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Tausta

Työelämän vaatimukset ovat kasvaneet ja sa-
maan aikaan työssä käyvien naisten, palkka-
työssä olevien pariskuntien ja yksinhuolta-
jien osuus työvoimasta on kasvanut ja kas-
vaa edelleen (Kossek ym. 2010, Hammer 
ym. 2005). Lasten hoidon ohella yhä suu-
rempi osa työvoimasta huolehtii myös ikään-
tyneistä vanhemmistaan tai puolisosta (Ire-
son ym. 2016) tai molemmista [niin kutsut-
tu sandwich generation X; (Neal ja Hammer 
2007)]. Nämä kehityssuunnat ovat merkin-
neet sitä, että työn ja muun elämän yhteen-
sovittaminen on tullut yhä keskeisemmäk-
si työkyvyn ja työhyvinvoinnin mahdollis-
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tavaksi psykososiaaliseksi työympäristöte-
kijäksi. Työssä käyvien haasteena on tavoit-
taa “tyydyttävä, terveellinen ja tuottava elä-
mä joka sisältää työtä, vapaa-aikaa ja rak-
kautta” tarkoittaen tasapainoilua elämän eri 
osa-alueiden välillä (Kofodimos 1993). Tä-
mä asettaa haasteita myös työnantajille: työn 
ja muun elämän yhteensovittaminen täytyy 
huomioida työkyvyn ja työhyvinvoinnin ta-
kaajana, mutta yhä useammin työn ja muun 
elämän yhteensovittamisen mahdollisuuksil-
la on myös merkitystä houkuttelevan työnan-
tajakuvan kannalta. 

Työn ja muun elämän roolien ja vaatimus-
ten yhteensovittaminen on ollut laajalti tut-
kimuksen kohteena etenkin negatiivisten 



Artikkeleita Työpoliittinen Aikakauskirja 4/2016

6

vuorovaikutussuhteiden osalta, kuten työn 
ja perheen väliset ristiriidat (Greenhaus & 
Beutell, 1985). Tämä tutkimusalue on kui-
tenkin laajentunut 1990-luvulta alkaen ja si-
sältää nykyisin useita lähestymistapoja ja 
käsityksiä työn ja muun elämän rajapinnois-
ta, kuten työn ja muun elämän yhteensovit-
taminen, tasapaino, rikastaminen ja ristirii-
dat (Casper ym. 2013, Kinnunen ym. 2014). 

Tässä katsauksessa käytämme Brough & 
O’Driscoll (2010) määritelmää, jonka mu-
kaan voidaan puhua työn ja muun elämän 
yhteensovittamisesta yläkäsitteenä kaikil-
le edellä mainituille mahdollisille vuorovai-
kutussuhteille työn ja muun elämän välil-
lä. Katsauksemme työn ja muun elämän yh-
teensovittamisesta kattaa siis kaikki ne tut-
kimukset, joissa kuvataan ja arvioidaan työn 
ja muun elämän yhteensovittamista. Työn ja 
muun elämän yhteensovittaminen sisältää 
siis ristiriidat, rikastamisen tai koetun tasa-
painon elämän eri osa-alueiden välillä. Li-
säksi tarkastelemme koko työuran aikaista 
yhteensovittamisen tarvetta eli huomioim-
me hoivavastuut laajasti sisältäen huolenpi-
don lapsista, puolisosta tai vanhemmista se-
kä sen, ettei kaikilla ole perhettä. Lähtökoh-
tana on, että kaikilla työntekijöillä on tarve 
yhteen sovittaa työtä ja muuta elämää, oli-
vat muun elämän sisältöinä hoivavastuu tai 
muut työn ulkopuoliset vaativat sitoumuk-
set, kuten vapaaehtoistyö, aikaa vievät har-
rastukset tai muu vapaa-ajan toiminta. 

Koetulla työn ja muun elämän yhteenso-
vittamisen onnistumisella on havaittu olevan 
selvä yhteys työntekijöiden tyytyväisyyteen, 
terveyteen ja työsuoritukseen (Brough ja 
O’Driscoll 2010, Eby ym. 2005, Kelly ym. 
2008, Ford ym. 2007, Hoobler ym. 2010). 
Erilaisten joustojen ja muiden työn ja muun 
elämän yhteensovittamista tukevien käytän-
töjen hyödyntäminen ei kuitenkaan aina ole 
ollut niitä käyttäville pelkästään myönteis-
tä. Kansainvälisesti on havaittu että jousto-

jen hyödyntäminen on saattanut johtaa esi-
merkiksi tulotason laskuun tai uramahdolli-
suuksien heikentymiseen, ja nämä vaikutuk-
set ovat osin olleet erilaisia miehillä ja nai-
silla (Straub 2007, Russell ym. 2009, Hal-
rynjo 2009, Smith ym. 2013). Työn ja muun 
elämän yhteensovittamisen tutkimukset, 
joiden joukossa on useita meta-analyyseja, 
ovat perustuneet pääasiassa poikkileikkaus-
asetelmiin ja useimmiten niissä on selvitet-
ty koetun työn ja muun elämän yhteensovit-
tamisen ristiriidan selittäjiä ja seurauksia. 
Näissä on todettu esimerkiksi että työstres-
si, perhepaineet ja ristiriidat (Byron 2005), 
työssä saatava sosiaalinen tuki (Kossek ym. 
2011, Michel ym. 2011), työroolin selke-
ys, työn piirteet ja persoonallisuus (Michel 
ym. 2011), sekä työn joustavuus (Allen ym. 
2013) saattavat olla yhteydessä koettuun 
työn ja muun elämän yhteensovittamiseen. 

Tämän katsauksen tavoitteena oli tuottaa 
tietoa toimenpiteistä ja interventioista, joil-
la on tuettu työntekijöiden työn ja muun elä-
män yhteensovittamista ja kuvata vaikutuk-
sia työntekijöiden hyvinvointiin ja koke-
muksiin työn ja muun elämän yhteensovit-
tamisesta. Määrittelimme organisaatiota-
son toimenpiteiksi kaikki ne toimenpiteet ja 
käytännöt, joiden tavoitteena oli työpaikalla 
työn ja muun elämän yhteensovittamisen tu-
keminen sekä stressin ja tyytymättömyyden 
ehkäiseminen tai vähentäminen. Erityisesti 
pyrimme tunnistamaan työnantajien toimia 
organisaatio- tai yksilötasolla. 

Menetelmät

Toteutimme systemaattisen kirjallisuuskat-
sauksen käyttämällä valintakriteerinä, että 
mukaan otettavan tutkimuksen tavoitteena 
oli tutkia työn ja muun elämän yhteensovit-
tamisen tukemista työpaikalla. Haimme tut-
kimuksia PsycInfo-, ISI Web of Science da-
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tabase of Social Sciences- ja ERIC-viitetie-
tokannoista. Haku rajattiin alkamaan 1. tam-
mikuuta 2000 päättyen toukokuun loppuun 
2015. Hakutermit olivat: intervention AND 
(work OR work organization) AND (fa-
mily OR non-work OR private life OR ca-
re OR family-friendly OR elderly). Lisäksi 
käytimme hakutermeinä experiment, acti-
on research ja longitudinal intervention-ter-
min ohella. Kävimme myös tutkimusjulkai-
sujen lähdeluettelot läpi löytääksemme li-
sää tutkimuksia. Otimme mukaan englan-
ninkielellä julkaissut artikkelit ja kaksi kir-
joittajaa erikseen kävi läpi kaikkien artikke-
lien otsikot (n = 3791). Otsikoiden perusteel-
la mukaan otettaviksi arvioitiin 204 artikke-
lia. Näistä artikkeleista abstraktit jaettiin sa-
tunnaisesti kahdelle kirjoittajalle ja he arvi-
oivat ne erikseen ja ehdottivat tutkimuksen 
mukaan ottamista tai hylkäämistä. 

Koko tekstien arviointikriteerit olivat 1) 
interventio- tai pitkittäistutkimus, 2) työ-
paikka tutkimuksen kohteena 3) tulosmuut-
tujana työntekijöiden kokema työn ja muun 
elämän yhteensovittaminen (ja/tai työhyvin-
vointi) ja 4) vertaisarvioitu alkuperäisartik-
keli englannin kielellä. Kaksi kirjoittajaa ar-
vioi koko tekstit (n = 45) valintakriteerien 
mukaisesti, mutta erikseen. Mikäli päätös 
mukaan ottamisesta ei ollut yksimielinen, 
artikkeli arvioitiin uudelleen yhdessä, kun-
nes oltiin yksimielisiä. Katsauksesta poisjät-
tämisen pääsyyt (useus) olivat 1) tutkimuk-
sessa ei ollut interventiota tai kokeilua, 2) 
tutkimus ei kohdentunut työn ja muun elä-
män yhteensovittamiseen ja 3) tutkimukses-
sa kuvattiin työn ja muun elämän yhteenso-
vittamiseen vaikuttavia tekijöitä, mutta ei 
mitattu työn ja muun elämän yhteensovit-
tamisen kokemusta. Hyväksyimme mukaan 
myös pitkittäistutkimuksia riippumatta siitä, 
oliko mukana kontrolliryhmää tai ei, mikä-
li tutkimuksessa oli arvioitu muutoksia koe-
tussa työn ja muun elämän yhteensovittami-

sessa. Tutkimusten hyvin erilaisten asetelmi-
en, käsitteiden, mittareiden ja analyysistra-
tegioiden vuoksi emme pystyneet tekemään 
varsinaisia vertailuja tai meta-analyysia tu-
loksista. Toteutimme katsauksessa sisällön 
kriittisen analyysin tutkimuksista, jotka oli-
vat laadultaan, sisällöltään ja käytännöil-
tään relevantteja työn ja muun elämän yh-
teensovittamiselle työpaikoilla (n = 11). Li-
säksi arvioimme interventiot työn ja perheen 
voimavara-mallin (te Brummelhuis & Bak-
ker, 2012) mukaisesti suhteessa työhön liit-
tyviin (ts. objektiivisiin) tekijöihin tai henki-
lökohtaisiin (ts. subjektiivisiin) voimavaroi-
hin, joilla kehitetään työn ja muun elämän 
yhteensovittamista. 

Tulokset

Sisällönanalyysiin hyväksytyt 11 tutkimus-
ta oli toteutettu useilla eri tavoilla tavoittei-
naan tukea työn ja muun elämän yhteenso-
vittamista työpaikoilla. Tutkittujen työnteki-
jöiden lukumäärä vaihteli näissä tutkimuk-
sissa 38-784 työntekijän välillä ja yhdessä 
tutkimuksessa ei ollut raportoitu työntekijöi-
den lukumäärää, vaan kohteena olivat henki-
löstöosastojen esimiehet 118 organisaatios-
sa (Giardini ja Kabst 2008). Enemmistö (7) 
tutkimusaineistoista sisälsi pääasiassa tai ai-
noastaan naisia ja yhdeksässä tutkimukses-
sa aineistona olivat työntekijät, joilla oli ko-
tona asuvia lapsia. 

Interventiotutkimuksia oli yhdeksän ja vii-
dessä oli satunnaistettu koe-kontrolliasetel-
ma (Martin ja Sanders 2003, Van Steenber-
gen ym. 2008, Kelly ym. 2014, Michel ym. 
2014, Haslam ym. 2013). Vain STAR-inter-
ventio (Kelly ym. 2014) toteutettiin orga-
nisaatiotasolla, joten se oli ainoa interven-
tio, jossa kehittäminen kohdistui sekä työ-
hön liittyviin tekijöihin että henkilökohtai-
siin voimavaroihin. STAR’ssa organisaation 
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johtamiskäytäntöjä muutettiin suoritukseen 
perustuvaksi ja työn tekemisen suunnittelu 
annettiin työntekijöille itselleen tehtäväk-
si. Esimiehet koulutettiin toteuttamaan uut-
ta tuloksiin perustuvaa johtamistapaa, jon-
ka lisäksi työntekijöille oli tarjolla osallista-
via harjoituskertoja työaikojen hallintaan ja 
avaintulosten kohdistamiseen liittyvien uusi-
en työkäytäntöjen ja -prosessien tunnistami-
seksi (Kelly ym. 2014). 

Muut satunnaistettujen ryhmäasetelmien 
interventiot olivat hyvin erilaisia: Martin ja 
Sanders (2003) ja Haslam ym. (2013) kes-
kittyivät henkilökohtaisiin voimavaroihin 
ja erityisesti vanhemmuuden tukemiseen 
hyödyntämällä Work-Place Triple P-mene-
telmää, jossa oli vanhempien ohjaamiseen 
tähtääviä ryhmäkertoja, yksilöllisiä puhe-
linkonsultaatioita ja ryhmän työkirja, joilla 
opetettiin vanhemmille 17 keskeistä positii-
vista vanhemmuuteen ja lasten kasvattami-
seen liittyvää mallia. Van Steenbergen ym. 
(2008) tutkimuksessa selvitettiin työn ja per-
he-elämän roolien yhteensovittamiseen vai-
kuttavia kognitiivisia toimintamalleja ja si-
tä, voidaanko niihin vaikuttaa tarjoamal-
la tietoa henkilökohtaisista voimavaroista. 
Michel ym. (2014) tutkivat mindfulnessiin 
perustuvan intervention vaikutuksia siihen, 
kuinka erotetaan yksityiselämä työhuolista. 

Huolimatta edellä kuvattujen tutkimusten 
eri mittareista ja tulosmuuttujista, interven-
tioilla oli myönteinen vaikutus. Tutkimuk-
sessa rahoitusalalla työskentelevistä pien-
ten lasten äideistä,  työn ja muun elämän 
yhteensovittamista parannettiin tarjoamal-
la heille tietoa (van Steenbergen ym. 2008). 
Martinin ja Sandersin (2003) tutkimukses-
sa pystyttiin tukemalla vanhemmuutta yli-
opistossa työskentelevillä käytöshäiriöisten 
lasten vanhemmilla vähentämään työstres-
siä. Toisessa vanhemmuuden tuen (Triple P) 
interventiotutkimuksessa pystyttiin vähen-
tämään työn ja perheen välistä ristiriitaa ja 

työstressiä sekä parantamaan opettamisen 
tehokkuutta (Haslam ym. 2013). Kellyn ym. 
(2014) tutkimuksessa organisaatiotason in-
terventio vähensi jonkin verran työn ja per-
heen yhteensovittamisen ristiriitaa ja lisäsi 
perheen kanssa vietettävää aikaa, mutta lisä-
si selvästi koettua ajanhallintaa ja esimiehen 
tukea. Myös mindfulness-harjoittelulla oli 
myönteinen vaikutus lisääntyneeseen tyyty-
väisyyteen työn ja muun elämän yhteenso-
vittamisessa ja vapaa-ajan työstä irrottautu-
misessa (Michel ym. 2014). 

Kokeellisen asetelman tutkimuksia oli 
kolme. Yksi interventioista oli organisaa-
tiotasolla käytetty vuorosuunnitteluohjel-
ma, jolla työntekijät pystyivät vaikutta-
maan työvuorojensa työaikoihin ja esittä-
mään vuorotoiveita. Vuorosuunnitteluohjel-
man tavoitteena oli lisätä joustavuutta työ-
aikoihin, työvuorojen varhaista suunnittelua 
ja työvoimatarpeen huomiointia (Albertsen 
ym. 2014). Tutkittavat työntekijät olivat töis-
sä sairaalan osastoilla ja psykiatrisessa hoi-
tolaitoksessa ja tutkimuksen tavoitteena oli 
tutkia vaikutusmahdollisuuksien vaikutuk-
sia työn ja perheen välisiin ristiriitoihin, per-
heen ja työn väliseen tukeen, aikaan lasten 
kanssa ja avioliittokriiseihin (Albertsen ym. 
2014). Toisessa organisaatiotason tutkimuk-
sessa selvitettiin, miten tietoiset muutokset 
työn ajallisessa järjestyksessä ovat yhtey-
dessä terveyteen liittyviin tekijöihin ja vai-
kuttavatko henkilökohtaiset voimavarat or-
ganisaatiossa tehdyn työn uudelleensuun-
nittelun (työssä onnistumista ei mitata työ-
tunneilla vaan tuottavuudella ja saavutuksil-
la) kautta terveyteen liittyviin tekijöihin. Li-
säksi huomioitiin työntekijöiden ajanhallin-
taa ja stressaavia työn ja perheen ristiriitoja 
vähentävät mekanismit työntekijöillä, joista 
vain 25 prosentilla oli pieniä lapsia (Moen 
ym. 2011b). Hammer ym. (2011) tutkimuk-
sessa interventio sisälsi koulutusta perheen 
huomioimisen lisäämiseen esimiestyössä, 
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jonka tavoitteena oli kehittää esimiesten tai-
toja ja motivaatiota kanssakäymisessä työn-
tekijöiden kanssa ja tukea esimiehiä työn ja 
perheen yhteensovittamisen tarpeiden johta-
misessa. Tutkimus toteutettiin työntekijäta-
solla ja osallistujat olivat kaupan alan esi-
miehiä ja työntekijöitä, joista noin puolel-
la oli osa-aikainen työsopimus. Tutkimuksen 
tavoitteena oli selvittää työn ja perheen väli-
siä ristiriitoja työntekijöillä, jotta voitiin ar-
vioida esimieskoulutuksen vaikutuksia työn-
tekijöiden työtyytyväisyyteen, alan vaihto-
aikeisiin ja terveyteen (Hammer ym. 2011). 

Näissä kokeellisissa tutkimuksissa oli var-
sin isot otoskoot, 239–784 työntekijää, mut-
ta yhdessäkään ei raportoitu sukupuoliero-
ja. Seuranta-ajat (intervention jälkeen) oli-
vat kuudesta 12 kuukauteen. Koe- ja kontrol-
liryhmien vertailu osoitti myönteisiä vaiku-
tuksia: työn ja perheen väliset ristiriidat vä-
henivät ja työ ja terveys paranivat työnteki-
jöillä, joilla oli paljon työn ja muun elämän 
yhteensovittamisen ristiriitoja. Lisäksi työn-
tekijöillä, joilla oli yhtä paljon tai enemmän 
poissaoloja kuin omassa työyhteisössä keski-
määrin työn negatiivinen vaikutus kotiasioi-
hin ja poissaolopäivien lukumäärä vähenivät. 

Paneelitutkimuksessa, jossa oli koe-kont-
rolliasetelma, toteutettiin työaikoihin liit-
tyvä interventio organisaatiotasolla (Antti-
la ym. 2005). Koeryhmällä työaikaa vähen-
nettiin kolmella eri tavalla joko kuuden tun-
nin työpäiväksi, yhdellä lisävapaapäivällä tai 
viikkovapaalla. Näiden vaikutuksia työn ja 
perheen välisiin ristiriitoihin tutkittiin ja ar-
vioitiin, mikä työajan vähentämisen tavoista 
oli myönteisin työn ja muun elämän yhteen-
sovittamiselle. Tulosten mukaan työn ja per-
heen väliset ristiriidat vähenivät enemmän 
kuuden tunnin työpäiviä kokeilleilla kuin 
muilla työaikamuutoksilla. 

Lisäksi tähän katsaukseen otettiin mukaan 
kaksi tutkimusta, joissa ei ollut interventi-
ota, mutta jotka olivat pitkittäistutkimuk-

sia yhden ja viiden vuoden seuranta-ajoil-
la (ennen-jälkeen-asetelma). Yhdessä tut-
kittiin henkilöstöosaston esimiehiä (Giar-
dini & Kabst, 2008) ja toisessa pariskuntia, 
joilla oli hoivavastuu lapsista ja ikääntyvis-
tä vanhemmista (Hammer ym. 2005). Esi-
miestutkimuksessa työhön liittyvistä voima-
varoista tutkittiin, onko organisaation tarjo-
amien työn ja perheen yhteensovittamisen 
käytäntöjen laajuudella vaikutusta organi-
saation suoritukseen ja poissaoloihin (Giar-
dini ja Kabst 2008). Hoivavanhemmilla tut-
kittiin työhön liittyviin tekijöihin ja henki-
lökohtaisiin voimavaroihin kohdistettuja toi-
mia ja arvioitiin niiden yhteyttä työntekijöi-
den käyttämiin työhön liittyviin joustoihin 
ja hoivapalveluihin sekä työn ja perheen vä-
liseen ristiriitaan ja perheen ja työn väliseen 
ristiriitaan (Hammer ym. 2005). Molempien 
tutkimusten tulokset osoittivat, että työhön 
liittyvillä joustoilla, työn ja perheen yhteen-
sovittamista tukevilla työpaikan käytännöil-
lä ja hoivapalveluilla oli myönteinen vaiku-
tus: poissaolot vähenivät (Giardini ja Kabst 
2008), työtyytyväisyys lisääntyi ja työn ja 
perheen väliset ristiriidat vähenivät (enem-
män naisilla kuin miehillä) (Hammer ym. 
2005).

Tulosten yhteenveto

Viidessä 11 tutkimuksesta kattaen 38–784 
työntekijää oli satunnaistettu koe-kontrol-
liasetelma (Martin ja Sanders 2003, Van 
Steenbergen ym. 2008, Michel ym. 2014, 
Haslam ym. 2013, Kelly ym. 2014), kolmes-
sa oli kokeellinen asetelma (Albertsen ym. 
2014, Hammer ym. 2011, Moen ym. 2011a), 
kaksi oli pitkittäistutkimuksia (Hammer ym. 
2005, Giardini ja Kabst 2008) ja yksi oli pa-
neelitutkimus jossa oli interventio (Anttila 
ym. 2005). Työpaikkatason interventioiden 
ja toimien typologiaa seuraten (Beauregard 
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ja Henry 2009, Brough ja O’Driscoll 2010), 
yksikään tämän katsauksen tutkimus ei kuu-
lunut 1) työntekijöille tarjottavien palvelu-
jen (kuten liikuntapalvelut ym.) kategoriaan; 
kaksi tutkimuksista kuului 2) työntekijöille 
tarjottavien perhevapaaetuuksien kategori-
aan; kaksi tutkimuksista 3) työn uudelleen 
järjestelyjen, työaikajärjestelyjen ja jousta-
vuuden (osa-aika- tai etätyö tms.) kategori-
aan; ja seitsemän tutkimusta 4) organisaa-
tiotason kehittämisen tai kouluttamisen ka-
tegoriaan (johtamis- ja monimuotoisuuskou-
lutukset jne.). Katsaukseen hyväksytyillä in-
terventioilla oli myönteisiä vaikutuksia koet-
tuun työn ja muun elämän yhteensovittami-
sen laatuun ja työntekijöiden hyvinvointiin: 
työstressi väheni, terveys parani ja työn ne-
gatiivinen vaikutus perheasioihin sekä pois-
saolopäivien lukumäärä vähenivät. Pitkit-
täistutkimusten tulokset osoittavat että työn 
joustavuus, perheystävälliset työpaikkakäy-
tännöt ja hoivapalvelut vähensivät poissa-
oloja ja työn ja perheen välisiä ristiriitoja. 
On kuitenkin huomioitava, että kolme nel-
jästä tutkimuksesta, joissa tarjottiin työhön 
liittyviä järjestelyjä (työaikajärjestelyjä tai 
hoivapalveluita), oli eurooppalaisia (Albert-
sen ym. 2014, Anttila ym. 2005, Giardini ja 
Kabst 2008), ja vain yksi yhdysvaltalainen 
(Hammer ym. 2005). Sen sijaan henkilökoh-
taisten voimavarojen kehittämiseen tähtäävät 
tutkimukset oli tehty Yhdysvalloissa, Austra-
liassa ja yksi Alankomaissa.

Pohdinta

Tämän katsauksen tavoitteena oli luo-
da yleiskuva viimeaikaisista (vuoden 2000 
alusta 2015 toukokuuhun) tutkimuksista, 
joissa oli tehty interventio työn ja muun elä-
män yhteensovittamisen tukemiseksi työpai-
kalla. Katsaukseen haettiin tutkimuksia, jot-
ka kuvaisivat organisaatiotason toimien vai-

kutuksia erityisesti työntekijöiden kokemuk-
siin työn ja muun elämän yhteensovittami-
sesta, mutta myös työhyvinvointiin. Katsa-
uksessa toteutettiin kattavat kirjallisuushaut 
kolmesta eri tietokannasta neljällä eri haku-
termien yhdistelmällä. Huolimatta kirjalli-
suushaulla löydetystä isosta määrästä artik-
keleita (N = 3791), vain 11 artikkelia täytti 
katsauksen mukaanottokriteerit. Tämä mää-
rä on pienempi kuin aiemmin tehdyissä me-
ta-analyyseissa, joissa ei ole edellytetty in-
terventiota ja joissa valtaosa mukana olevista 
tutkimuksista oli poikkileikkaustutkimuksia. 
Aiemmissa katsauksissa tutkimusten määrä 
vaihteli 21–153 (Allen ym. 2013, Amstad 
ym. 2011, Byron 2005, Kossek ym. 2011, 
Mcnall ym. 2010, Michel ym. 2011, Shock-
ley ja Singla 2011). Toisaalta katsauksem-
me artikkelien määrä on vastaava kuin aiem-
missa interventioihin keskittyneissä katsauk-
sissa (Brough ja O’driscoll 2010, Joyce ym. 
2010, Skinner ja Chapman 2013). 

Satunnaistettuja tutkimuksia, joita pide-
tään usein parhaana asetelmana syy-seu-
raussuhteen selvittämiseksi (Hernán 2004), 
oli katsauksessamme viisi. Niiden tulokset 
osoittivat että työn ja muun elämän yhteen-
sovittamisen interventiot paransivat koettua 
työn ja muun elämän yhteensovittamista ja 
vähensivät työstressiä. Katsauksessamme ei 
ollut mahdollista tehdä meta-analyysia sen 
arvioimiseksi, saavutettiinko interventioilla 
todellista vaikutusta ja kuinka paljon johtu-
en tutkimusten erilaisista interventioista ja 
mittauksista. Kuitenkin kokeellisten ja sa-
tunnaistettujen tutkimusten tulokset ovat sa-
mansuuntaisia. Näyttää siltä, että työhön liit-
tyvien voimavarojen kehittämiseksi tehdyt 
toimenpiteet (esim. työaikajärjestelyt ja hoi-
vapalvelut) ja henkilökohtaisten voimavaro-
jen kehittäminen (kuten erilaiset koulutuk-
set eri kohderyhmille) ovat hyödyllisiä työn 
ja muun elämän yhteensovittamisen paran-
tamiseksi. 
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Rajoitukset

Katsauksessa pystyttiin tekemään ainoas-
taan sisällönanalyysi ilman meta-analyysia. 
Vaikkemme pystyneet arvioimaan julkaisu-
jen painottumista ilman meta-analyysia, on 
mahdollista, että mukaan hyväksytyissä ar-
tikkeleissa julkaistiin vain myönteisiä ha-
vaintoja, sillä korkeatasoisia satunnaistettu-
ja tutkimuksia oli hyvin vähän. Lisäksi rajoi-
tuksena voidaan pitää käyttämäämme psy-
kologista näkökulmaa ja keskittymistämme 
koettuun työhyvinvointiin. Tämä saattaa ra-
joittaa sovellettavuutta muille tieteenaloille, 
mutta koimme psykologisen näkökulman 
tärkeäksi jotta pystyttiin tunnistamaan or-
ganisaatiotason toimien vaikutuksia työhy-
vinvointiin, jolla voi edelleen olla vaikutus-
ta työpaikkatasolla (kuten kulujen vähenty-
minen ja tuottavuuden lisääntyminen) (Kelly 
ym. 2008, Cascio ja Boudreau 2008). Lisäk-
si katsauksestamme jäivät puuttumaan suku-
puolierot, sillä vaikka joissakin tutkimuksis-
sa perhetilanne, lasten lukumäärä ja hoiva-
vastuut olikin huomioitu, niissä ei raportoi-
tu sukupuolieroja työn ja muun elämän yh-
teensovittamisessa. 

Tutkimuksia muiden läheisten kuin lasten 
hoivavastuista on varsin vähän emmekä löy-
täneet yhtään interventiotutkimusta aihees-
ta (Hammer ym. 2005). Tämä on rajoitus, 
joka koskee myös laajemmin työn ja muun 
elämän yhteensovittamisen tutkimuksia. Li-
säksi aiemmissa pitkittäis- ja katsaustutki-
muksissa on osoitettu työaikoihin vaikutus-
mahdollisuuksien, työn ja muun elämän yh-
teensovittamisen joustavuuden ja työtyyty-
väisyyden hyödyt, mutta ne eivät tulleet kat-
sauksemme sisäänottokriteereillä mukaan 
sisällön analyysiin (Jansen ym. 2010, Nijp 
ym. 2012). Työn ja muun elämän yhteenso-
vittaminen tulee kuitenkin olemaan aiem-
paa tärkeämpi osa työpaikkojen henkilös-
tön kehittämistä tulevaisuudessa, kun monet 

työntekijät kamppailevat yhteensovittami-
sen kanssa eri elämän alueiden vaatimusten 
kanssa ainakin jossain vaiheessa työuraansa 
(Hammer ym. 2014).

Menetelmällinen pohdinta

Katsaukseen hyväksytyt tutkimukset oli to-
teutettu eri puolilla maailmaa, joten työpai-
kat toimivat hyvin erilaisissa yhteiskunnal-
lisissa tilanteissa. Yhteiskunnalla voi olla 
merkittävä vaikutus interventioiden tulok-
siin (Anttila ym. 2005, Giardini ja Kabst 
2008, Martin ja Sanders 2003). Jotkut inter-
ventiot eivät edes sovellu kaikkiin maihin ja 
perustaso työn ja muun elämän yhteenso-
vittamisessa voi olla erilainen. Esimerkik-
si Pohjoismaisissa hyvinvointivaltioissa on 
hyvät julkiset päivähoitojärjestelmät, nais-
ten työllisyysaste on korkea ja vaikka ih-
miset kokevat olevansa oikeutettuja työn ja 
muun elämän yhteensovittamiseen, niin he 
eivät näe sitä työpaikkojen vastuuna (Antti-
la ym. 2005, Giardini ja Kabst 2008). Näissä 
maissa työhön liittyvien voimavarojen tuke-
minen (kuten työaikajärjestelyt ja hoivapal-
velut) työn ja muun elämän yhteensovittami-
seksi vaikuttavat katsauksen perusteella ole-
van tärkeitä. Sen sijaan Yhdysvalloissa jul-
kiset hyvinvointipalvelut ovat harvinaisem-
pia, työajat ovat pitkiä ja työpaikkojen tarjo-
amat perheystävälliset käytännöt ovat ylei-
sempiä ja voidaan myös kokea hyödyllisem-
pinä (Giardini ja Kabst 2008). Katsauksem-
me interventiot henkilökohtaisten voimava-
rojen tukemiseen esimerkiksi työntekijöitä 
tai esimiehiä kouluttamalla toteutettiin täl-
laisessa yhteiskunnassa. Etelä- ja Keski-Eu-
rooppa asettuvat näiden kahden välimaas-
toon, sillä siellä on hyvinvointivaltioita, 
mutta myös valtioita, joissa naiset joko jää-
vät kotiin useammin hoitamaan lapsia kuin 
Pohjoismaissa (Giardini ja Kabst 2008), tai 
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tekevät usein osa-aikatyötä (Van Steenber-
gen ym. 2008). Yhteiskunnallisen taustan 
huomioiminen on siis tämän katsauksen tu-
losten tulkinnassa tärkeää. 

Käytännön suositukset

Katsaukseen hyväksyttyjen tutkimusten vä-
häisestä määrästä johtuen on vaikea päätel-
lä mitkä nimenomaiset interventioiden sisäl-
löt olisivat hyödyllisimpiä. Katsauksemme 
havainnot ovat kuitenkin samansuuntaisia 
kuin aiemmissa organisaatiotason vaikutuk-
sia työn ja muun elämän yhteensovittamisen 
katsauksissa (Brough & O’Driscoll, 2010; 
Kelly ym., 2008). Tehokkaimmat interven-
tiot tässä katsauksessa eivät pelkästään si-
sältäneet toimia työhön liittyvien tekijöiden 
kehittämiseen (kuten työaika- ja hoivajär-
jestelyt), vaan myös henkilökohtaisiin voi-
mavaroihin kuten työntekijöiden ja esimies-
ten koulutukseen ja jopa mindfullnessiin se-
kä organisaatio- että yksilötasolla. Työaikoi-
hin keskittyneissä tutkimuksissa havaittiin, 
että mahdollisuus vaikuttaa omiin työaikoi-
hin on tärkeää, kunhan se ei johda liialliseen 
vastuuseen ja työntekijän vapaa-ajan lyhe-
nemiseen (Albertsen ym. 2014, Anttila ym. 
2005). Kaikki työaikatutkimukset oli toteu-
tettu Pohjoismaissa, joten tarvitaan lisätut-
kimusta, jotta niiden yleistettävyys muihin 
maihin voidaan varmistaa. 

On muistettava, ettei työn ja muun elä-
män yhteensovittaminen ole haaste vain 
työssäkäyville pienten lasten äideille. (Ant-
tila ym. 2005, Hammer ym. 2005, Moen 
ym. 2011b). Myös miehet yhteen sovittavat 
työtä ja muuta elämää. Työpaikkatason toi-
mien ja interventioiden olisikin kohdistut-
tava molempiin sukupuoliin ja erityisesti 
tiedotusta on suunnattava miehille (Ham-
mer ym. 2005). Työn ja muun elämän yh-
teensovittamisesta puhuminen sen sijaan, 

että puhuttaisiin perheystävällisyydestä 
tai työn ja perheen yhteensovittamisesta ei 
sulje mitään ryhmää työpaikalla pois, eikä 
suosi perhettä työnteon kustannuksella. On 
todennäköistä, että yksittäisten toimien si-
jaan erilaiset vaihtoehtoiset toimenpiteet tai 
niiden yhdistelmät tuottavat parhaiten työn-
tekijöiden yksilölliset tilanteet huomioivan 
ympäristön (Giardini ja Kabst 2008, Ham-
mer ym. 2005). Lisäksi työkyvyn tukemi-
nen kaikissa elämänkulun vaiheissa on tär-
keää työurien kannalta, minkä vuoksi työn 
ja muun elämän yhteensovittamisen toi-
mia tulisi tarjota kaikille työntekijöille eikä 
vain perheellisille (Hammer ym. 2011, Mo-
en ym. 2011b). 

Johtopäätökset

Työn ja muun elämän yhteensovittamisen 
kehittäminen on yksi mahdollisuus parantaa 
työhyvinvointia ja hallita stressiä työpaikal-
la ainakin työntekijöillä, joilla on pieniä lap-
sia. Työn ja muun elämän yhteensovittamis-
ta voidaan tukea organisaatiotasolla monel-
la tapaa kehittämällä eri piirteitä työympäris-
tössä ja tarjoamalla tukea ja tietoa työnteki-
jöille heidän tarpeisiinsa. On todennäköistä, 
että muutokset työajoissa tai esimiesten kou-
lutus hyödyttävät myös työhyvinvointia yli-
päänsä, eikä vain työn ja muun elämän yh-
teensovittamista, mikä tukee monitieteisen 
lähestymistavan tärkeyttä. 

Tämä artikkeli on suomenkielinen lyhen-
nelmä englanninkielisestä alkuperäisjulkai-
sustamme: Ropponen A, Känsälä M, Ran-
tanen J, Toppinen-Tanner S. Organizational 
Initiatives for Promoting Employee Work-
Life Reconciliation Over the Life Course. 
A Systematic Review of Intervention Stud-
ies. Nordic Journal of Working Life Stud-
ies. 2016; 6: 79-100. DOI: 10.19154/njwls.
v6i3.5529
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