véhittdiskaupan
ala heikoimmat. Naisvaltaisilla tyOpaikoilla tarjottiin enemmén jouston mahdollisuuksia, mutta
miesvaltaisilla aloilla esimerkiksi perhevapaita tuettiin rahallisesti runsaskédtisemmin.
Tuntityo6léisilla oli kiintedpalkkaisia huonommat mahdollisuudet kayttia tyo-perhejoustoja. (emt.)
Vaikka késilld olevassa tutkimuksessa kiinnostus ei kohdistu tyd-perhekiytintGjen madrdén,
kiytettdvyyteen tai tehokkuuteen, toimialojen piirteet voivat olla yhteydessd synergian
kokemukseen. Siksi aineiston mahdollistaessa toimialojen mukaan tarkastelu voi tuoda jotain
mielenkiintoisia tuloksia, joskin niitd voi olla vaikea tulkita teorian ja empiirisen vertailupohjan

puuttuessa.

Taulukko 13 Ty0n ja perheen synergia eri toimialojen tydntekijoilld

Facilitation
Keskiarvo (1-5) F Sig.
Toimiala Pankki- ja vakuutus 34
Sairaala 34 21,334 0,000
Vihittidiskauppa 33
Telecom 3,2

Laatu-aineiston kokonaistarkastelussa pankki- ja vakuutusalan tyontekijat yhdessd hoitoalalla
olevien kanssa antoivat positiivisimmat arviot tyon ja perheen keskindisestd tuesta, kun taas

Telecom-yrityksissd ilmid oli heikoiten havaittavissa.

Mielenkiintoisia maiden vélisid eroja tuo esille toimialojen vertailu (taulukko 14). Ainoastaan
Ruotsissa eri sektoreilla tyoskentelevit eivit eroa tilastollisesti merkitsevésti toisistaan, muualla
erot ovat erittdin merkitsevid (p<0,001). Eri aloilla tydskentely on eri tavalla yhteydessa tyon ja
perheen synergian kokemuksiin. Pankkityontekijat Suomessa ja Saksassa antavat korkeimmat
arvioit tyon ja perheroolien vilisestd tuesta, kun taas Unkarissa ja Portugalissa alhaisimmat.
Maiden eroja kenties voi pyrkid selittdimddn toimialaa kohdanneilla muutoksissa. Suomalaisen

tyoeldmatutkijan Pdivi Korvajarven (2004) mukaan pankkien palvelutyd on muuntunut talletusten
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ja vakuutusten myymiseksi ja entinen palvelu on siirretty automaateilla ja verkkopankissa

tapahtuvaksi itsepalveluksi. Itd-Euroopassa tdmd muutos on kenties vasta tulossa ja
pankkityontekijoiden tyonkuva on vield epditsendistd ja rutiinimaista rahan vastaanottamista ja
luovuttamista. Néin ollen Itd-Euroopan maissa toistuvat pankkityontekijan tehtivit eivét

mahdollista tyon ja perheen tietojen ja taitojen keskindistd soveltamista.

Hoitoalalla olevien voisi yleisesti olettaa kokevan ty6- ja perheroolien keskindistd tukea muita
aloja enemmén, silld niissd sovelletaan samankaltaisia taitoja; sosiaalisuutta, vuorovaikutusta,
hoivaa. Kuitenkin vain Bulgariassa hoitoalan vastaajat kokevat niin selvdsti muita useammin.
Vahittaiskaupan tyonkuvan voisi olettaa olevan monotonista, heikosti arvostettua ja toistuvia
tehtdvid siséltdvdd ja siten heikommin tuottavan moniroolisuuden myonteisyyden kokemusta.
Kuitenkin vain Britanniassa ja Saksassa kaupan alan tyotekijat raportoivat kokevansa
heikoimman yhteyden taitojen ja tietojen siirrettdvyyttd tyon ja muun eldmin valilld, kun taas
muissa maissa sektori yltdd “keskikastiin”. Tétd selittdd kenties se, ettd védhittdiskaupan alalla
yleinen osa-aikatyon mahdollisuus mielletdén hyvin perhe-elimén kanssa yhteen sovitettavaksi,
vaikka alan kehityskulku kohti aina auki olevaa 24/7-yhteiskuntaa vaikeuttaa aikataulujen
yhdistdmistd. Alavertailussa samaan “’keskiluokkaan” kuuluu myos Telecom, silld se ei lukeudu
heikoimpaan eikd vahvimpaan piddhin tyon ja perheen myonteisen vuorovaikutuksen mittarilla;
keskimédrin telecom-alalla roolien keskindinen tuki koetaan heikommin kuin hoitotydssd ja

pankin alalla, mutta selvemmin kuin kaupan alalla.

Taulukko 14 Tyon ja perheen synergia eri toimialojen tyontekijoilld eri maissa

toimiala Suomi | Ruotsi | Britannia | Hollanti | Saksa | Portugali | Unkari | Bulgaria
Supermarket | 3.4 33 2.8 3,3 2,8 3,6 33 33
Telecom 3,6 3,4 3,1 3,0 2,9 3,7 3,1 32
Sairaala 3,5 34 34 3,4 2,9 3,6 3.3 3,7
Pankki 3,7 34 34 3,3 3,3 3,4 2,9 3,3
Keskiarvo 34 34 3,2 3.2 3.0 3,6 3,1 34

Sig. 0,000 | 0,48 0,000 0,000 0,000 | 0,000 0,000 0,000

Kun asema organisaatiossa, esimiesasema ja toimiala lisdtidén regressiomalliin toiseksi portaaksi,
selitysaste paranee vain 1,5 % (R2 change 0,015). Sosiockonominen asema ei ole tilastollisesti

merkitsevisti yhteydessad synergian kokemiseen, kuten ei mydskéédn tydskentely véhittdiskaupan
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ja telecomin sektoreilla. Sen sijaan verrattaessa telecom alaan sairaalassa ja pankki- ja
vakuutusalalla tyoskenteleviét raportoivat hieman korkeampaa tyon ja perheroolien keskindisti
tukea. Malliin 1 verrattuna useampien muuttujien vakioinnin jidlkeen parisuhteen yhteys
moniroolisuuden positiivisuuskokemukseen havidd kokonaan, ifin negatiivinen yhteys vahvistuu
hieman ja parisuhteen heikkenee entisestddn. Sukupuolen selitysvoimakkuus on ainut, joka sdilyy
ennallaan. Kaikkien ndiden tekijoiden standardoitujen beta kerrointen ( lyhenne ) arvot ovat

kuitenkin niin pienid (1dhelld nollaa), etteivit ne selitd synergiakokemuksen tasojen vaihtelua.

Taulukko 15 Ty0paikka ja -asema yhdessd — Hierarkkinen regressiomalli, porras 2

Porrasl Taustamuuttujat St. Beta Sig. St. Beta | Sig.
Sukupuoli (mies) 0,069 0,000 0,070 0,000
Ika -0,035 0,003 —0,050 0,000
Naimisissa (ei) 0,020 0,124 0,016 0,222
Kotona asuvia lapsia 0,047 0,000 0,040 0,002
Porras 2

TyoOpaikka ja -asema
Ammattiasema (johtaja)

Erityisasiantuntija —-0,017 0,439
Asiantuntija 0,006 0,803
Tyontekija -0,014 0,536
Esimies 0,087 0,000
Toimiala (telecom)
Supermarket 0,025 0,100
Sairaala 0,069 0,000
Pankki 0,086 0,000
R2 0,008 0,021
R2 change 0,003
F 14,879 15,161
N 7291 6971

Demeroutin ym. (2004) lisdttyd regressiomalliin muuttujia, jotka kuvasivat tyon vaatimuksia,
kontrollimahdollisuuksia tyon suhteen sekd tyOyhteison tukea, mallin selitysaste tyon
positiivisesta vaikutuksesta perhe-eldmin vaihtelusta nousi 14 prosenttiin. Tulokset heréttivit
kiinnostuksen tutkia tyon ja erityisesti organisaatiokulttuurin piirteitd kuvaavien tekijoiden

yhteyttd tyon ja perheen tuen kokemukseen.
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6.3 TyO ottaa, tyo antaa?

Rooliteoriaan ja ekologiseen systeemiteoriaan perustuen voidaan olettaa tyon ja perheen
vaikuttavan toisiinsa kahtalaisesti: joko kuluttavan yksilon resursseja ristiriitaisista vaatimuksista
johtuen tai moniroolisuuden hyotyihin perustuen, tukevan toisiaan. Vaikka tutkimuksen
nidkokulmana onkin tarkastella erityisesti tyon ja perheen keskindistd tukea, kiinnostavaa on
miten erilaiset vaatimukset ovat yhteydessd synergian kokemukseen. Kuten kappaleessa 4.3
esitettiin, vaatimukset ovat rooleihin liittyvid odotuksina, joihin yksildiden tulee sopeutua tai
vastata. Néin ollen tyon vaatimukset voivat kuluttaa yksilon voimavaroja ja ndin olisivat
negatiivisessa yhteydessd tyon ja perheen synergian kokemukseen. Ovatko tyon vaatimukset siis
esteend tyon ja perheen myoOnteiselle suhteelle? Entd tyon voimavarat, parantavatko ne
mahdollisuuksia hyodyntdéd eri eldménalueilla opittuja tietoja ja taitoja ja siten kokea tyon ja
perheen vilistd synergiaa? Voimavaroja yksilo voisi teorian mukaan kayttdd vaateiden

vihentdmiseen, rooleihin liittyvén toiminnan helpottamiseen tai luoda liséé uusia voimavaroja.

6.3.1 Tyon vaatimukset -esteitd synergialle?

Organisaatiossa vallitsevat aikanormit, jotka maédrittdvat millaisissa aikatauluissa tyd tdytyy
suorittaa. Voydanoffin (2004) mukaan kokemus tyon temposta on yhteydessd stressiin ja
uupumukseen ja siten sen yhteys tyon ja perheen myonteiseen vuorovaikutukseenkin on
tutkittava. Voydanoff (emt.) 10ysikin aikapaineen ja tyd-perhe tuen wvililld tilastollisesti
merkitsevdn negatiivisen yhteyden (r= -0,09), toisin sanoen, aikapaineen kokeminen heikentida
tyon ja perheen vilisen tuen kokemusta. Jeffrey Hill (2005) sitd vastoin havaitsi vain heikon
negatiivisen yhteyden aikapaineiden ja tyon ja perheen mydnteisen siirtymén vélilld (r= -0,04).
Samoin Demerouti, Geurts ja Kompier (2004) kédyttdessddn tyon vaativuusmittaria (Job demands),
joka sisélldllisesti muistuttaa Laatu-aineiston aikapaineita kuvaavaa mittaria, havaitsivat vain
tilastollisesti melkein merkitsevéin yhteisvaihtelun positiivisen tyon ja perheen vuorovaikutuksen
kanssa (r= 0,09). Taulukossa 16 nihtdvissd oleva korrelaatio on linjassa aiempien tutkimusten

kanssa, negatiivinen yhteys yltdd vain tilastollisesti melkein merkitseville tasolle (r=-0,023).

Keskiarvovertailussa huomataan, ettei yhteys ole lineaarinen, silld matalimman aikapaineen alla

tyoskentelevdt eivdt anna korkeimpia arviota tyd- ja perheroolien keskindisesti
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myotidvaikutuksesta, vaan korkein keskiarvo (3,33) 16ytyy jonkin verran aikapainetta tydssddn
kokevien ryhméssd. Tiukimpien aikataulujen alla tydskentelevdt kuitenkin raportoivat véhiten
tyon ja perheen myonteistd siirtymééd. Grzywacz & Marks (2000) jakoivat myos tyohon liittyvit
muuttujat kolmanneksiin” ja havaitsivat aineistossaan samankaltaisen epdlineaarisen yhteyden.
Jonkin verran intensiivinen tyé on edullinen myds tyd-perhe-vuorovaikutuksen kannalta, mutta
lilan kired tempo vaikuttaa heikentivésti. Barnettin ja Hyden (2001) mukaan moniroolisuuden
hyodyt ovat olemassa vain niin kauan, kuin rooleista ei aiheudu kohtuutonta taakkaa. Toisin
sanoen, useisiin rooleihin liittyvdt haasteet ja roolien positiivinen vaikutus tulevat esiin vain

tiettyihin rajoihin saakka, jonka jilkeen kuormitus ylittdd hyodyt (emt.).

Organisaatioissa vallitsee erilaisia ndkemyksid siitd tuleeko tyontekijan priorisoida tyo
yksityiseldmén asioiden ohi tai onko tydntekijin hyviksyttdvdd jadda vuorotteluvapaalle ilman
negatiivisia uraseurauksia. Saatavilla ei ole juurikaan tutkimuksia, joissa olisi muuttujaksi
sisdllytetty  tyokulttuurin  urakeskeisyyttd kuvaava mittari. Laatu-aineistossa tarjoutui
mahdollisuus tutkia onko organisaatiossa vallitsevilla késityksilld tyon ja perheen suhteista

merkitystd tyon ja muun eldmin vuorovaikutuksen laadun kannalta.

Tyo6n ja perheen synergian kokemuksen ja urakeskeisen tyokulttuurin vélilld on havaittavissa
tilastollisesti merkitsevdd yhteisvaihtelua, mutta korrelaation ollessa suhteellisen alhainen (r= -
0,052), yhteyden ei voi olettaa olevan kovin vahva. Kun ilmapiirin urakeskeisyyden kokemukset
jaetaan kolmeen yhté paljon tapauksia sisiltivddan ryhméian, huomataan, ettd miti joustavampana
vastaaja koki tyOkulttuurinsa, sitd enemmén hidn raportoi myonteistd siirtymdd tyon ja muun
elamén vililla (ka 3,29- 3,33). Tyokulttuurin urakeskeisend kokevat raportoivat vdhiten tyo- ja

perheroolien tukevan toisiaan (ka 3,22).

Voydanoff (2004) siséllytti tyon epdvarmuuden muuttujan asetelmaansa tyon ja perhe-elaméin
viélisestd tuesta, minkd hén perusteli silld, ettd tyd on merkityksellistd koko perheen toimeentulon
kannalta ja epdvarmuus tyOstd vaikeuttaa tdysipainoista toimimista perheen parissa. Voydanoff
(emt.) ei kuitenkaan havainnut tilastollisesti merkittavad korrelaatiota tyon epavarmuuden ja tyon
yksityiseldimééd tukevan vaikutuksen vélilli. Laatu-aineistossa epdvarmuus tyon jatkumisesta
korreloi facilitation-mittarin kanssa negatiivisesti tilastollisesti merkitsevélld tasolla (r= -0,035),

mutta yhteyteen tulee suhtautua kriittisesti korrelaation itseisarvon ollessa pieni. My0Oskédn
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keskiarvovertailussa ei synny selvdd kuvaa, siitd miten synergiakokemukset ovat yhteydessd
epdvarmuuden kokemiseen, silld tyOpaikkansa pysyvyydestd varmemmat eivit selkeésti eroa
vastauksissaan tyOpaikastaan huolestuneisiin verrattuna. Eniten epdvarmuutta tyon jatkumisesta
kokevat véhiten tyo- ja perheroolien vélistd tukea (ka 3,25), mutta tuen kokeminen ei
merkittavasti lisddnny epdvarmuuden vihentyessé (ka 3,31) tai vastaajien joukossa, jotka uskovat

tyonsé tulevaisuuteen (ka 3,29).

Taulukko 16
Tyon vaatimuksien muuttujien keskiarvot ja korrelaatio facilitation-muuttujan kanssa

Urakeskeinen Aikapaine Epévarmuus tyon
kulttuuri jatkumisesta
High 3,22 3,24 3,25
Med 3,29 3,33 3,31
Low 3,32 3,27 3,29
F 7,910 8,239 3,838
Sig. 0,000 0,000 0,022
Korrelaatio -0,052 ** -0,023* -0,035%*
Facilitation

Laatu-aineistossa korrelaatioiden osoittamien suhteiden ja keskiarvovertailujen perusteella
organisaatiokulttuurin vaateet eivdt ole vahvasti yhteydessd tyon ja perheen mydnteisen
vuorovaikutuksen kokemukseen. Epdvarmuuskokemus ei ndytd olevan esteend tyon ja perheen
synergialle. TyOpaikan ilmapiirin urakeskeisyyttd korostavana kokevat ja kiredmmin aikapaineen
alla tyoskentelevdt eivit raportoi merkittdvésti vdhdisempdd tyon ja perheen myoOnteistid
vuorovaikutusta kuin vdhdisten vaateiden ja aikarikkaamman tyontekijat. Tyonkulttuurin (career
demands) muuttujan suhteen ero ilmapiirin urakeskeisend ja joustavana kokevien vililld on
selkeampi kuin erilaisen aikapaineen alla tyotd tekevien, mikd voi johtua myos siitd, ettd mittarin
sisdltdmissd kysymyksissd ohjataan vastaajaa pohtimaan tyon ja yksityiseldmén vélistd sopivuutta,
kuten tiedustelemalla onko mahdollista asettaa yksityiseldmd tyon edelle ja vallitseeko
tyopaikalla pitkid tyOpdivid ja ylit6itd suosiva kulttuuri. Tyon aikapaineiden (pressure) mittari
puolestaan keskittyy tyon arjen hektisyyden kuvaamiseen eikd sinéllddn viittaa aikapaineen

vaikutuksiin yksityiseldméin kannalta.
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Taulukko 17 Tyon vaatimukset —hierarkkinen regressioanalyysi porras 3

Porrasl Taustamuuttujat | St. Sig. St. Beta Sig. St. Beta Sig.
Beta
Sukupuoli (mies) 0,069 | 0,000 | 0,070 0,000 | 0,068 0,000
Ika -0,035 ] 0,003 | —0,050 0,000 | -0,051 0,000
Naimisissa (ei) 0,020 0,124 | 0,016 0,222 | 0,013 0,380
Kotona asuvia lapsia 0,047 0,000 | 0,040 0,002 | 0,041 0,002
Porras 2 TyOpaikka
Ammattiasema (joht)
Erityisasiantuntija -0,017 0,439 | -0,010 0,636
Asiantuntija 0,006 0,803 | 0,011 0,623
Tyontekija -0,014 0,536 |-0,013 0,573
Esimies 0,087 0,000 | 0,098 0,000
Toimiala (telecom)
Vihittdiskauppa 0,025 0,100 | 0,028 0,063
Sairaala 0,069 0,000 | 0,057 0,000
Pankki 0,086 0,000 | 0,094 0,000
Porras 3 Vaatimukset
Urakeskeinen tyokulttuuri -0,050 0,000
Aikapaine -0,020 0,111
Epédvarmuus tydsté -0,005 0,687
R2 0,008 0,021 0,025
R2 change 0,016 0,003
F 14,879 15,161 14,022
N 7291 6971 7082

Kun ndmi organisaatiokulttuurin vaatimuksia kuvaavat muuttujat siséllytetddn hierarkkiseen
regressiomalliin kolmanneksi portaaksi, voidaan tutkia onko ndilla selittdvilld muuttujilla yhteytta
synergian kokemukseen taustamuuttujien vakioinnin jidlkeenkin. Taulukosta 17 huomataan
tyokulttuurin urakeskeisyyden olevan tilastollisesti erittdin merkitsevisti (p < 0,001) yhteydessi
tyon ja perheen keskindiseen tukeen, mutta aikapaineet (p > 0,05) ja tyon epavarmuus (p > 0,05)
sitd vastoin eivit osallistu tuen kokemuksen “selittimiseen”. Verrattuna aikaisempiin malleihin 1
ja 2, malli 3 ei juurikaan paranna mahdollisuuksia “ennustaa” mitka tekijat kontribuoivat tyon ja
perheen myonteiseen vuorovaikutukseen (R2 change= 0,003). Organisaatiokulttuurin vaateiden
lisddminen malliin ei myOskddn muuta aiemmin ilmidstd muotoutunutta kuvaa; sukupuoli, ikd ja
vanhemmuus niyttdvit olevan tilastollisesti merkitsevélla tasolla yhteydessd tyon ja perheen
synergian kokemukseen. Samoin kuin toimialoista pankki- ja vakuutusala ja sairaalan hoitotyo
erottuvat edukseen verrattuna telecom- ja vihittdiskaupan alojen toihin, kuten havaitsimme jo

mallissa 2.
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Regressiomallin tulos on yhtenevidinen aiempien tutkimusten kanssa. Sekd Voydanoftfin (2004)
ettd Demeroutin ym. (2004) tutkimuksissa tyon vaatimusten sisdllyttiminen hierarkkiseen
regressiomalliin (selitettdvind muuttujana tyd-perhe tai perhe-tyd pos.siirtymd) ei nostanut mallin
selitysastetta suuresti (1-6 %). Kaiénteisesti tulkittuna tyon vaatimusten ei nihdi olevan tyon ja
perhe-eldmén mydnteisen vuorovaikutuksen esteend; vaativaakin ty6téd tekeva voi siis kokea tyon

ja perheen tukevan toisiaan.

6.3.2 Voimavarat tygssa -synergian mahdollistajia?

Butler ym. (2005) havaitsivat, ettd tyontekijdt, jotka arvioivat tarvitsevansa erityisid taitoja ja
kykyja tyOssddn pdivdan aikana, raportoivat todenndkdisemmin tyon olevan hyodyllistd
yksityiseldimén kannalta kuin tyGtovereihinsa, joiden tehtdvét vaativat vidhdisempéd taitotasoa
(Butler ym. 2005). Myo6s Voydanoff (2004) vahvisti hypoteesia: Tydympériston
oppimismahdollisuuksien ja tyon myonteisen perhe-elimévaikutuksen vililld on tilastollisesti
merkitsevd positiivisen yhteys (r =0,22). Néin ndyttéisi olevan myds Laatu-aineiston vastaajien
kohdalla, tyon vaatiman luovuuden mittarin korrelaatiokerroin on (r =0,23; p < 0,01) ja
keskiarvovertailunkin perusteella yksitoikkoisissa toistuvia tyotehtdvid sisdltdvissd toimissa
tyoskentelevit (ka 3,06) kokevat vihemmin myonteistd siirtymédd kuin monipuolisempien,

luovien tyotehtdvien tyontekijét (ka 3,28-3,46).

Laatu-aineistossa sosiaalinen tuki (r =0,22) ja ilmapiiri (r = 0,21) korreloivat tyon ja perheen
keskindisen tuen kanssa tilastollisesti merkitsevélld (p < 0,01) tasolla. Tulos on linjassa aiempien
tutkimusten kanssa, joissa l0ydettiin yhteys korkean sosiaalisen tuen kokemisen ja myonteisen
tyon ja perheen vuorovaikutuksen vililld (Demerouti ym. 2004; Grzywacz & Marks 2000; Hill
2005; Voydanoff 2004) My®és keskiarvovertailussa sosiaalinen tuki yksityiseldmddn kysymyksiin
liittyen ja ilmapiirin avoimuus saivat hyvin samankaltaisia keskiarvoja (ka 3,06-3,45) eri
ryhmien vilisessd vertailussa (taulukko 18). Mitd enemmén tyontekijd koki kollegoiden ja
esimiesten tukevan yksityiseldmain liittyvissd kysymyksissd ja mitd avoimemmaksi vastaaja koki
tyOpaikan ilmapiirin, sitd enemmén Laatu-aineistossa raportoitiin positiivista vuorovaikutusta

tyon ja perheen vililli. Grzywacz & Marks (2000) havaitsivat samankaltaisen lineaarisen
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yhteyden. Tulos on tédrked siksi, ettd se nostaa esille organisaatiokulttuurin merkityksen tyon ja

perheen vuorovaikutuksen kannalta.

Demerouti, Geurts ja Kompier (2004) muotoilema mittari kontrollista tydtehtdvien suhteen (job
control) sisdlsi samankaltaisia vaittdmid kuin Laatu-kyselylomakkeen ty6n autonomiaa
(autonomy) kuvannut mittari. Tutkijat (emt.) havaitsivat autonomian korreloivan mittarin kanssa,
joka kuvasi tyon myoOnteistd vaikutusta perhe-eldmdidn (myds Voydanoff 2004), mutta
pdinvastaiseen suuntaan yhteisvaihtelua ei raportoitu. Grzywacz & Marks (2000) puolestaan
havaitsivat tilastollisesti merkitsevén yhteyden molempiin suuntiin ty6hon liittyvdn autonomian
(decision latitude) ja positiivisen tyon ja perheen vuorovaikutuksen vililld. Laatu-aineistossa
tukee aiempia tuloksia, silld autonomia korreloi tilastollisesti merkitsevisti (r =0,18), ja mitd
enemman tyontekijd kokee itsendisesti voivansa vaikuttaa tyonsi tekemisen tapaan, sitd enemmén

hin raportoi kokevansa tyon ja perheen vélistd positiivista siirtymia (taulukko 18).

Taulukko 18

Tyon voimavaramuuttujien keskiarvot ja korrelaatio Facilitation muuttujan kanssa
Keh.mahdollisuudet | Sosiaalinen tuki | Ilmapiiri Autonomia

High 3,46 3,44 3,45 3,46

Med 3,28 3,31 3,29 3,26

Low 3,06 3,06 3,06 3,11

Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000

F 141,791 154,408 139,95 99,284

Korrelaatio 0,23 ** 0,22 ** 0,21 ** 0,186%**

Facilitation

Kun ndmid neljd tyOympiriston resurssiksi luokiteltavaa muuttujaa lisdtddn hierarkkisen
regressioanalyysin neljinneksi ja samalla viimeiseksi portaaksi, saadaan esille miten
voimavarojen kokeminen on yhteydessd tyon ja perheen myonteiseen vuorovaikutukseen ja
toisaalta, millainen kuva koko ilmidstd muodostuu tdssd tyon siséltimien vaatimusten ja

voimavarojen viitekehyksessa.
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Taulukko 19 Tyon voimavarat -hierarkkinen regressioanalyysi, porras 4

Porrasl Taustamuuttujat St. Beta | Sig. St. Beta | Sig. St. Beta | Sig. St. Beta | Sig.
Nainen 1 (mies 0) 0,069 0,000 0,070 0,000 0,068 0,000 | 0,078 0,00
1ka -0,035 0,003 —0,050 0,000 -0,051 0,000 | —0,054 0,000
Naimisissa 1 (ei 0) 0,020 0,124 0,016 0,222 0,013 0,380 | 0,012 0,333
Kotona asuvia lapsia (ei 0) 0,047 0,000 0,040 0,002 0,041 0,002 | 0,029 0,018
Porras 2 Tyopaikka
Ammattiasema (johtaja)
Erityisasiantuntija -0,017 0,439 -0,010 0,636 | —0,009 | 0,677
Asiantuntija 0,006 0,803 0,011 0,623 | —0,031 0,149
Tyontekija -0,014 0,536 —0,013 0,573 | 0,061 0,007
Esimies 1 (ei 0) 0,087 0,000 0,098 0,000 | 0,040 0,000
Toimiala (telecom)
Vihittidiskauppa 0,025 0,100 0,028 0,063 | 0,034 0,017
Sairaala 0,069 0,000 0,057 0,000 | 0,091 0,000
Pankki- ja vakuutusala 0,086 0,000 0,094 0,000 | 0,093 0,000
Porras 3 Vaatimukset
Urakeskeinen tyokulttuuri — 0,050 0,000 | 0,001 0,946
Aikapaine —0,020 0,111 | 0,007 0,573
Epdvarmuus tyosti —0,005 0,687 | 0,053 0,000
Porras 4 Voimavarat
Keh.mahdollisuudet 0,174 0,000
Ilmapiiri 0,128 0,000
Sosiaalinen tuki 0,142 0,000
Autonomia 0,059 0,000
Adjusted R2 0,008 0,021 0,025 0,125
R2 change 0,016 0,003 0,101
F 14,879 15,161 14,022 57,333
N 7291 6971 7082 6967

Kuten voimakkaat korrelaatiot ja vertailussa havaitut keskiarvojen vaihtelut antoivat olettaa,
organisaatiokulttuurin voimavarat “ennustavat” selkeédsti myonteistd kokemusta tyoén ja perheen
vuorovaikutuksesta (standardoidut beta-kertoimet [ 0,099-0,144, p<0,001).  Resurssien
lisddmisen seurauksena koko regressiomallin selityskyky nousee kymmenelld prosentilla (R2
change= 0,101): kaikki malliin lisdtyt muuttujat yhdessd onnistuvat selittdmiin 12,6 % tuen

kokemisen vaihtelusta.

Ty6n vaatiman luovuuden ja oppimismahdollisuuksien yhteys tyon ja muun eldmén véliseen

synergiaan on vahva myos regressiomallissa (B 0,120, p<0,001), mikd on ldhes identtinen

66



Voydanoffin (2004) aineiston osoittaman tuloksen kanssa, jossa oppimismahdollisuuksien

standardoitu betakerroin on 0,11 ja tilastollisesti erittdin merkitseva.

Regressiomallissa ilmapiirin ja sosiaalisen tuen yhteys tyon ja perheen vuorovaikutukseen erottuu
vahvasti. Ilmapiiri (B 0,127 p<0,001) ja sosiaalinen tuki kollegojen ja esimiesten taholta (§ 0,144
p< 0,001) ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid tyon ja perheen positiivisen vuorovaikutuksen
selittdjid. Aivan vastaavanlaisten tekijéiden yhteyden tyon ja muun eldmin roolien synergian
vélilld ovat raportoineet useat tutkijat: TyOympdériston tarjoama tuki (B 0,12, p < 0,01) oli
yhteydessd tyon mydnteiseen vaikutukseen perhe-eldmén kannalta Demeroutin ryhmén (2004)
aineistossa. Samankaltaisen yhteyden raportoi Hill (2005) otoksessaan, jossa eriteltiin esimiesten
tuki (B 0,134; p < 0,001) ja kollegoiden tuki (B 0,131 p <0,001) ja molempien yhteys tyon

positiiviseen vaikutukseen yksityiseldmén kannalta on vahva.

Laatu-aineistossa autonomia-mittari oli resurssitekijoistd heikoin selittdja, (B 0.059, p <0,001).
Myds Demerouti, Geurts ja Kompier (2004) regressiomallissa tyon piirteistd mahdollisuudet
vaikuttaa tyotehtdvien sisdltoon ja tekemisen tapaan oli hieman heikompi selittdjd kuin
sosiaalinen tuki tai aikapaine, mutta silti positiivisessa ja tilastollisesti merkitsevéssid yhteydessa
tyon myonteiseen vaikutukseen perhe-eldmén kannalta (B 0.12, p <0,01) mutta heikommin perhe-

elamén tukeen tyoeldméan kannalta (f§ 0,02).

Kun tarkastelemme mallia 4 suhteessa aiempiin portaisiin”, huomataan useampien tekijoiden
vakioinnin vaikuttavan muuttujien yhteyksiin. Organisaatiokulttuurin voimavarojen lisiédminen
malliin "hdivyttdd” urakeskeisen tyokulttuurin yhteyden tydon ja perheen mydnteiseen
vuorovaikutukseen. Lisdksi vanhemmuuden yhteys heikkenee tilastollisesti erittdin merkitsevasti
melkein merkitseville tasolle. Vanhempien ja lapsettomien tyontekijoiden kuilu siis pienence
synergian kokemuksen suhteen, kun huomioon otetaan millaisia voimavaroja tyotekijalli on
kdytossddn. Sen sijaan vakioinnin seurauksena esille nousee tydssd koettu epavarmuus (f -0,003
p=0,792-> B 0,054 p<0,001). Sukupuolen, idn ja esimiesaseman selitysvoima jdd ennalleen,
yhdessd edelleen voimassaolevien toimialaerojen kanssa. Parisuhdetilanne ja aikapaineen
kokeminen ty0ssd sdilyvdt yhdentekevind tyon ja perheen vilisen tuen kokemuksen kannalta.

Mielenkiintoisesti sosioekonomisen aseman yhteys synergiaan on heikko, ainoastaan tyontekijét
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nousevat lopullisessa mallissa esille johtajien rinnalle muita enemman tyon ja perheen myonteistd

vuorovaikutusta raportoivana ryhména.

Mallissa 4 tyon voimavarojen yhteys tyd ja perheroolien myoétivaikutukseen on siis
huomattavasti selkedmpi kuin sosiodemografisten taustatekijoiden, tyOpaikkaan liittyvien
muuttujien tai tyon vaateiden yhteys yhdessé tai erikseen. Tdma tulos on linjassa myds muiden
aiempien tutkimuksien kanssa: erityisesti organisaatiossa saatavilla olevat voimavarat toimivat
kaikista robusteimpana tyon ja perheen vilisen positiivisen siirtymén selittdjand (Demerouti ym.

2004; Grzywacz & Marks 2000; Voydanoff 2004, ks. myos Butler ym. 2005; Hill 2005)

6.3.3 Tyon vaatimukset ja voimavarat eri Euroopan maissa

Edellisessd luvussa tarkasteltiin tyon vaatimusten ja voimavarojen yhteyksid tyon ja perheen
mydnteisen vuorovaikutuksen kokemukseen koko aineistossa. Seuraavaksi suoritamme saman
hierarkkisen regressioanalyysin jokaiselle maalle erikseen, jotta voitaisiin muodostaa kuva
ovatko vaatimuksien ja voimavarojen yhteydet ilmiéon samanlaisia kuin koko aineistossa vai
syntyykd maiden vilille eroja. Jos eroja ndyttdd muodostuvan, lisdksi mahdollista on hahmotella
“maaprofiileja”, mitkd tekijdt missékin maassa selittdvit eniten synergian kokemusta. Erojen
syntyminen voitaisiin tulkita kulttuurin ja institutionaalisten erojen tuottamaksi eli paitelld niin
sanotun maavaikutuksen olevan olemassa. Tédhdn kdytetddn jélleen regressioanalyysia, koska sen
avulla voidaan vakioida wvalitut taustamuuttujat ja havaita mallin kokonaisselitysasteen
yksittdisten muuttujien yhteyden lisdksi (esim. Nummenmaa 2006, 303, 308). Maittain jaetun

regressioanalyysin tuloksen on koottu taulukkoon 20.

Tarkastellaan ensin mallin selitysastetta eli missd médrin tyon vaatimuksen ja voimavarat yhdessi
taustamuuttujien kanssa selittdvdt tyon ja perheen myonteisen vuorovaikutuksen vaihtelusta.
Koko aineistossa mallin selitysaste oli vajaat 13 prosenttia, mutta maittainen analyysi osoittaa
suuria maiden viélisid eroja. Isossa-Britanniassa muuttujat yhdessa selittdvét yli 22 prosenttia tyon
ja perheen vilisen synergian kokemuksesta, kun taas Saksassa ja Hollannissa vain 10 prosenttia.
Suomessa ja Portugalissa selitysaste on 18 prosentin luokkaa ja ldhelle 15 prosenttia muuttujien

selitysvoima kipuaa Unkarissa ja Bulgariassa. Yksittidisten muuttujien selitysvoimakkuutta on
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syytd eritelld tarkemmin, minka tekijoiden vaikutuksesta selitysasteet vaihtelevat eri maissa ndin

voimakkaasti.

Koko aineistoa tarkasteltaessa naiset kokivat hieman miehid vahvemmin tyon ja perheen tukevan
toisiaan. Maittaisessa regressiomallissa sukupuoli jdd tilastollisesti erittdin merkitseviksi vain
Hollannissa ja Saksassa ja melkein merkitseville tasolle se yltdd Pohjoismaissa. Hollantia ja
Saksaa pidetddn edelleen melko vahvoina yhden palkansaajan (male breadwinner) malliin
nojaavina kulttuureina, joissa perheelliset naiset hoitavat kotia ja kdyvit osa-aikatyOssd. Naissd
maissa naiset erottuvat muita maita enemméin tyon ja perheen synergiaa raportoivina. Olisiko
tdssd kyse Tammelinin (2009) ja Kinnusen tutkijaryhmin (2006) esille tuomasta tarpeesta
puolustella ja tuoda esille tyossdkdynnin hyotyjd yhteiskunnallisessa ilmapiirissd, jossa naisten
oletetaan ensisijaisesti keskittyvdn huolehtimaan perheestd? Toisaalta, useimmissa maissa
naisten ja miesten vastaukset eivét juurikaan erottuneet toisistaan, mikd puoltaisi Kivimden

(1997) argumenttia kokemusmaailmojen samankaltaistumisesta.

Ika, perhetilanne ja sosioekonominen eivét tyohon liittyvien tekijoiden vakionnin jalkeen selitd
vaihtelua missddn aineiston maista merkittdvésti. Sen sijaan esimiesasema ja toimiala ovat
edelleen huomion arvoisia. Suomessa pankissa ja Portugalissa sairaalassa tydskenteleminen on
tilastollisesti erittdin merkitsevid selittdjid tyon ja perhe-eldmédn positiivisen vuorovaikutuksen
kokemukselle, kun Hollannissa telecom alan ja Saksassa supermarketin tyontekijit verrattuna
muihin toimialoihin kokevat muita selvédsti vihemmain tyon ja perheen synergiaa. Toimialojen
vilisid tilastollisia eroja ei alun perinkdin havaittu Ruotsissa, mutta vakioinnin jilkeen

tilastolliset erot haihtuivat my0s Bulgarian ja Britannian tyontekijaryhmien valilta.

Verrattaessa kokonaisaineiston ja maittain suoritetun regressioanalyysin tuloksia, havaitaan ettd
yleiskuvassa havaittu tyon epdvarmuuden yhteys synergian kokemukseen hividd maakohtaisessa
tarkastelussa. Epdvarmuus ei siis ole esteend tyon ja perheen myonteiselle vuorovaikutukselle,
kuten ei urakeskeinen kulttuuri tai aikapainekaan. Toisin sanoen, tydtehtivdn ja
organisaatiokulttuurin asettamien vaatimusten selitysvoimaa ei ollut havaittavissa missddn
aineiston kahdeksasta maasta. Ainoastaan Suomessa aikapaineet ovat yhteydessd melkein

merkitsevdlld tasolla tyon ja perheen synergian kokemusta heikentden. Tdmid kertoo omalta
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osaltaan huolestuttavaa viestid suomalaisten tyontekijoiden tydolojen kehityksestd verrattuna

muihin Euroopan maihin erityisesti tydpaineiden kasvun osalta. "’

Tyon ja organisaatiokulttuurin tarjoamat voimavarat sen sijaan ovat yhteydessd tyon ja
yksityiselimédn myonteiseen vuorovaikutukseen joka maassa. Tyon voimavaratekijoistd kaksi
selvimmin  synergiaan  yhteydessi olevaa muuttujaa ovat sosiaalinen tuki ja
kehittymismahdollisuudet. Sosiaalinen tuki eli miten avoimesti kollegat ja esimiehet suhtautuvat
tyotekijan tyon ulkopuoliseen eldméén, on tilastollisesti erittdin merkitseva selittdjd kaikissa
muissa aineiston maissa paitsi Hollannissa. Mahdollisuudet kdyttdd luovuutta ja oppia uutta
tyOssd on vahva tyon ja yksityiseldméan vilisen synergian selittdjad kaikissa kahdeksassa maassa.
Yleinen ilmapiiri on tilastollisesti erittdin merkitsevd kaikissa muissa maissa paitsi Suomessa ja
Saksassa. Voimavaroista ainoastaan autonomia ei ndytd selittdvin synergian kokemuksen
vaihtelua, vaikka aiemmat tutkimukset (Butler ym. 2005; Demerouti ym. 2004; Voydanoft 2004)
liittivdt autonomian synergian kokemukseen. Myods Laatu-aineiston keskiarvovertailussa ja
regressioanalyysissd autonomia oli yhteydessd tietojen ja taitojen sovellettavuuteen eri

eldméanalueilla, mutta maan vakioiminen hdivytti yhteyden.

Yksittdisten muuttujien selitysvoimassa havaittavissa on pienid eroja maittain, joten maaprofiilien
hahmotteleminen kdy mahdolliseksi. Suomessa synergian kokemusta “ennustaa” tyOskentely
pankissa ja esimiesasema, sekd mahdollisuudet oppia ja kayttdd luovuutta tyossd sekd
tyOympdriston tarjoama sosiaalinen tuki. Synergian kokemukseen heikentdvissd yhteydessd oli
tyossd koettu kiire. Suomessa enemmén kuin tydon voimavarat, synergiaa selittdd tyoskentely
pankki- ja vakuutusalalla. Ruotsalaisten tyontekijoiden kohdalla naiset ja esimiehet kokivat
miehid ja alaisia enemmén tyon ja perheen synergiaa. Ruotsissa toimiala ei selitd synergian
vaihtelua, vaan vahvimmat selittdjat 10ytyvdt tyOn voimavaroista; sosiaalisesta tuesta ja
mahdollisuuksista kehittya tydssd.  Britanniassa asiantuntijat kokivat muita tyontekijaryhmia
enemman tyon ja muun eldmin tukevan toisiaan, mutta kollegoiden ja esimiesten tuki yhdessd
hyvén ilmapiirin ja oppimismahdollisuuksien kanssa olivat vahvimmat “ennustajat”. Hollannissa
naiset ja tyOssddn luovuutta kayttavit kokivat muita enemmin tyon ja perheen tukevan toisiaan,

toisaalta telecom-alalla ja vidhittdiskaupassa tyoskentelevdt muita vihemmaén. Hollanti erottuu

' Kiireen haittaavuudesta tyeldmissé ovat kirjoittaneet mm. Lehto & Sutela (2008, 68-76) Tydolojen kolme
vuosikymmentd. Tydolotutkimuksen tuloksia 1977-2008. Tilastokeskus. Helsinki.
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maavertailussa siind, etteivit muualla vahvat, tyOpaikan ilmapiiri tai sosiaalinen tuki, selitd
synergian kokemista kuten aineiston muissa maissa. Saksassa, kuten Hollannissakin, naiset
erottuvat miehistd selkeédsti myOnteisen vuorovaikutuksen kokemisessa. Samoin molemmissa
maissa supermarketin tyontekijét eivit juuri koe tietojen ja taitojen siirrettdvyyttd tydn ja muun
elamdn valilld. Sosiaalinen tuki ja pankissa tydskentely nousevat Saksassakin (vrt. Suomi)
kaikista merkittdvimmiksi synergiaan yhteydesséd oleviksi tekijoiksi. Portugali on maista ainut,
joissa ikd on tilastollisesti melkein merkitsevissd negatiivisessa yhteydesséd eli mitd vanhempi,
sitd heikommin kokee tietojen ja taitojen olevan sovellettavissa eri eldménalueilla. Tosin
standardisoitu beta-kerroin on melko pieni eli yhteys ei ole kovin vahva. Samoin ainoastaan
Portugalissa parisuhteessa olevat vastaavat muita enemmain kokevansa kodin ja tyon positiivista
vuorovaikutusta. My0s esimiesasemassa olevat, sairaalassa tyoskentelevit ja enemmén sosiaalista
tukea kokevat eroavat muista tilastollisesti erittdin merkitsevésti. Kaikista selkein yhteys 16ytyy
oppimismahdollisuuksien ja tyon ja yksityiselamén synergian valiltd. Unkari ja Bulgaria ovat
siind samankaltaisia, ettei kummassakaan maassa taustatekijdt tai ty0asema selitd tyon ja
yksityiseldmédn keskindistd tukea. Toimialoista Unkarissa sairaalassa tyOskentelevit kokevat
muita enemmén synergiaa, kun taas pankissa tyoskentelevit muita véhemmén. Sosiaalinen tuki,
ilmapiiri ja luovuuden ja kehittymisen mahdollisuuksia tarjoava tyd ovat molemmissa maissa

tilastollisesti erittdin merkitsevéssd yhteydessé ja siten vahvoja synergian selittd;jié.
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Taulukko 20 Hierarkkinen regressiomalli tyon vaatimusten ja voimavarojen yhteyksistd tyon ja

perheen synergiaan kahdeksassa eri Euroopan maassa

Taustatekijat Suomi Ruotsi Britannia | Hollanti | Saksa Portugali | Unkari | Bulgaria
Nainen 0,058* 0,133* 0,033 0,171*** | 0,131*** | 0,039 0,035 0,019
1kd 0,057 -0,025 -0,030 0,025 0,013 -,059* 0,032 -,036
On lapsia 0,028 0,076 0,034 0,039 0,002 -,055 0,084 ,032
On naim. -0,002 -0,001 -0,004 0,027 0,010 0,071* -,068 -,022
TyoOpaikka
Sos.ekon.(johtaja)
Erityisas.tunt. 0,124 -0.979 0,102 -,048 -,103* -,099* -,035 -,054
Asiantuntija 0,048 -0,003 0,132** | -,063 -,089 -,085 -0,36 -,093
Tyontekija 0,081 0,024 0,115 -,067 -,012 0,039 0,081 0,020
Esimiesasema 0,097** | 0,095* 0,028 0,076 -,009 0,078*** | 0,012 -,042
Toimiala (telecom)

-0,037 -, 139%** | -053 0,078* -,097
Supermarket 0,013 0,014 -0,061 -,090* - 127** 10,019 -,009
Sairaala -0,020 0,082 0,027 -,038 0,095%** | 097** 0,097
Pankki 0,195*** 1 0,102 0,101 -,089* -,042
Vaatimukset
Aikapaine -0,075* 10,029 0,051 0,029 0,013 -,043 0,016 -,036
Urakesk.Kulttuuri | 0,052 0,076 -0,026 0,006 -,030 -,036 0,056 -,060
Epdvarmuus 0,022 -0,056 0,041 0,010 0,003 0,007 0,028 0,055
Voimavarat
Autonomia 0,039 0,058 0,068 0,018 0,066 -,025 -,003 0,102*
Keh.mahdollisuudet | 0,146** | 0,174*** | 0,175*** | 0,182*** | 0,096*** | 0,199*** | 0,209*** | 0,202***
Sosiaalinen tuki 0,167*** | 0,160*** | 0,242*** | 0,069 0,174%** | 0,187*** | [167*** | 210***
Ilmapiiri 0,039 0,040*** | 0,139*** | 0,094** | 0,017 0,112* 0,079* 1 27%%*
Selitysaste (R2) 0,163 0,105 0,224 0,103 0,100 0,171 0,135 0,155

Huomionarvoista maavertailussa on, etteivit henkilon perhetilanne ja asema organisaatiossa
selittdneet tyon ja yksityiseldmin tietojen ja taitojen siirrettdvyyttd missdén aineiston maissa.
Sama koskee tyon ja organisaatiokulttuurin tyontekijélle asettamia vaatimuksia; yhteyttd
synergian kokemukseen ei havaittu mydskdin maavertailussa. Hieman ylldttden mydskdin
vaikutusmahdollisuudet ty6hon eivdt nousseet tilastollisesti merkitsevisti esille, ainoastaan
Bulgariassa autonomia oli yhteydessd kokemukseen tyon ja muun eldmén keskindisestd tuesta.
Namaé tulokset vahvistavat oletusta siitd, ettd tyon ja yksityiseldmdn vuorovaikutuksessa samat
tekijat eivit ole yhteydesséd seka ristiriitaan ettd tukeen. Alustava vertailu antaa olettaa, ettd osa
yhteyksisté on kulttuurisidonnaisia tai tyon ja perheen mydnteisen vuorovaikutuksen kysymys on
aktualisoitunut eri tavalla eri maissa. Kaikissa vertailussa olleista Euroopan maista sosiaalinen

tuki oli yhteydessd tyon ja perheen synergiaan. Sosiaalisen tuen merkitys ja toimialaerot
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puolestaan viittaavat sithen, ettd my0s organisaatiotason tekijoilld on osansa synergian
mahdollistajina. Eri organisaatioissa ja erilaisissa sosiaalisissa ympdristdissd tyoskentely antaa
erilaiset mahdollisuudet soveltaa muualla opittuja tietoja ja taitoja ja vastaavasti ty0 antaa

erilaisia resursseja toimimiselle kodin piirissa.
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7. KESKUSTELUA KESKEISIMMISTA TULOKSISTA

Aloitin pohtimalla modernille eldmélle tyypillistd eri eldminalueiden eriytymistd toisistaan;
tuotanto on erotettu uusintamisesta, koti on eronnut tyOpaikasta fyysisesti, tydaika on erotettu
vapaa-ajasta ja yksityinen julkisesta (ks. my0s Salmi 2004, 12). Tyon ja yksityiselimén
synergian havaitseminen ja hyOdyntdminen saattaa kuitenkin edellyttdd ndiden erottelujen
ylittdmistd. Rooliteoriaan, siirtymismalleihin ja ekologiseen systeemiteoriaan nojannut tyon ja
perheen tutkimus on pyrkinyt murtamaan tyon ja perheen erillisten maailmojen myytin.
Moniroolisuuden vahvistavan vaikutuksen teoria (Barnett & Hyde 2001; Marks 1977; Sieber
1974) puolestaan kritisoi kielteisen vuorovaikutuksen yksisilméistd nikemystd yksilon rajallisista
resursseista ja siten tyon ja perheen viistdmittomistd yhteentorméyksistd. Ty ja perhe voivat
myo0s tukea toisiaan lisdten hyvinvointia, parisuhdetyytyvéisyyttd ja sosiaalisia suhteita (Barnett

& Hyde 2001).

Tdhén laiminly6tyyn tydon ja perheen vuorovaikutuksen osa-alueen tutkimukseen pyrin
kontribuoimaan analysoimalla eurooppalaista Laatu-aineistoa. ~Kahdeksan eri maan
palvelualantyotekijoitd edustaneen aineiston perusteella, soveltaen tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallia, pyrin 16ytdmddn synergian kokemukseen yhteydessd olevia tekijoitd.
Tarkemmin ottaen tarkastelin vaihteleeko tyon ja perheen synergian kokemus eri
sosiodemografisissa ryhmissd eri maissa ja toisaalta, onko tydasemalla ja organisaatiolla
merkitystd synergian syntymiselle. Pddpaino analyysissa on kuitenkin tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallin soveltamisessa tyon ja perheen keskindisen tuen kokemukseen. Tyon ja
organisaatiokulttuurin piirteiden yhteyttd tyon ja perheen synergiaan tutkittiin regressioanalyysin

avulla koko aineistossa ja maakohtaisesti.

7.1 Taustaltaan erilaiset, kokemuksiltaan samankaltaiset

Tutkielman teoriaosassa pohdittiin miten erilaisten sukupuolirooliodotusten, perheellistymisen ja
tyopaikkatekijoiden oletettaisiin eriyttivdn ryhmid toisistaan tyon ja perheen mydtneisen
vuorovaikutuksen kokemuksen suhteen. Laatu-aineiston tarkastelu eri sosio-demografisissa ja

tyontekijaryhmissd (Luku 5) osoittikin, ettd naiset ja perheelliset kokivat synergiaa miehid ja
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lapsettomia enemmén, mutta parisuhdetilanne ja ikd eivdt olleet yhteydessd synergian
kokemukseen. Nama tulokset ovat linjassa aiempien tutkimuksien kanssa (Demerouti ym. 2004;
Tammelin 2009). Ryhmien véliset erot niin keskiarvovertailun kuin regressioanalyysinkin

perusteella ovat kuitenkin jopa yllattdvan heikkoja. Mité tdstd voi ajatella?

Seka keskiarvovertailujen ettd regressioanalyysin perusteella naisten ja miesten erot olivat varsin
pienid (ainoastaan Hollannissa ja Saksassa tilastollisesti merkitsevid), olisin taipuvainen
puolustamaan  Kivimden (1997) vditettdi naisten ja miesten kokemusmaailmojen
samankaltaistumisesta. Muutokset tyoeldméssd ja yhteiskunnallisessa ilmapiirissd naisten ja
miesten rooliodotusten suhteen ovat kenties ldhentyneet toisiaan. Naiset osallistuvat yhi
laajemmin tydeldméddn ja miehet kotitdihin. Sukupuolesta riippumatta tyd ja perhe voivat olla
tarkeitd eldménalueita, joille osallistumisesta voi ammentaa tietoja ja taitoja kdytettaviksi. Néin
ollen sekd miehet ettd naiset voivat tunnistaa ja kokea tyon ja perheen olevan toisiaan tukevia
eldmanalueita. Kuitenkin hieman yllattivés, ettd parisuhde ei vaikuttanut nikemyksiin tyon ja
yksityiseldmén myonteisestd vuorovaikutuksesta, silld puolison taholta saadun sosiaalisen tuen on
yleensa katsottu vaikuttavan menestymiseen uralla (Greenhouse & Powell 2006; Lamsd ym. 2008)
ja tyon ja perheen vélisten ristiriitojen liennyttimiseen (Aycan & Eskin 2005; Carlson & Perrewé
1999; Thomas & Ganster 1995). My0s sosioekonomisen aseman védhdinen merkitys synergian
kokemiselle oli yllattavda, silld alempi asema yleensd liitetddn rutiiniluonteisiin tehtiviin ja
koulutuksen ajatellaan tuovan mukanaan autonomiaa ja luovuutta siséltdvid tyOtehtdvia.
Yhteenvetona taustamuuttujien selitysvoimasta voitaisiin sanoa, ettd taustaltaan hyvin erilaiset
saattavat kokea yhtd voimakasta tai heikkoa tyon ja perheen synergiaa. Yksilotason tekijoilla
ndyttdisi siis olevan varsin heikko yhteys tyon ja perheen myodnteisen vuorovaikutuksen

kokemiseen, kun vakioidaan tyohon ja organisaatiokulttuurin osatekijoitd kuvaavia piirteita.

Johdannon alaluvussa 1.2 esitin tavoitteen tarkastella tyon ja perheen myonteisen
vuorovaikutuksen kokemusta eri maissa ja siten tutkia onko olemassa kulttuurista tekijad
(societal effect), joka ndkyisi kokemusta eriyttidvasti eri maissa. Maakohtainen analyysi osoitti,
etteiviat ylldmainitut ryhmdt merkittdvisti poikenneet toisistaan eri maissa eli erot pysyivit
johdonmukaisina koko aineistosta saatuun yleiskuvaan verrattuna. Kun tarkasteltiin esimerkiksi

miesten ja naisten synergian kokemusta (kuva 3), linjat sdilyivdt hyvin samankaltaisina
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alkuperdiseen asetelmaan verrattuna (kuva 2). Ainoastaan toimialat poikkesivat toisistaan
maavertailussa, mikd mahdollisesti johtuu eritahtisista tydeliméd kohdanneista muutoksista eri
maissa (ks. luku 1.2 palvelualasta). Kuitenkaan “maatekijd” ei ole aivan yhdentekevd osa
analyysin tuloksia. Maiden viliset erot olivat huomattavia vertailtaessa kokonaiskeskiarvoa (kuva
2), josta havaitaan tyontekijoiden Portugalissa kokevan enemmin tyon ja perheen tukevan
toisiaan kuin esimerkiksi saksalaisten palkansaajien. Toinen merkittdva vaihe, jossa “maatekija”
nousi esiin, on regressioanalyysin selitysasteen voimakkuus. Britanniassa mallin muuttujat
selittivét yli 20 prosenttia tyon ja perheen keskindisen tuen vaihtelusta, kun taas Hollannissa vain
10 prosenttia. Erityisesti ty0tovereiden ja esimiesten taholta vastaanotettu sosiaalinen tuki oli
merkittdva brittildisille tyontekijéille, kun taas Hollannissa se ei noussut tilastollisesti
merkitsevaksi selittdjaksi. Ruotsi, Hollanti ja Saksa ndyttéisivit olevan maita, joissa sukupuolella
on merkitystd, mutta esimerkiksi yleinen ilmapiiri selittdd synergian kokemuksen vaihtelua
heikommin. Kuten johdannossa totesin, nditd havaittuja maaeroja on haasteellista tulkita, silld
tutkimuksen aihepiiri ei solahda aiemmin tyon ja perhe-eldmédn vuorovaikutuksen vertailevassa
tutkimuksessa kéytettyihin teoriakehyksiin. Tamé jda tutkimuksen heikkoudeksi ja painottaa

alueella tarvittavan teoriakehittelyn tarvetta.

7.2 Voimavarat organisaation synergiaetuna

Hierarkkinen regressiomalli, johon liséttiin tyon vaatimuksia ja voimavaroja kuvaavia muuttujia,
toi esiin mielenkiintoisia tuloksia. Vaikka alustavissa keskiarvovertailuissa eroja syntyi eri
ryhmien vilille, eri taustamuuttujien yhtd aikainen vakioiminen paljasti, ettei vaihtelua juuri
esiinny eri-ikdisten miesten ja naisten, erilaisessa perhetilanteessa eldvien ja eri asemassa

tyoskentelevien vilill4, kun huomioon otetaan tyon vaatimus- ja voimavaratekijat.

Tyotehtdvan ja organisaation tyo-perhekulttuurin vaateita kuvaavat muuttujat, urakeskeisyys,
kiirekokemukset ja epdvarmuus tyon jatkumisesta, yksittdin tarkasteltuna korreloivat (vaikkakin
heikosti) tyon ja perheen synergiaan kanssa negatiivisesti. Tarkempi tarkastelu osoitti, ettei
yhteys ole yksiselitteisen lineaarinen. Kohtalaista aikapainetta kokevat seké jonkin verran tyonsi
jatkuvuudesta epdvarmat antoivat parhaat arvioit ty0- ja perheroolien keskindisistd hyodyista.

Tulos néyttiisi tukevan Barnettin & Hyden (2001) ajatusta, siitd etteivét tyon vaatimukset estd
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synergian kokemista; vasta tietyn sietokyvyn yldrajan jdlkeen korkeat vaatimukset alkavat olla

esteend ty0- ja perheroolien keskindiselle tuelle.

Tyo6n ja organisaatiokulttuurin vaatimukset eivit siis merkittévisti selittineet tyon ja perheen
myonteistd vuorovaikutusta my0Oskddn regressioanalyysin avulla tutkittuna. Tami tukee aiempia
tuloksia: Grzywacz & Marksin (2000), Voydanoffin (2004) ja Demeroutin ryhmé (2004)
tutkimuksissa testattiin vaateiden ja resurssien yhteys sekd tyon ja perheen véliseen konfliktiin
ettd positilviseen vuorovaikutukseen ja havaittiin, ettd positiiviseen vuorovaikutukseen
mydtavaikuttavat tyoeldmén tarjoamat resurssit ja niiden saatavuus, kun taas vaateiden onkin
ndhty olevan ennen kaikkea yhteydessé tyon ja perheen viliseen negatiiviseen vuorovaikutukseen.
Néiden tulosten on katsottu osoittavan, ettd tyd-perhe konflikti ja tyon ja perheen keskindinen

tuki ovat erillisid kokemuksia selittdjineen ja seurauksineen.'' '*

Tyotehtavan ja organisaation tyé-perhekulttuurin resurssitekijoitéa kuvaavat muuttujat puolestaan
yksittdin tarkasteltuna olivat selkeitd Laatu-aineiston tyontekijdille tyén ja perheen positiivisen
suhteen selittdjid. TyOntekijét, jotka kokivat voivansa vaikuttaa tyohonsd eniten ja jotka kokivat
tyonsé sisdltdvin mahdollisuuksia oppia ja kdyttda taitoja, raportoivat selkedsti muita enemmaéin
eri roolien keskindisid hydtyjd. Samoin tydpaikan ilmapiirin parempana kokevat ja kollegoiltaan
ja esimiehiltdin enemmin sosiaalista tukea saavat ndkivat muita useammin eri rooleihin liittyvien

tietojen ja taitojen tukevan toisiaan.

Empiirisen analyysi siis osoittaa, ettd juuri tyotekijan  yksityiselimélle suopea
organisaatiokulttuuri, jota luonnehtivat avoin ilmapiiri, hyvit suhteet kollegoihin ja esimiehiin
sekd mahdollisuudet kayttdd erilaisia taitoja ja luovuutta lisddvit tyon ja perhe-elamén synergiaa.
Tallaisen ilmapiirin vallitessa myds urapaineet, epavarmuus ja kired tempo siedetdén paremmin,
eivitki ne estd kokemusta tyon ja perheroolien myonteisesti vuorovaikutuksesta.
Regressioanalyysissd voimavarat auttoivat jopa hdivyttimiin vaateiden negatiivisen vaikutuksen.

Niin ollen tulokset antavat viitteitd siité, ettd tydyhteisotason tekijoilld olisi enemmén merkitysta

! Halutessaan tisti voi 16yt analogian keskusteluun tyStyytyvaisyyttd kisitteellistimiseen ja mittaamiseen.
Hertzbergin mukaan tyotyytyviisyyteen yhteydesséd ovat eri tyoolotekijdt kuin tyotyytyméttomyyteen.

12 Tyétyytyviisyydestd tarkemmin Ks. Esim. Miettinen Arto. (2006) TyShonsé erittdin tyytyviiset. Teoksessa Lehto
& Sutela & Miettinen. Kaikilla mausteilla. Artikkeleita tydolotutkimuksesta. Tilastokeskus. Helsinki
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kuin yksikon taustatekijoilld. Se millaisena vastaaja kokee tydympadriston sosiaalisen ilmaston, on
voimakkaammin yhteydessd tyon ja perheen myonteisen vuorovaikutuksen kokemiseen, kuin
esimerkiksi tyon asettamat vaatimukset tai perheellisyys tai sukupuoli. Palvelualan kannalta
merkittdva tulos on, ettd esimerkiksi autonomian maéira ei ratkaisevasti heikenni tyon ja perheen
myonteisen vuorovaikutuksen kokemusta, jos ldsnd on tyon voimavaratekijoitd, kuten sosiaalista
tukea. Myds Pédivi Korvajdrvi on havainnut, ettd my0s tiukkaan maéritellyissd, kontrolloiduissa
tyotehtdvissd tyOntekijat pystyivdt kokemaan palvelutyon itsendiseksi ja vaihtelevaksi, jos
yhteistyosuhteet arvioitiin tyon kannalta toimiviksi (Korvajiarvi 2004, 216). Tulos voimavarojen
vaatimuksia puskuroivasta vaikutuksesta on merkittdva yrityksen kannalta. Jos yritys pystyy
vaikuttamaan saatavilla oleviin voimavaroihin, se pystynee myds tarjoamaan paremmat

mahdollisuudet tyon ja perheen myonteiselle vuorovaikutukselle

7.3 Huomio oppimis- ja kehittymismahdollisuuksiin

Téama kasilld oleva analyysi toi esille kehittymis- ja oppimismahdollisuuksien yhteyden tyon ja
perheen keskindisen tuen kokemukseen. Luovuuden ja toisaalta tehtdvien yksitoikkoisuutta
kuvaavan mittarin siséllyttiminen analyysiin toi esille useiden roolien tukevan toisiaan
nimenomaan silloin, kun ty6 mahdollistaa vapaammin luovien ratkaisujen tekemisen.
Rutiiniluonteisissa, toistuvissa tehtdvissé tyoskentelevien on vaikeampi mieltéé eri eldiménalueilta

saatujen tietojen ja taitojen tukevan toisiaan.

Laatu-aineiston ~ vastaajille = Ruotsissa, = Hollannissa, = Portugalissa ~ ja  Unkarissa
kehittymismahdollisuudet tydssd olivat merkittivin tyon ja perheen synergian selittdjd. Suomessa,
Britanniassa, Saksassa ja Bulgariassa luovuuden kéytto tyossa tuli hyvénd kakkosena sosiaalisen
tuen jdlkeen. Yksi tutkimuksen merkittivimmistd tuloksista liittyykin juuri oppimis- ja
kehittymismahdollisuuksien merkitykseen tyon ja perheen myodnteisen vuorovaikutuksen
mahdollistajana. Saatu tulos tukee ekologisen systeemiteorian hypoteesia ihmisen pyrkimyksesti

itsensd kehittimiseen eldmén eri osa-alueilla.

Luovuudella ja oppimisella on varmasti yhteytensd innovaatioiden syntymiselle. Vasta
muutamassa tutkimuksessa (Butler ym. 2005; Voydanoff 2004) on havaittu tyon vaatiman

oppimisen ja taitotason olevan yhteydessd tyon ja perheen synergiaan. Tulos tukee Butlerin
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tutkijaryhmédn (2005) Karasekin demands-resources- malliin pohjautuvaa oletusta tydolojen
vaikuttavuudesta laajemminkin tyon ja perheen suhteisiin. Tietyn tyyppinen tyd voi lisdtd yksilon
resursseja myoOs muilla eldménalueilla toimimista ajatellen. Ndin ollen organisaatioissa, joissa
tavoitellaan positiivista tyon ja perheen vuorovaikutusta, tydtehtdvien monipuolistaminen

oppimista ja luovuutta mahdollistaviksi, voisi puhaltaa tuulta synergian edistdmisaikeille.

7.4 Perheystavallisyyden maaritelmaan tilaa tyon ja perheen
synergialle?

Perheystavillisen organisaation teoreetikot ndyttdvdt unohtaneen tydn ja perheen synergian
mahdollisuuden. Perhemyonteisien organisaatioiden toimintatapoja ja kulttuureita tutkittaessa on
keskitytty havainnoimaan tyon ja perheen vilisien ristiriitojen vdhentdmistd (Dikkers ym. 2004;
Thompson ym. 1999). Synergian 16ytyminen tyon ja perheen vililtd on ollut korkeintaan ylldttava
tulosvaikutus (ks. esim. Galinsky 2001), ei jo teoriasta johdettu ldhtokohta tyon ja perheen

tasapainon edistdmiselle.

Tutkimuksen kdytdnnon sovellutuksia ajatellen timé antaa osviittaa pohtia, mitkd konkreettiset
keinot voisivat edistdd tyon ja perheen myonteisen vuorovaikutuksen edellytyksid. Yritysten
perheystivilliset kdytinndt ovat useimmiten kehitetty héivyttiméddn perhe tydeldmistd ja
lieventdmain konfliktia. Samat keinot eivét tdmén vertailun perusteella pure haluttaessa edistdd
synergiaa. Tyohon liittyvilld perheystavéllisyystekijoilld ajallisilla ja toiminnallisilla joustoilla
(ks. esim.Dikkers ym. 2004), kuten tyokulttuurin oletuksilla pitkistd tyGpdivistd ja autonomialla
ei ollut tdssd aineistossa yhteyttd kokemukseen tietojen ja taitojen siirrettdvyydestd. Myds
organisaatiokulttuurin pitkda tydaikaa ja urakeskeisyyttd korostavilla asenteilla on nihty olevan
yhteyttd tyon ja perheen konfliktiin. Siten perheystdvillisen organisaation mééritelmiin on
sisdllytetty ndmd ndkokulmat (Thompson ym. 1999). Téssd aineistossa tyOkulttuurin
urakeskeisyysmittari sisdlsi ndma ulottuvuudet, mutta regressioanalyysissa sen ei havaittu olevan
yhteydessd tyon ja perheen myonteisen vuorovaikutuksen kokemukseen. Sen sijaan
perhemydnteinen johtamiskulttuuri (Pyykkd & Mauno 2003), eli se miten tydpaikan ilmapiiri ja
kollegojen ja tydtovereiden asenteet tyontekijan yksityiselamid kohtaan koetaan, ndyttdisi olevan

yhteydessd myds myonteiseen vuorovaikutukseen. Nédin ollen, halutessaan edistdd tyon ja
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perheen tasapainoa myds positiivisen vuorovaikutuksen ndkokulmasta, yksi tehokkaimmista
keinoista olisi suunnata huomio organisaation tyd-perhekulttuuriin. Johdon ja esimiesten
kouluttaminen sensitiivisemmiksi tyon ja yksityiseldmin kysymyksid kohtaan on tirked osa

perhemyonteisyytta.

Voydanoffin (2004) mielestd syy siihen, miksi organisaatiokulttuurin avoimuus perheasioita
kohtaan ja sosiaalinen tuki kollegoiden ja esimiesten taholta linkittyy olennaisesti tyo- ja perhe-
eldméin vuorovaikutuksen laatuun, on siini, ettd ne legitimoivat perheasioiden esiintuomisen
tyOpaikalla ja asettuvat vastaan sitd perinteistd kisitystd, ettd omistautunut tyontekija asettaa aina
tyon yksityisasioiden edelle. Perheystévillinen kulttuuri sotii my0s
vastaan “oikeudenmukaisuuden normia”, joka hallitsee ajatteluamme. Normin mukaan jokaisen
tulee olla yhdenvertainen tyOpaikalla ja samoja sddntdja on sovellettava kaikkiin riippumatta
erittdin vaihtelevista henkilokohtaisista (perhe-eldméén liittyvistd) tilanteista (Julkunen & Nitti

1999, 180).

Taméa on ymmérrettava tulos, silld jos tyOpaikalla ilmaistaan tyontekijan muun eldmén arvostus,
on hdnen helpompi tuoda esille ja kdyttdd eri rooleissa oppimiaan taitoja ja toisaalta, kayttda
jarjestelyjd, jotka mahdollistavat taitojen kasvattamisen tyon ulkopuolella. Jos kulttuuri on uraa ja
tyon merkitystd korostava, jossa edellytetddn pitkid tyOpdivid ja arvostetaan tydpaikalla opittuja
taitoja suvaiten vdhdn muualta tuotua, eri roolien hyddyt eivit todenndkdisesti materialisoidu

yhtd helposti.

Samankaltaisia pohdintoja esittdd myos Grzywaczin tutkijaryhmd (2007): tyOpaikalla
kéytettdvissd olevien voimavarojen ja tyon ja perheen keskindisen tuen vilille syntyy yhteys
kahdella tavalla: Ensinndkin perhemyonteinen ilmapiiri sallii tyontekijoiden kayttdd joustavia
tyOjarjestelyitd ja perhevapaita ja siten kasvattaa erilaisia taitojaan ja tietojaan myods tyon
ulkopuolella. Toisaalta perhemyonteinen ja yksityiselimén suuntaan joustava kulttuuri
organisaatiossa voi kasvattaa tyontekijoiden keskindistd luottamusta. Luottamus ja avoin ilmapiiri
puolestaan mahdollistavat sen, ettd tyontekijit tuovat ideoita tyopaikan ulkopuolelta ja soveltavat
muualta opittuja taitoja. Tédhdn asetelmaan tulisi yhdistdd mahdollisuudet oppia ja kehittya tyossa.
Niin syntyy mahdollisuuksia kasvulle ja jopa uusille innovaatioille (Grzywacz ym. 2007), jotka

ovat monien nykypdivén yritysten selvidmisehto tiukassa kilpailussa.
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Tutkimuksen arviointia

Tyon ja perheen positiivinen vuorovaikutuksen tutkimusta on tehty vasta vdhdn ja vield
vihemmin suomen kielelld. Vakiintuneita tapoja késitteistdd ja mitata tyon ja perheen synergiaa
ei ole ehtinyt muodostua, mika vaikeuttaa tutkimuksien keskindistd vertailua. Tyon ja perheen
myonteisen suhteen mittareista osa painottaa psyko-sosiaalisia vaikutuksia (esim. Voydanoff
2004), kuten asenteiden ja hyvédn mielen siirtymistd tyostd perhe-eldméén ja pédinvastoin. Osa
mittareista taas pyrkii kattamaan mahdollisimman laajasti erilaisia psyykkisid ja konkreettisia
siirtymid (esim. Carlson ym. 2006; Hanson ym. 2006). Laatu-aineiston mittari tiedusteli missa
madrin vastaaja kokee tyon (tai kodin) piiristd kerddntyneiden tietojen ja taitojen auttavan

olemaan parempi perheen (tydyhteison) jésen.

Kaikissa mittaustavoissa on omat vahvuutensa ja puutteensa, niin myds Laatu-aineiston
facilitation- mittarin sisdltdmissé vaittimissa. Mittarin etuna on se, ettd se ei korosta vain yksilon
hyvinvointia. Sitd vastoin, se mahdollistaa tutkimuksen kohdentamisen eri mikrosysteemien
toimintaan, missd kohtaa tuoreimmassa tutkimuksessa (Grzywacz ym. 2007; Wayne ym. 2007)
on havaittu tutkimusaukkoja. Heikkoutena voisi pitdd mittarin kapeutta ja kysymyksen asettelua.
Tyon ja perheen synergian indikaattori tdssd tapauksessa sisdlsi vain tietojen ja taitojen
siirtyvyyden, jotka siis edustavat vain pientd osaa mahdollisista “valumista” eldmdnalueiden
vililld. Liséksi kysymysten muotoilu ’parempi tydntekija” tai “parempi kotitalouden jésen” on
myds mielestini ongelmallinen ja vaikeuttaa tuloksien tulkintaa. Ajatuksiin hyvéstd tyontekijasti
liittyy paljon tiedostamattomia ja silti vahvoja malleja, jotka vaikuttavat organisaatioissa
toimintaan ja tyontekijoiden késityksiin miten sitoutumista ja tyOpanosta tulisi osoittaa.
Vihintddn yhtd arvolatautuneita ovat ilmaisut hyvéd isd ja hyvé &iti. Niihin siséltyy paljon
kulttuurisidonnaisia (piilevidkin) késityksid siitd, millainen on sosiaalisesti hyviksyttivaa
toimintaa minkédkin roolin kantajalle. Sukupuolirooleihin liittyy vield vahvoja moraalisia
ristiriitoja siitd, voiko tydssd kdyva diti olla hyvé diti ja jos mies haluaa tyostd aikaa perheelle,
onko hén hyvé tyontekijd. Nama tekijit yhdessd vaikeuttavat sekd maavertailujen ettd vastausten
tulkintaa yleensi. Lisdksi maavertailuilta pohjan voi viedd pois lomakkeen kaddntdmisestd
johtuvat ongelmat. Toisin sanoen, mahdollista on, ettdi maaerot johtuvat osittain siitd, ettd eri
kielelld sama kysymys nostaa esiin erilaisia mielleyhtymié vastaajassa. Jos vastaajat eri maissa

ymmaértavit saman kysymyksen eri tavalla, vertailun tuloksien luotettavuus kérsii.
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Tyon ja perheen vuorovaikutuksen tutkimuksessa kdydddn myos jatkuvaa vaantod oikeista
termeistd, milld kohteesta tulisi puhua. Onko kyse tyon ja perheen vuorovaikutuksesta (work-
family interface) vai tyon ja muun eldmén tasapainosta (work /non-work interface; work-life
interaction). Téamén tutkimuksen kaytt6on valitsin sanaparin “ty0-perhe” kahdesta syyst.
Ensinndkin pyrin tuomaan esille puutteita perheystdvillisten organisaatioiden tutkimuksessa.
Tyo6n ja perheen mydnteisen vuorovaikutuksen mahdollisuudesta puhuminen on toki tirkeda juuri
siksi, ettd myytti tyon ja perhe-eldmén erillisyydestd saataisiin purettua ja ettd myds yritysten
johto herdisi huomioimaan perheellisyyden taakan sijasta mahdollisuutena. Lisdksi tyo-
yksityiseldmd — termin on sanottu pakenevan teoreettista jamikkyyttd. Kuitenkin Laatu-
aineistossa perhetilanne ei ndyttiisi vaikuttavan merkittavasti synergian kokemukseen (kun muita
tekijoitd on vakioitu), nousee kysymys tulisiko sittenkin puhua juuri moniroolisuuden hyddyisti
ja tyon ja yksityiseldmén synergiasta, pikemminkin kuin vain tydn ja perheen synergiasta. Myos

muut kuin vanhemmuuden roolit voivat auttaa tydeldmén rooleissa.

Mittaus ja terminologiaproblematiikan lisdksi kysymyksid herdttdd myos tyon ja perheen
synergiaa tiedustelevien viitteiden kohdalla vastauksien runsas sijoittuminen neutraaliin
keskustaan “en samaa enkd eri mieltd”. Jos kolmannes vastaajista ei osaa ottaa kantaa
kysymyksiin, saa se ajattelemaan onko tyon ja perheen vuorovaikutus tietojen ja taitojen
siirtymisen nékokulmasta monille vastaajille vieras ja siten jasentyméton ilmid. Asteikossa ei
ollut mahdollisuutta vastata “en osaa sanoa” tai “ei koske minua” -vaihtoehtoja, joten
mahdollisesti niméa vastaukset sisdltyvit neutraaliin keskustaan. Mittariston ’en osaa sanoa” -
vaihtoehto olisi voinut selkeyttdd arviointia, missd mddrin vastaajat tunnistavat ilmion ja siten
lisdtd mittarin validiutta. Jos ’en osaa sanoa” vastauksien osuus olisi noussut kovin korkeaksi,
pohdinnan alle olisi voinut joutua tutkimusaiheen mielekkyys, onko viittdimien esittiminen

kohdejoukolle ylipadtaan relevanttia.

Jatkotutkimustarpeita

Kuten aiemminkin totesin, tyon ja yksityiseldmidn keskindisen tuen nédkokulma on vield
kehittymiton ja tutkimus vakiintumatonta. Késitteitd ei ole juuri suomennettu eikd kattavia

tutkimuksia aihepiirin parista ole tehty suomen kielelli. Kansainvélinen tutkimuskin on
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hajaantunutta eikd vertailevaa tutkimusta aiheesta ei ole tehty tdhidn mennessd. Kentdlld on siis

vield runsaasti tilaa aihepiirid kartoittaville tutkimuksille.

Laatu-aineiston mittarin kuvaillessa tyon ja perheen synergiaa tietojen ja taitojen
hyodynnettivyyden ja ajankdyton tehostumisen kautta, nidkemys tuesta jdd kapeaksi. Siksi
kansainvilisen tutkimuksen kehittimié, laajempia tyon ja perheen myodnteisen vuorovaikutuksen
mittareita (esim. Carlson ym. 2006) tulisi ottaa my0s kansalliseen ja vertailevan tutkimuksen
kayttoon. Tuorein tutkimus painottaa, ettd tyon ja perheen vuorovaikutuksen kysymykset tulisi
kehystdd niin, ettd huomio siirtyisi yksilon tasolta jarjestelmien (organisaatio, yhteiskunta) tasolle.
Ndin eri strategiat tyon ja perheen yhdistdmiseksi eivit olisi vain yksilon eldménpoliittisia

arvovalintoja, vaan kysymyksid joihin my®s instituutiot voivat vaikuttaa.

Téassd tutkimuksessa ndkokulmana oli tarkastella tyon vaatimusten ja voimavarojen yhteyksii
tyon ja perheen tuen kokemukseen, mutta hyodyllistd olisi kontrolloida myds kodin ja
yksityiseldmén vaatimusten ja voimavarojen mahdollinen yhteys. Kiinnostavaa tietoa voisi myos
tarjota vastaajaprofiilien tarkasteleminen eli tutkia erikseen ryhmii (esimerkiksi erotteluanalyysin
keinoin), jotka vastasivat etteivit tyo ja perhe tue toisiaan, jotka vastasivat jarjestelmaéllisesti el
samaa eikd eri mieltd” ja jotka vastasivat tyon ja perheen tukevan toisiaan. Ndin ryhmié
kategorisoivia piirteitd saattaisi tulla esiin uudella tavalla. Liséksi tyon ja perheen synergian
seurauksia (sitoutuminen organisaatioon, tyon vaihtoaikeet, tyohyvinvointi, eldménlaatu) tulisi
tarkastella, jotta myonteisen vuorovaikutuksen hyodyllisyys yritysten ja perheiden kannalta tulisi

selkeammaksi 1lmioksi.

Taloustiede on tunnetusti oppi rajallisten resurssien kohdentamisesta, niin ettd niistd saadaan
maksimaalinen hyoty irti. Kuitenkin tydeldmi on tdynnd ilmiditd, missd palaset yhdessd
muodostavat enemmaén kuin osiensa summan. Siksi onkin mystistd, miksi synergian ndkokulma
on loistanut poissaolollaan tydeldmén ja perheen suhteita tutkittaessa. Synergia — ndkokulman
16ytdminen, tyon ja perheen vélisen sodan lopettaminen, onkin haaste sekéd tutkimukselle etti

innovatiivisuuteen ja perheystavillisyyttd hyddyntdméén pyrkiville organisaatioille.
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Liitetaulukot

Liitetaulukko 1

Maakohtaiset taustatiedot vastaajista (prosentteina)

Taustatekijat Suomi | Ruotsi Britannial Alankom | Saksa | Portugali Unkari | Bulgaria Yht
Nainen 78,4 63,1 58,8 68,3 60,1 | 539 48,6 75,5 62,6
k&
20-34 43,8 243 32,1 37,5 26,1 47,4 46,3 46,4 38,4
35-49 36,8 45,0 41,5 40,8 50,5 | 43,5 38,7 34,8 42,0
50-64 19,4 30,7 26,4 21,6 23,3 ]9, 15,0 18,8 19,6
Kotona asuvia
lapsia 39,2 50,5 40,4 46,8 42,8 54,3 48,7 60,2 47,7
Avo/avioliitossa | 71,5 69,2 70,6 74,3 70,6 | 67,8 69,8 63 70,2
Tyo6paikka ja
asema
Sos.ekon.asema
Johtaja 3.8 3.4 4,2 6 13,9 |69 19 6,9 8,3
Erityisas.tunt. 18,8 27,4 22,3 21,9 34,9 28,1 34,9 19,5 26,5
Asiantuntija 45,1 40,6 23,5 21,2 22,7 |33,9 24,8 344 30,3
Tyontekija 31,2 28,6 47,5 49,5 27,8 30,2 21,3 31,1 33,3
Esimiesasemassa | 11,6 12,4 253 17,0 16,6 32,3 30,4 12,2 244
Toimiala
Telecom 48,8 31,4 34,9 21,5 43,1 21,8 423 24,7 21,2
Vabhittdiskauppa | 11,7 15,8 23 29,5 13,9 |28 20,3 25,3 334
Sairaala 17 24 20,4 30,5 26,4 11,9 15,8 25,5 21
Pankki- ja vak. | 22,5 28,8 21,7 18,4 16,6 38,4 21,5 24,5 24 .4

Liitetaulukko 2

Tydssa koettua aikapainetta kuvaavan muuttujan vaittamat ja vastausjakauma

Mika luonnehtii omaa ty6tési tdssa organisaatiossa?

Ei Joskus Usein Aina
koskaan %
Vaatiiko tydsi sinua 0,7 26,2 51,0 21,6
suoriutumaan tehtavistasi
nopeasti?
Vaatiiko toimesi sinua 3,0 27,8 48,2 20,4
tekemddn kovasti t0itd?
Vaatiiko tydsi sinulta 13,0 47,8 27,8 10,2
mielestési lilan suurta
panosta?
Onko sinulla tarpeeksi 16,9 54,6 233 3,5
aikaa ty0si tekemiseen?
Asettaako tydsi sinulle 13,7 42 37.5 54
usein ristiriitaisia
vaatimuksia?
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Liitetaulukko 3
Epavarmuuden kokemista tyon jatkuvuudesta kuvaavan muuttujan vaittdimat ja
vastausjakauma

Nykyista tilannettasi ajatellen, missa maarin voit sanoa olevasi samaa/eri mieltd seuraavien
vaittdmien kanssa?

Téysin  eri | Eri Mieltd % | En  samaa | Samaa Téysin
mieltd % enka eri | Mielta samaa
mieltd mieltd
Pelkdan, etta 30,5 27 21,1 12,5 7,5
menetéin tyoni
Olen huolissant siitd, | 27,3 23,2 17,6 17,6 12,6
pystynko pitdmain
tyopaikkani
Olen varma, etti 249 30,4 254 11,6 5,9
pystyn pitiméin
tyOpaikkani.
Uskon, ettd saatan 31,9 28,8 23,5 9,5 43
menettaa
tyOpaikkani
lahitulevaisuudessa

Liitetaulukko 4
Tyokulttuurin urakeskeisyytta kuvaavan muuttujan vaittamat ja vastausjakauma

Eri organisaatioissa on erilaisia nakemyksia tyontekijoiden tyon ja muun elamén valisen suhteen
tasapainosta. Missa maarin olet samaa mielta seuraavien vaittamien kanssa?

Taysin eri | Eri En samaa | Samaa Taysin
mieltd % Mieltd % | enka eri | Mieltd samaa
mieltd mielta

Edetikseen téssé 16,0 24.8 26,6 20,2 11,6
organisaatiossa
tyontekijoiden odotetaan
tekevén siddnnollisesti
ylitoitéd

Jotta tulisi otetuksi 13,9 24,4 23,1 25,3 13,4
vakavasti tissd
organisaatiossa,
tyontekijén tulee tehda
pitkéa péivii ja olla
jatkuvasti kéytettavissa.

Téssd organisaatiossa 10,4 21,8 24,7 28,6 13,6
tyontekijoiden odotetaan
asettavan tyonsa
yksityiseldmin edelle
tarvittaessa.
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Liitetaulukko 5
Luovuuden kayttéa ja oppimista tydssa kuvaavan muuttujan vaittamat ja vastausjakauma

Seuraavat kysymykset liittyvat siihen, kuinka itsendisesti koet voivasi suorittaa tyosi tassa

organisaatiossa?

Ei koskaan Joskus Usein Aina
%

Péasetko oppimaan | 2,1 33,9 51 12,7
uusia asioita
tyOssési?
Vaatiiko tyosi 8,0 39,2 41,6 10,7
luovuutta?
Siséltyyko tyohdsi 23,2 52,0 23,1 1,2
toistuvia tehtdavii?
Vaatiiko ty0si, ettd 20,8 37,3 31,7 9,0
keksit itse omat
tehtdvisi?

Liitetaulukko 6

Autonomia -muuttujan vaittamat ja vastausjakauma

Seuraavat kysymykset liittyvat siihen, kuinka itsendisesti koet voivasi suorittaa tyosi tassa

organisaatiossa?

Ei koskaan Joskus Usein Aina
%

Voitko itsendisesti padttdd kuinka | 8,0 31,9 45,7 13,5
teet tydsi?
Voitko itsendisesti paattad mita 27,3 44,3 23,0 4,1
tyohosi sisdltyy?
Voitko itsendisesti paattaa 27,6 39,6 26 5,6
milloin teet tydsi?
Voitko itsendisesti paattad missa | 74,7 16,8 5,5 2,2
tyon tekeminen sinulta parhaiten
onnistuu — kotona vai
tyOpaikalla?




Liitetaulukko 7

IImapiiri muuttujan vaittamat ja vastausjakauma

Kuinka kuvailisit tyopaikkasi ilmapiiria?

Tdysin eri | Eri Mieltd | En  samaa | Samaa Téysin
mieltd % % enkd eri | Mielti samaa
mieltd mieltid
Tyopaikalla on hyvi 3,5 9,3 18,7 43,0 24,9
yhteishenki.
Kollegat ovat sielld 2,4 7,7 20,0 44,9 244
minua varten.
Thmiset ymmartavét, 2,5 6,9 22.9 48,4 18,2
ettd minulla saattaa
olla huono péiva.
Tulen hyvin toimeen 2,2 43 12,7 45,6 34,5
esimiesteni kanssa.
Tulen hyvin toimeen 0,9 1,5 7,3 49,1 40,5
kollegoideni kanssa.

Liitetaulukko 8

Sosiaalista tukea kuvaavan muuttujan vaittamat ja vastausjakauma

Eri organisaatioissa on erilaisia nakemyksia tyontekijoiden tyon ja muun elaman vélisen suhteen
tasapainosta. Missa maarin olet samaa mielta seuraavien vaittamien kanssa?

Taysin Eri En samaa | Samaa | Tdysin
eri mieltd | Mieltd % | enkd eri | Mieltd samaa
% mieltd mieltd

Lahiesimieheni tukee tyontekijoitd, jotka | 8,3 13,7 40,1 29,0 7,3

haluavat vaihtaa vihemmén vaativaan

tyohon omaan eldméinsa liittyvien

syiden vuoksi.

Lahiesimieheni tukee tyontekijoitd, jotka | 8,3 14 31,4 34,4 10,5

omaan eldméénsi liittyvien syiden

vuoksi haluavat (véliaikaisesti) tehdi

lyhennettyd tyOpaivaa.

Minun on helppo keskustella 12,6 15,8 23,7 33 13,7

yksityisasioistani l&hiesimiesteni kanssa.

Kollegani tukevat tyontekijoité, jotka 5,3 11,1 32,9 38,9 10,1

haluavat vaihtaa vihemmaén vaativaan

tyohon omaan eldméinsa liittyvien

syiden vuoksi.

Kollegani tukevat tyontekijoitd, jotka 5.3 11,8 37,4 35,3 8,5

omaan eldmaénsa liittyvien syiden

vuoksi haluavat (véliaikaisesti) tehda

lyhennettyd tyopdivaa.

Minun on helppo keskustella 7,7 12,7 26,5 40,6 11,3

yksityisasioistani kollegoideni kanssa.
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Liitetaulukko 9

Vaatimusten ja voimavarojen keskiarvot maittain

Vaatimukset Suomi | Ruotsi [Britannia | Alanko | Saksa Portugali | Unkari Bulgaria | Yht
maat

Aikapaine 2,7 2,6 2,6 2,3 2.3 2,6 2,5 2,8 2,5

(1-4)

Urakesk.Kulttu

uri (1-5) 2,5 2,7 3,3 2,4 2,9 3,6 3,3 3,0 3,0

Epadvarmuus 2,3 2,1 2,6 2,2 2,1 2,8 2,8 2,4 2,4

(1-4)

Voimavarat

Autonomia (1- | 1,7 23 1,7 2,0 2,1 22 2,2 2,0 2,0

4)

Keh.mahdoll. 2,2 2,6 2,2 2,5 2,4 2,5 2,5 2,3 2,4

(1-4)

Sosiaalin. tuki | 3,5 3,6 3,2 3,6 3,2 3,1 3,0 3,0 3,3

(1-5)

Ilmapiiri 3,9 43 3,7 3,9 4,0 3,9 3,8 3,9 3,9

(1-5)
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Kuvioliitteet

Kuvioliite 1
Tyon ja perheen synergian kokemus eri ikdryhmissd kahdeksassa Euroopan maassa

Estimated Marginal Means of Enrichment

380 ika3
- - - 20-34
—— 3549
50-64
3,60
)
c
@
3]
=
T 340
R
(@]
S
S
=
D 3,20
IS
£
=
(7]
w
3,00
2,80

T T T T T T T T
Finland Sweden UK Netherlands Germany Portugal Hungary Bulgaria

Country



Kuvioliite 2

maassa

Ty0n ja perheen synergian kokemus eri sosioekonomisissa ryhmissé kahdeksassa Euroopan

Estimated Marginal Means of Enrichment
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