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Tiivistelma

Tamdn tutkimuksen tarkoituksena on luoda teoreettinen viitekehys tyon ja
perheen yhteensovittamiselle organisaatiossa sekd selvittdd viitekehysta valja-
nd tulkintaresurssina kéyttden johtajanaisten puhetta tyo-perhesuhteesta. Tut-
kimuksen empiirinen aineisto tuotettiin haastattelemalla 16:ta suomalaista per-
heellistd johtajanaista puolistrukturoiduilla haastatteluilla. Aineisto analysoi-
tiin kuvailevan diskurssianalyysin keinoin aineistoldhttisesti. Tutkimuksessa
on kaksi teoriaa, jotka ohjasivat aineiston analyysid: késitteelliseen viitekehyk-
seen pohjautuva teoria, eli aiempi tyo-perhesuhdetta koskeva tutkimus, sekd
diskurssianalyyttinen tulkintateoreettinen viitekehys. Tutkimuksen tuloksena
rakennettiin tyon ja perheen yhteensovittamisen teoreettinen nelikenttd, joka
muodostuu tyonantajan ja tyontekijan ulottuvuudesta sekd reaktiivisesta ja
proaktiivisesta ulottuvuudesta. Nelikenttddn sijoitettiin haastatteluista tulkitut
neljd diskurssia: Haasteet ovat selitettivissd, Perhemyonteisyys, Valinnanvapaus
sekd Asenne ratkaisee. Haasteet ovat seldtettivissi -diskurssissa vastuu tyon ja
perheen yhteensovittamisen onnistumisesta argumentoidaan tyonantajalle,
joka haluaa ratkaista reaktiivisesti eteen tulevat ongelmat huomioiden tyonte-
kijan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin. Perhemyonteisyysdiskurssissa vastuu
tyon ja perheen yhteensovittamisesta argumentoidaan tyonantajalle, joka halu-
aa kehittad tyo-perhesuhdetta ennakoivasti, silld tyonantaja nikee perheen en-
nen kaikkea tyontekijan voimavarana. Valinnanvapausdiskurssissa haastatelta-
vat kuvaavat johtotyon olleen oma valinta, jolloin vastuu tyon ja perheen yh-
teensovittamisesta on heilld itsellddn. Asenne ratkaisee -diskurssissa haastatelta-
vat pyrkivit itse rakentamaan ympdrilleen sellaisen ympdriston, jossa tyon ja
perheen yhteensovittaminen ei aiheuta haasteita. Diskurssit tuottavat tytnanta-
jalle ratkaisijan ja kehittdjan roolit sekd tyontekijdlle itsendisen toimijan ja ra-
kentajan roolit. Tutkimus osoittaa, ettd tyon ja perheen yhteensovittamisen tar-
peisiin reagoidaan organisaatiossa useammin ulkoisesta vaikutuksesta kuin
halusta kehittdd toimintatapoja.

Asiasanat
Tyo6n ja perheen yhteensovittaminen, tyo-perhesuhde, organisaatio, naisjohta-
juus, diskurssianalyysi, kuvaileva diskurssianalyysi

Sdilytyspaikka
Jyvéskylan yliopiston kirjasto




SISALLYS

SISALLYS ...ootoienriaeeeeseiseeese s ssse s sttt 3
1 JOHDANTO ... 5
1.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus ...........cccccveoiniiiiniiniiniicce, 5

1.2 Tutkimuksen perustelu .........cccocvevurininieinincienccnccce e 6

1.3 Keskeiset Kdsitteet ... 9

2 TYON JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMINEN........cccoovsinienririrriarennene. 10
21 Tyon ja perheen yhteensovittamisen kentdt Suomessa....................... 10

2.1.1 Tyoeldmad ja tyopolitiikka ........ccccovveioiniiniiiiiiniiicicie, 12

2.1.2 Perhe-eldmad ja sosiaalipolitiikka ..........ccccoeveeiiiiniiniiininne. 14

2.1.3 Sukupuolta rakentavat prosessit ja tasa-arvopolitiikka............. 16

2.2 Tyon ja perheen yhteensovittaminen organisaatiossa..............ccc........ 19

2.3 Naisjohtajuuden ja perheen yhteensovittaminen..............cccccceueueneeeee. 21

3 DISKURSSIANALYYSI ....cocooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicieiee s 23
3.1 Diskurssin Kasite .........ccoeoiviiiiiiiiiiiiiiiicicccccce e, 23

3.2 Diskurssianalyysi.......ccccoeoiveiiiiiiiniiiniiiiniciiccceceee e 25

3.3 Kuvaileva diskurssianalyysi.........ccccoeicneiiniiniciniiiiiicicee, 28

4 AINEISTO.....ciiiiiiiic s 30
41 Aineiston tuottaminen ja analyysi.........cccccoveviniinniiniiniiiee, 30

4.2 Aineiston esittely ... 31

4.3 Tutkimuksen luotettavuus ja tutkijan ennakko-oletukset .................. 33

5  TYON JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMISEN NELIKENTTA................ 35
5.1 Diskurssien nelikenttdmalli..........cccccooeiiniiiniiiiniiniiiiccce, 35

5.2 Haasteet ovat seldtettdvissd -disKUrssi.........coccoeevvieiviciniicciiciniccee 37

5.2.1 Eldmé&n kokonaisuuden huomioiminen...........cccccccoueeveucnnnnne. 37

5.2.2 Tyonantajan luottamus ..........cccccevveiciniiiniiinciniccccce 39

5.2.3 Molemminpuolinen joustavuus ...........ccccoeeeivciniecniecniniccniennes 41

5.2.4 Esimiehen ja lain vastuulla............cccccoeiniiiniiniiniice, 43

5.3 PerhemyonteisyysdiSKUISSI........cccoeiviiiiiiiiiniiiniiciicciccccccce, 45

5.3.1 Kannustava organisaatiokulttuuri.........ccccccceeeciniiniincnnnnne. 45

5.3.2 Esimerkilld johtaminen ...........ccccccooeiiniiiniiiiniiniinicccne, 47

5.3.3 Tyouran eri vaiheiden tunnistaminen.............cccocccceveciricinnnnnne. 49

5.4  ValinnanvapausdisKurssi.........cocoeererieirenieinienenieineneeeeseeeeeeeeeenes 51

5.4.1 Tyoorientaatio ........cccccviviiiiiiiiiiiiiiiii 51

5.4.2 Vapaus ja VastUU........cccccceviiiiiiiiiiiiiiiiiiicicnccccencne 53

5.4.3 Oma valinta ........ccccoeiiiiiiiiiiiiiie 55

5.4.4 Tasapainon IOytaminen ...........ccccccoeiiveinieinincinececeecenes 56

5.5 Asenne ratkaisee -diSKUISSI .........cccccevieuiiiiiniiiiiiiiicce, 58

5.5.1 TyOn TUONNE.......ccooviuiiiiiiiiiiciic s 58

5.5.2 Avoin KOmMmMUNIKAATIO .. .eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e eeeeeeeeeee e 59



6  KESKUSTELU JA JOHTOPAATOKSET ..o 61

0.1  YRtEENVEtO ....ccooviuiiiiiiciiiicicc s 61
6.2 Diskurssien tuottamat roolit...........ccoceceviiiiiiiniiniiie 63
6.3 Keskustelu tulosten ja aiemman tutkimuksen valill4......................... 65
6.4 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset............................ 66
0.5  JONtOPAELOKSEL ..ot 66
LAHTEET ...ttt ss sttt sttt ess e 68



1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Tamén tutkimuksen ldhtokohtana toimii myytti naisten tyo- ja perhe-elaméan
yhteensovittamisen mahdottomuudesta. Harvard Business Review -lehden ar-
tikkelissa esitellddn viisi pinnalla olevaa myyttid, jotka estdvéat naisia padsemds-
td organisaatiossa johtoasemaan. Muut myytit kasittelevit naisten uratavoittei-
den puuttumista, naisten vilistd keskindistd kilpailua ja kiusaamista, ammatilli-
sen suhteen kyseenalaistamista auttaessa naisia eteenpdin uralla sekéd vallitse-
vaa hegemonista ideologiaa johtajan maskuliinisesta luonteesta. Useat ndistd
myyteistd on kumottu viimeaikaisissa tieteellisissd tutkimuksissa, mutta ne eld-
vit edelleen vahvoina. Tdssd tutkimuksessa keskitytddn myyttiin, jonka mu-
kaan hoivavastuussa olevat naiset laittavat perheen tyon edelle. Naisten tulee
olla kotona huolehtimassa lapsistaan, miehistdédn ja ikddntyvistd vanhemmis-
taan, eivdtkd he voi saada sekd uraa ettd perhettd. (Charas, Griffeth & Malik
2015.)

Caregivers (mothers, wives, daughters) place family obligations above work - "a
woman’s place is in the home with their children, husbands and elder parents, and
they just can’t have it all.” (Charas, Griffeth & Malik 2015).

Vaikka Suomi on yksi maailman tasa-arvoisimmista maista, Suomessa on edel-
leen kuilu ylimmasséa johdossa tyoskentelevien sukupuolten vililld. Ylimmaéssa
johdossa tyoskentelevistd henkiloistd vain kolmasosa on naisia (Global Gender
Gap Report 2016(5)), vaikka naisten osuus johtajista on kasvanut muuten viime
vuosina (Keskuskauppakamari 2016). Yksi naisten urakehitystd hidastavista
tekijoistd ovat naisiin kohdistuvat hoivavelvoitteet. Erityisesti nuoret naiset ko-
kevat syrjintdd ikdnsa ja sukupuolensa vuoksi, ja naiset kokevat heihin kohdis-
tuvien hoivavelvoitteiden hidastavan urakehitystd jo uran alkuvaiheessa. (Jyr-
kinen & McKie 2012.) Nuorten naisten ja nuorten miesten urakehitykset eroavat
jo varhaisessa vaiheessa, silld nuoret synnytysikdiset naiset tekevit samanikai-
sid miehid huomattavasti useammin toitd méadrdaikaisessa tydsuhteessa (Julku-
nen 2009, 51).



Naisiin liitetddn organisaatiossa hoivavelvoitteita, jotka ovat ristiriidassa
perinteisen johtajakuvan kanssa. Johtajan ajatellaan tyypillisesti panostavan
vahvasti tyouraansa, kun taas naisen uran ajatellaan keskeytyvan useiden per-
hevelvoitteiden vuoksi. Téllaisia perhevelvoitteita ovat esimerkiksi lasten saa-
minen, ikddntyvistd vanhemmista huolehtiminen seké kotivelvoitteet. (Jyrkinen
& McKie 2012.) Hoivavastuun sukupuolittuneisuus muuttuu hitaasti, vaikka
naiset ovat tyoskennelleet kodin ulkopuolella jo pitkddn. Yhteiskunnan kehit-
tymisen myo6td hoivavastuu on hiljalleen siirtynyt perheen sisdlld jaettavaksi
naisten ja miesten vaélilld sekd perheen ulkopuolella perheen ja yhteiskunnan
vdlilld. (Anttonen & Sointu 2006.) Vanhempien tasavertainen osallistuminen
perhe- ja kotivelvoitteiden hoitoon ndhdéan tdnd pdivand tavoiteltavana asiana
(Kangas, Lamséa & Heikkinen 2017). Perinteinen tyonjako sukupuoliroolien véa-
lillda madritellddn ”vanhanaikaiseksi” ja perhevelvollisuuksien tasajako “mo-
derniksi” tavaksi toimia (Turpeinen & Toivanen 2008, 143-144).

Tdamadn tutkimuksen tarkoituksena on luoda teoreettinen viitekehys tyon ja
perheen yhteensovittamiselle organisaatiossa seka selvittda viitekehystd valjana
tulkintaresurssina kayttden johtajanaisten puhetta tyo-perhesuhteesta. Kyseessa
on empiirinen tutkimus, jota ohjaa seuraava tutkimuskysymys: Millaisia dis-
kursseja suomalaiset johtajanaiset rakentavat puhuessaan tyon ja perheen yh-
teensovittamiseen liittyvistd organisaation toimintatavoista? Tutkimuksen ai-
neisto koostuu 16:sta johtoasemassa toimivalle perheelliselle naiselle tehdysta
haastattelusta. Haastateltavat ovat toimineet tai toimivat edelleen johtotehtdvis-
sd, ja heilld on kaikilla vdhintdan yksi lapsi. Tutkimus on kvalitatiivinen tutki-
mus, jonka tutkimusaineisto on tuotettu puolistrukturoiduilla haastatteluilla.
Tutkimuksessa on kaksi teoriaa, jotka ohjaavat aineiston analyysid: késitteelli-
seen viitekehykseen pohjautuva teoria, eli aiempi tyd-perhesuhdetta koskeva
tutkimus, sekd diskurssianalyyttinen tulkintateoreettinen viitekehys.

Tamad pro gradu -tutkimus on osa Suomen Akatemian rahoittamaa
WeAllFinland-tutkimushanketta, jossa tarkastellaan erilaisten ihmisten tyoela-
méan mahdollisuuksia tukevia ja rajoittavia tekijoitd. Yksi hankkeen padteemois-
ta késittelee muuttuvia hoivavastuita ja tyo-perhesuhdetta. Hankkeen tarkoi-
tuksena on lisétd tietoa tydeldamén tasa-arvosta ja hyvinvoinnista yhteiskunnal-
liseen keskusteluun. (Weallfinland.fi 27.5.2017.)

1.2 Tutkimuksen perustelu

Tyon ja perheen vilistd suhdetta on tutkittu jo 1980-luvulta ldhtien (Moen 2011).
Tyo6-perhesuhteen tutkimus on ldhtenyt liikkeelle rooliteoriasta, joka tarkastelee
yksilon roolin tai aseman ilmenemistd sosiaalisessa kontekstissa. Kun yksilolle
kohdistuu samanaikaisesti useampia keskendén ristiriidassa olevia rooleja, yk-
silo voi kokea psykologista ahdistusta. Tyo- ja perheroolien yhdistyessd yksilo
saattaa kokea rooliristiriitaa. Toisaalta tyo-perhesuhteen tutkimus juontaa juu-
rensa tyOeldmaén tasa-arvoa kehittdvddan lainsdddantoon, joka on lahtenyt muo-
dostumaan toisen maailmansodan jidlkeen. Vaikka tyon ja perheen yhteensovit-
tamista on tutkittu jo kymmenid vuosia, tutkimusten tulokset eivét ole vaikut-
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taneet tyontekijoiden kokemuksiin tyon ja perheen yhteensovittamisen helpot-
tumisesta. Tyo-perhesuhteen tutkimuksen ja tutkimusten tulosten kayttoonoton
vélilld on siis edelleen kuilu. (Kossek, Baltes & Matthews 2011.)

Organisaatiossa tyo-perhesuhdetta késitelldan neljan ulottuvuuden kautta:
johdon ja esimiesten tuen, tyon organisoinnin ja luonteen, kannustavan organi-
saatiokulttuurin ja toimintaympdriston sekd tyo-perhesuhdetta tukevien henki-
lostokdytantojen ja -jarjestelyiden (Kiviméki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 121;
Kossek, Baltes & Matthews 2011). Ndistd ulottuvuuksista huomio on aiemmin
painottunut vahvimmin johdon tukeen, tyon organisointiin sekd organisaa-
tiokulttuuriin (Kivimdki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 121). Tarvetta lisdtutki-
mukselle ndhdddn erityisesti organisaatioiden tyo-perhesuhdetta edistdvien
kdytantojen ja toimintatapojen kayttoonotossa (Kossek, Baltes & Matthews
2011).

Tyo6n ja perheen yhteensovittamisen tutkimuksen merkityksellisyys on to-
dettu useissa tutkimuksissa. Organisaation perhemyonteisyydelld on todettu
olevan vaikutusta tyontekijan tyotyytyvdisyyteen, organisaatioon sitoutumi-
seen sekd halukkuuteen vaihtaa tyotd (Allen 2001). Perheellisten tyontekijoiden
on todettu arvostavan organisaation joustavia tyodaikakdytantojd, joiden koetaan
lisddvan erityisesti sitoutumista ja tyotyytyvdisyyttd (Scandura & Lankau 1997).
Tyo-perhesuhdetta helpottavien tyontekijakeskeisten kdytantdjen on nadhty
edistdvan positiivista tyonantajakuvaa (Skinner & Chapman 2013), ja organisaa-
tion sosiaalisten normien ja arvojen vaikuttavan vahvasti yksilon tyon ja per-
heen yhteensovittamisen mahdollisuuksiin (Peus & Traut-Mattausch 2008).

Aiemmissa tutkimuksissa tyon ja perheen yhteensovittamisen haasteita on
pidetty ldhinnd pienten lasten ditien ongelmana (Heikkinen 2015). Perhevelvoit-
teiden nikeminen ainoastaan nuorten naisten vastuuna vahvistaa vanhem-
muuden epétasaisen jakamisen perinteen jatkumista ja edistdd tyomarkkinoilla
vallitsevaa sukupuolten vilistd kuilua (Salmi 1996). Tyot ja ammatit jakautuvat
edelleen tyomarkkinoilla sukupuolen mukaan. Toiden tasaisempi jakautumi-
nen sukupuolten vililld tasapainottaisi tyollisyyttd ja palkkaeroja sekd viahen-
tdisi sukupuolesta johtuvaa syrjintdd. (Julkunen 2009, 66-67.) Naiset kokevat
ikdsyrjintdd jo uransa alkuvaiheessa ollessaan perheenperustamisidssa. Lisdksi
nuoret naiset kokevat urakehityksen hidastumista heille kohdistettujen hoiva-
velvoitteiden vuoksi. (Jyrkinen ja McKie 2012.)

Tyopaikoilla perheellisyys nédkyy naistyontekijoihin liitettyind riskeind,
kustannuksina ja joustotarpeina (Turpeinen & Toivanen 2008, 173), eikd tyon ja
perheen yhteensovittamisen mahdollisuuksista puhuta vield tarpeeksi organi-
saatioissa. Perheen on néhty tavallisesti kuuluvan tyontekijan yksityiseldmaan,
ja tyon ja perheen yhteensovittaminen on ndhty ldhinnd lapsiperheiden ongel-
mana. (Salmi 2004b.) Hoivavastuu ei kuitenkaan pdéaty lasten aikuistuttua, silld
moni tyossdkdyvd huolehtii lisdksi omista vanhemmistaan (Lammi-Taskula,
Suhonen & Salmi 2004). Ikddntyneiden vanhempien hoiva tulee yleistymé&an
perheisséd tulevaisuudessa suurten ikdluokkien eldkoityessa (Anttonen & Sointu
2006). Vdeston ikdantymisen myotd vastuu ikddantyvistd tyontekijoistd ja heidan
hoivavastuustaan nousevat organisaatioissa uudeksi haasteeksi (Moen 2011).

Aiemmat tutkimukset eivit ole huomioineet johtajan tyon ja perhe-eldméan
monimuotoisuutta (Heikkinen 2015). Johtotehtdvissa tydskentelevit naiset ovat
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mielenkiintoinen tutkimuskohde, silld johtotehtdvissd tyoaikaa on hankala ra-
joittaa. Toiden kulkeutuminen kotiin hdmértéda tyon ja vapaa-ajan rajoja, jolloin
korostuu tasapaino tyon ja perheen yhteensovittamisen vililld. Johtajan uralla
eteneminen vaatii yleensd pitkid tyopdivid ja voimakasta sitoutumista tyohon,
miké vie aikaa perheeltd. (Turpeinen & Toivanen 2008, 20-21.) Johtajan tyon ja
perheen yhteensovittaminen rakentuu ilmiond, jossa tyon ja perheen riippu-
vuussuhteet ovat jatkuvassa muutoksessa, eikd niitd tule pitdd stabiilina lapi
uran ja eldman. Tyotd ja perhettd ei voi erottaa omiksi osa-alueikseen, vaan ura
tulee ndhdéd osana eldméan kokonaisuutta. (Heikkinen 2015.) Johtajanaisten tut-
kimus on tdarkedd tyon luonteen monimuotoisuuden lisdksi my®os siksi, ettd joh-
tajanaiset ndyttavat omalla toiminnallaan esimerkkid tyontekijoille tyon ja per-
heen yhteensovittamisessa. Johdon ja esimiehen tuki maéériteltiin aiemmin yh-
deksi tyoperhe-suhteeseen vaikuttavaksi tekijdksi organisaatiossa (ks. Kivimaki
& Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 121).

Naisjohtajuuden tutkimus on kasvanut voimakkaasti 1970-luvulta ldhtien.
Tutkimuksen tdarkeyttd on perusteltu naisten heikommalla asemalla tyomarkki-
noilla sekd organisaatioissa. Naisjohtajuuden tutkimuksessa on tarkasteltu nais-
ten kyvykkyyttd johtotehtdviin, nais- ja miesjohtajien eroja johtamiskayttayty-
misessd sekd viimeisimpand sitd, minkd takia vain harvat naiset etenevét ural-
laan huippujohtoon. (Ldamsad 2003.) Viimeisimpddn kysymykseen ei ole vield-
kaan tullut yksiselitteistd vastausta, joten naisjohtajuuden tutkimus on edelleen
ajankohtainen. Vaikka tydeldmdn tasa-arvo on kasvanut, on naisten osuus
ylimmaéstd johdosta edelleen alhainen (Jyrkinen & McKie 2012).

Suomalaisten johtajien keskuudessa on havaittavissa yhd hoivavelvoittei-
den siirto naisille (Heikkinen 2015), vaikka sukupuoliroolit ovat hiljalleen ta-
soittumassa perheissd (Kangas, Lamsd & Heikkinen 2017). Perinteisten suku-
puoliroolien mukaisesti miesjohtajat keskittyvit tyduraansa naispuolisten puo-
lisoiden ollessa taustalla tukena. Vastaavasti naisjohtajat eivit saa samanlaista
tukea miespuolisilta puolisoiltaan, vaan heiddn odotetaan huolehtivan kodista
ja perheestd oman tyonsd ohella. Tdllainen tuplataakka, eli uran tavoittelu ja
samanaikaisesti perheestd huolehtiminen, koetaan Suomessa ldhinnd naisten
velvoitteena. Miehille on hyvéksyttavampdd olla etddlld perhe-eldmaéstd, kun
taas naisille perhe liitetddn automaattisesti uraan vaikuttavaksi tekijaksi. (Heik-
kinen 2015.)

Seuraavassa alaluvussa (luku 1.3) esitellddn tutkimuksen kannalta keskei-
simmat kédsitteet. Kdsitteiden madrittelystd siirrytddn tyon ja perheen yhteenso-
vittamisen viitekehykseen (luku 2), jota tarkastellaan suomalaisen yhteiskunnan,
organisaation toimintatapojen sekd naisjohtajuuden kautta. Kasitteellisestd vii-
tekehyksestd siirrytddan diskurssianalyyttiseen viitekehykseen (luku 3), joka
muodostuu diskurssin kisitteestd sekd diskurssianalyysin ja kuvailevan dis-
kurssianalyysin tarkemmasta maddrittelystd. Luvussa 4 kuvaillaan tarkemmin
tutkimusaineiston tuottaminen ja analyysi sekd esitellddn tutkimusaineisto. Lu-
vun lopussa pohditaan tutkimuksen luotettavuutta sekd analyysiin vaikuttavia
tutkijan ennakko-oletuksia. Seuraavaksi siirrytdaan tutkimusaineiston analyysiin
(luku 5), jossa esitellddan tutkimusaineistosta tulkitut diskurssit luodun nelikent-
tamallin avulla. Lopuksi kdyddan keskustelua tutkimusaineiston ja aiempien
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tutkimusten valilld, pohditaan tutkimuksen kadytdannollistd ja yhteiskunnallista
kontribuutiota seka esitetddn jatkotutkimusehdotuksia (luku 6).

1.3 Keskeiset kisitteet

Keskeisid késitteitd tdssd tyossd ovat tyonantaja, tyontekijd, perhe, tyo-
perhesuhde sekd diskurssi ja diskurssianalyysi. Tyonantajalla tarkoitetaan sitd,
jolla on palveluksessaan henkiloitd tyosuhteessa tai julkisoikeudellisessa palve-
lusuhteessa. Tyontekijdlla viitataan vastaavasti henkiloon, joka on sitoutunut
tekemddn tyotd tyonantajalle timédn johdon alaisena palkkaa tai muuta vastiket-
ta vastaan, tai on palvelusuhteessa julkisyhteisoon. (Tasa-arvolaki 609/1986, 3§.)
Perhe muodostuu Tilastokeskuksen maéritelmdn mukaan samassa taloudessa
asuvista avio- tai avopuolisoista tai rekistertidyssd parisuhteessa asuvista hen-
kiloistd. Puolisoiden lisdksi perheeseen voi kuulua lapsia, tai toinen vanhem-
mista voi asua yksin lastensa kanssa. (Suomen virallinen tilasto 25.5.2017.)

Tyo6-perhesuhde tarkoittaa henkilon arviointia omasta sopeutumisestaan,
ja se koskee kaikkia tyontekijoitd kaikissa elamdnvaiheissa. (Moen 2011). Orga-
nisaation tyo-perhekdytdnnot ovat organisatorisia ohjelmia, toimintatapoja ja
kaytantojd, jotka on suunniteltu auttamaan tyontekijoitd yhdistiméaan tyoroolin
vapaa-ajalla esiintyviin rooleihin, kuten vanhemmuuteen. Tyo6-perhesuhteen
tutkimuksessa tarkastellaan tyon ja perheen rooleihin liittyvid positiivisia ja
negatiivia prosesseja, niiden historiaa ja seurauksia. (Kossek, Baltes & Matthews
2011.) Perheystavillinen organisaatiokulttuuri muodostuu tyontekijan vapau-
desta hoitaa itse tyon ja perhevelvoitteiden yhdistdaminen, sekd organisaa-
tiokulttuurista, jossa perhevelvoitteet eivdt heikennd mahdollisuuksia edeta
uralla, ja jossa esimiehet ja kollegat tukevat perhe-eldimda (O’Connor, Kmec &
Harris 2015).

Diskurssilla viitataan vakiintuneisiin puhekédytantoihin, jotka sekd kuvaa-
vat tiettyd ilmiotd, ettd samalla rakentavat ja tuottavat sitd. Diskurssit konkreti-
soituvat puheessa ja tekstissd, mutta ne saavat merkityksensd vasta intertekstu-
aalisessa vuorovaikutuksessa tekstin tai puheen tulkitsijan kanssa. Diskurssien
avulla rakennetaan sosiaalista todellisuutta, ja diskurssianalyysissd tarkastel-
laan sitd, millaista sosiaalista todellisuutta diskurssi tuottaa ja ylldpitdad. Dis-
kurssianalyysissd keskitytddn sithen, miten ilmitstd puhutaan ja millaiseksi pu-
he ilmion tuottaa. (Siltaoja & Vehkapera 2011.)
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2 TYON JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMINEN

Tyo-perhesuhde nousi tutkimuksen kohteeksi 1980-luvulla naisten tyossdakayn-
nin yleistymisen seurauksena Yhdysvalloissa, josta se levisi myohemmin Eu-
rooppaan ja Pohjoismaihin. Naisten tydssdkdynti yleistyi 1960-1970 -luvuilla,
jolloin yhteiskunnassa herasi keskustelua naisten kaksoisroolista ditind ja tyon-
tekijand sekd lasten vaikutuksesta ditien tyossdkdyntiin. 1980-luvulla naiset
tormaésivdt tydelamédn epdtasa-arvoisuuteen ja tyouralla etenemisen esteisiin.
Perheen ndhtiin hankaloittavan tytntekoa ja hidastavan uralla etenemistd, jol-
loin alettiin keskustella tyon ja perheen yhteensovittamisen kdytannoistd orga-
nisaatiossa. Samalla kun naiset vaativat tasa-arvoa tyossd, alettiin pohtia mies-
ten tasa-arvoisuutta kotona. 1990-luvulle tultaessa puhe kddntyi tyon ja vapaa-
ajan tasapainoon molemmilla sukupuolilla. Perheystavaillisten kdytantdjen vai-
kutukset yrityksen tulokseen huomattiin, ja tyon ja perheen yhteensovittamisen
kaytantojd alettiin kehittdd laajemmin. 2000-luvulla tyon ja perheen suhde on
globalisoitunut ja tydeldmaltd vaaditaan entistdi enemmin joustoa. Uudeksi
haasteeksi on nousemassa vdeston ikddntymisen myotd vastuu ikddantyvistd
tyontekijoistd. (Moen 2011.)

Tyon ja perheen yhteensovittamisen teoreettinen viitekehys muodostetaan
tassd tutkimuksessa tarkastelemalla aluksi tyon ja perheen yhteensovittamista
Suomessa tyopolitiikan, sosiaalipolitiikan ja tasa-arvopolitiikan nakokulmista
(luku 2.1), siirtymalld sen jdlkeen tarkastelemaan tyon ja perheen yhteensovit-
tamista organisaation kontekstissa (luku 2.2) ja lopuksi tarkastelemalla naisjoh-
tajuuden ja perheen yhteensovittamista (luku 2.3).

2.1 Tyon ja perheen yhteensovittamisen kentit Suomessa

Tyon ja perheen yhteensovittaminen ndhdddn yhtend nykypdivan tycelaman
kehittamisen keskeisimmista kysymyksistd suomalaisessa yhteiskunnassa. Siina
yhdistyvit kolme yhteiskunnallista kenttda: tyopolitiikka, sosiaalipolitiikka ja
tasa-arvopolitiikka. (Salmi 1996, 2004a; Kivimdki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003,
130.) Toisaalta tyon ja perheen yhteensovittamisen keskustelussa on ndhtavissa
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kaksi eri diskurssia. Ensimmadinen tarkastelee kysymysta sosiaali- ja perhepoli-
tiikan kautta, toinen liiketaloustieteellisen johtamis- ja organisaatiotutkimuksen
kautta. Sosiaalipoliittisesti kysymykseen on vastattu yhteiskunnan tasa-
arvoisuuden kehittamiselld, kun taas liiketaloustieteellisestd nikokulmasta or-
ganisaatioiden perheystavillisilla toimintatavoilla, kuten tytaikajoustoilla seka
tasa-arvosuunnitelmilla. (Julkunen 2010, 154.)

KUVIO 1 Tyon ja perheen yhteensovittamisen kolme kenttdd (mukaillen Salmi 2004a, 3).

Koska haastateltavat ovat johtajanaisia, jotka tyoskentelevit suomalaisessa yh-
teiskunnassa, on tyon ja perheen yhteensovittamista tarkasteltu pé&dasiassa
suomalaisten tutkimusten kautta. Tédssd luvussa tarkastellaan tyon ja perheen
yhteensovittamisen kenttid suomalaisessa yhteiskunnassa Salmen mallin mu-
kaisesti (kuvio 1). Salmen (2004a) mukaan tyteldmaén ja tyopolitiikan keskeisia
kysymyksid ovat muuttuvat tyoaikajdrjestelyt sekd muuttuva tyon organisointi.
Perhe-eldmén ja sosiaalipolitiikan haasteita ovat pienten lasten hoito sekd mui-
den huolenpitoa tarvitsevien, kuten esimerkiksi ikddntyvien vanhempien, hoi-
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don jdrjestdiminen. Tasa-arvopoliittisia sukupuolikysymyksid ovat naisten ase-
ma tyomarkkinoilla sekd miesten asema perheessa.

Myos Kivimdki ja Otonkorpi-Lehtoranta (2003, 16) jaottelevat tyon ja per-
heen yhteensovittamisen tyopaikan, perheen ja yhteiskunnan nakokulmiin.
Heiddn mukaansa tyo-perhesuhteeseen vaikuttavat tyopaikan tasolla muun
muassa henkilostopolitiikka, organisaatiokulttuuri, tydajat, tyon luonne sekd
tyontekijan asema ja sukupuoli. Perhetasolla tyon ja perheen yhdistdmisen
kannalta olennaisia seikkoja ovat muun muassa puolison tyomarkkina-asema,
puolison tyotajat ja tyon luonne seké lasten aikataulut, kuten esimerkiksi pdiva-
kodin aukioloajat. Yhteiskunnan tasolla tyd-perhesuhteeseen vaikuttavat esi-
merkiksi perhepoliittiset tuet ja julkisesti jdrjestetty lasten pdivdhoito. Aaltio-
Marjosola (2001, 196) lisdd vield neljanneksi tyo-perhesuhteeseen vaikuttavaksi
tekijaksi itsejohtamisen.

Tyon ja perheen yhteensovittamista voi tarkastella sukupolvien valilla. Sii-
td voi erottaa kolme sukupolvien vilistd avun ja tuen muotoa: aikuiset, tyossa-
kayvat lapset, jotka auttavat vanhempiaan tai appivanhempiaan; aikuiset, tyos-
sdakdyvit lapset, jotka saavat apua vanhemmiltaan tai appivanhemmiltaan seka
tyossdkdyvat isovanhemmat, jotka auttavat tyossdkdyvien lastensa perheitd.
Sukupolvien viéliset auttamisverkostot ovat tdrked osa tyon ja perhe-elamén
yhteensovittamisen kenttdd yhteiskunnan tarjoamien palvelujen ohella. (Lam-
mi-Taskula, Suhonen & Salmi 2004.)

Tyontekijd voi tuntea erilaisia ristiriitoja tyon ja perheen yhteensovittami-
sen suhteen. Aikaristiriita syntyy epdtasapainosta tyolle sekd perheelle ja va-
paa-ajalle jaetun ajan suhteen. Paineristiriita syntyy tyon liiallisesta vaativuu-
desta, joka vie energiaa perheen kanssa vietetystd ajasta. Rooliristiriita muodos-
tuu tyoroolin ja perheroolin yhteensopimattomuudesta. Sukupuoliristiriita syn-
tyy, kun tyontekijd joutuu sopeutumaan toisen sukupuolen hallitsemalle alalle,
jonka kdytannot ovat sukupuolittuneita. (Aaltio-Marjosola 2001, 189.)

Seuraavissa alaluvuissa kisitellddn Salmen mallia mukaillen tarkemmin
Suomen tydeldmdd ja tyopolitiikkaa (luku 2.1.1), perhe-eldmaéé ja sosiaalipoli-
tiikkkaa (luku 2.1.2) sekd sukupuolittuneisuutta ja tasa-arvopolitiikkaa (luku
2.1.3).

2.1.1 Tyoeldmai ja tyopolitiikka

Tyoeldmén ja tyopolitilkan haasteita ovat Salmen (2004a) sekd Kivimden ja
Otonkorpi-Lehtorannan (2003, 16) mukaan organisaation henkilostopolitiikkaan,
organisaatiokulttuuriin, tytaikajdrjestelyihin, tyon luonteeseen sekd tyonteki-
joiden asemaan liittyvat kysymykset. Haasteita voidaan tarkastella tyontekijan
sekd organisaation nakokulmasta. Tédssd luvussa keskitytddn tyontekijan nako-
kulmaan, ja organisaation ndkokulmaa tarkastellaan tarkemmin luvussa 2.2.
Tyontekijan ndkokulmasta yksi suurimmista haasteista on ajankaytto tyo-
eldaméassd. Ajankdyton haasteita kohtaavat niin pienten lasten perheet, koulu-
laisperheet kuin ikddntyvistd isovanhemmista huolehtivat perheet. Hoivatyon
lisdantyessd kyse ei ole vain tydeldmédn uudelleenorganisoinnista, vaan myos
yhteiskunnan tuesta sekd tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen haasteiden
tunnistamisesta. Tyo-perhesuhteen yhdistdmisen helpottamiseksi on ehdotettu
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ratkaisuksi erilaisia ajankadyttoon liittyvid jdrjestelyjd, kuten osa-aikatyotd, vuo-
rotyotd, etdatyotd tai tydajan joustoa. (Salmi 1996.)

Tyo6n ja perheen yhteensovittamista on helpotettu lisddmalla tyoaikajdrjes-
telyiden joustavuutta (Turpeinen & Toivanen 2008, 22). Joustavilla tyodaikajéar-
jestelyilla viitataan usein sellaisiin tydajan ja tyon organisoinnin keinoihin, jotka
antavat yksilolle entistd enemmaédn valinnanvaraa (Kivimdki & Otonkorpi-
Lehtoranta 2003, 57). Lammi-Taskulan ja Salmen (2004) tutkimuksessa selvisi,
ettd erilaisista joustavista tyoaikajdrjestelyistd tyontekijat arvostivat eniten
mahdollisuutta sddstdd ylityotunteja ja lomapdivida myohemmin pidettavad va-
paata varten. Pidempédd vapaata toivoivat erityisesti naiset, jotka toistuvasti ko-
kivat perheen yhteisen ajan olevan liian vahdistd. Tyoajan uudelleenjdrjestami-
selld toivottiin vaihtelua omaan eldméntilanteeseen, tyopaikan tilanteeseen sekéa
pdivittdiseen tyoaikaan. Joustavien tyoaikajdrjestelyiden kaytto riippuu kuiten-
kin yrityksen perustehtdvéstd ja toimialan luonteesta, silld kaikilla aloilla ei ole
mahdollista tarjota tyontekijoille samanlaista joustoa (Turpeinen & Toivanen
2008, 50).

Tyo6aikajoustoihin liittyvistd jdrjestelyistd voi seurata ongelmia. Mikali
joustoa haetaan lyhentdmalld tyoaikaa vain tietyiltd tyontekijoiltd eikd yleisesti
koko tyovoimalta, on kyseessd osa-aikatyo. Vaikka perheelliset tyontekijat saat-
tavat kaivata enemmadn aikaa lapsista tai vanhemmista huolehtimiseen, on osa-
aikatyo perinteisesti ndhty sukupuolittuneena naisten ratkaisuna. Naisvaltaisil-
la aloilla onkin tyypillistd tyosuhteiden osa-aikaisuus, mddrdaikaisuus seka ti-
lapdisyys. (Salmi 1996.) Osa-aikatyotd tekevistd palkansaajista naisten osuus oli
ldhes 70 % vuonna 2014. Osa-aikatyotd tekevien mddrd kasvaa jatkuvasti Suo-
messa, vaikka osa-aikaisia tyontekijoitd on yhd EU:n jasenmaiden keskiarvoa
vahemman. 1990-luvun alussa Suomessa tyontekijoistd 10 % oli osa-aikaisia,
vuonna 2000 méérd oli 12 % ja vuonna 2010 14 %. Vuonna 2014 kaikista Suomen
tyollisistd osa-aikaisia oli jo 15,4 %, joista naisten osuus oli noin 20 % ja miesten
osuus noin 11 %. (Sitra 2015.) Osa-aikaisen tyon tekeminen on siis kasvanut jat-
kuvasti Suomessa, ja osa-aikaisuus on tyypillisempdd tyossdkdyville naisille
kuin miehille.

Tyontekijat voivat tehdd osa-aikatyotd omasta tahdostaan tai olosuhteiden
pakosta. Euroopassa osa-aikatyotd tehdddn ensisijaisesti lastenhoidon vuoksi,
mutta Suomessa vain yhdeksan prosenttia osa-aikaisena tyoskentelevistd naisis-
ta on valinnut osa-aikatyon hoitaakseen lapsiaan. Osa-aikatyotd tehdddn usein
opintojen ohella sekd siksi, ettd kokoaikatyotd ei ole tarpeeksi tarjolla. Osa-
aikatyon haasteena on se, ettd tyontekijan tyomarkkina-asema, tyosuhdeturva ja
-etuudet ovat heikommat kuin mitd kokoaikaisesti tydskentelevilld. Eldkeker-
tymat heikentyvit osa-aikatyotd pidempéddn tekevilld, jolloin ongelmat kasau-
tuvat pitkalld tdhtdimelld. Lisdksi osa-aikaisesti tydskentelevilld mé&adrdaikaiset
tyosuhteet ovat tyypillisempid. (Ollikainen 2003.)

Tyo6ajan lyhentdmisen vaikutukset yltdviat myo6s tasa-arvoiseen perhe-
elamdan. Mikéli naiset hyodyntdvit lyhennettyd tyodaikaa miehid enemmadn,
vaikuttaa se kotitdiden ja vanhemmuuden tasa-arvoiseen jakamiseen. (Salmi
1996.) Naiset tekevit tand pdivand ansiotoitd siind missd miehetkin, mutta silti
naiset kdyttdvat pdivastddn 73 minuuttia enemman palkattomaan tyohon, eli
kodista ja perheestd huolehtimiseen (Global Gender Gap Report 2016(5)). Mikali
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naiset lyhentdvat tyoaikaansa, he tulevat todenndkoisesti kantamaan entistd
suuremman vastuun kotitdistd ja lastenhoidosta, mikd hidastaa tasa-arvoisen
vanhemmuuden kehitysta (Salmi 1996).

Tyon ja perhe-elamdn yhteensovittamisen helpottamiseksi on kehitetty
etdtyotd osana joustavia tydaikajdrjestelyjd. Etdtyon etuina ovat tyomatkoihin
kuluneen ajan sddstiminen sekd mahdollisuus tehdd joustavasti tyotd itse valit-
semanaan aikana. Naisten ja miesten tyoajat eroavat kuitenkin etdtyossd. Mie-
het tyoskentelevidt kotonaan naisia useammin sddnnollisind aikoina ja yhtd
monta tuntia joka pdiva. Naiset taas aloittavat miehid harvemmin ty6t joka pdi-
vd samaan aikaan, ja heiddn tyoskentelyjaksonsa ovat epasaannollisempid. Eroa
etdatyon rytmittdmisessa selittdaviat miesten oma valinta ja tyon luonne, kun taas
naisilla ndiden lisdksi korostuvat muiden perheenjdsenten aikataulut. Kotona
tyoskentelevat miehet jarjestdviat usein tyodaikansa sddnnolliseksi riippumatta
siitd, mitd muut perheenjdsenet tekevit. Naisten ajankdyttod ohjaavat lasten
aikataulut, silld naisilla on mahdollisuus tyoskennelld hdiriotta kotonaan par-
haiten lasten ollessa hoidossa. (Salmi 1996.)

Etdtyossd sekd naiset ettd miehet arvostavat eniten mahdollisuutta jéirjes-
tdd tyoaikansa itselleen sopivaksi. Naiset arvostavat ldhes yhta paljon sitd, ettd
he voivat sovittaa ansio- ja kotityot joustavasti yhteen. Miehet sen sijaan eivét
arvosta ansio- ja kotitdiden joustavaa yhteensovittamista yhtd paljon, ja he mai-
nitsevat etuina naisia harvemmin tyon ja perhe-elamén yhteensopivuuden sekd
ajan jakamisen tyo- ja perhe-elamén lohkoihin. (Salmi 1996.)

Mikdli tyon ja perhe-eldimdn yhteensovittamista edellyttavit jarjestelyt
jadvat suurimmaksi osaksi naisten vastuulle, on vaarana, ettd esimerkiksi Iyhy-
empi tydaika sekd osa-aikaiset, maddrdaikaiset ja tilapdiset tyosuhteet yleistyvat
edelleen naisten keskuudessa. Muutos edistdisi tyomarkkinoilla vallitsevaa su-
kupuolten vilistda kuilua sekd vahvistaisi vanhemmuuden epétasaisen jakami-
sen perinteen jatkumista, mikd johtaa aina vain jatkuvaan kehddn. Ongelman
ratkaisun ldhtokohtana tulee olla tasavertainen ansiotytn, kotitdiden ja van-
hemmuuden jakaminen. (Salmi 1996.)

2.1.2 Perhe-eldma ja sosiaalipolitiikka

Tyon ja perhe-eldmén yhteensovittamisen haasteet ulottuvat pitkélle historiaan.
Kun naisten ansioty6 kodin ulkopuolella alkoi yleistyd, nousi perheille uudeksi
haasteeksi lastenhoidon jdrjestaiminen. Aiemmin ansioty6 néhtiin perinteisesti
miesten vastuuna, kun taas naiset huolehtivat lapsista ja kodista. Kun naiset
siirtyivit tyoskentelemddn kodin ulkopuolelle, muodostui lastenhoidosta on-
gelma. Suomessa perusta tyon ja perheen yhteensovittamiselle on alkanut sosi-
aalipolitiikan keinoin jo 1960-luvulla luodulla vanhempainvapaajdrjestelmalla.
(Salmi 1996; 2004a.)

Suomen vanhempainvapaajdrjestelmd on maailmalla harvinainen, silld
Suomessa lasta saa hoitaa kolmevuotiaaksi asti tuetulla hoitovapaalla kotona.
Toisaalta ldhes vuoden kestdva ansiosidonnainen vanhempainvapaa on muihin
Pohjoismaihin verrattuna heikompi. Perhevapaat sisdltdavat hoitovapaiden li-
sdksi osittaisen hoitovapaan lapsen aloittaessa koulunkdynnin, mahdollisuuden
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jadda kotiin hoitamaan alle 10-vuotiasta sairasta lasta sekd poissaolon muun
akillisen, pakottavan perhesyyn vuoksi. (Miettinen 2012.)

Vanhempainvapaajdrjestelmin lisdksi lapsiperheiden arkea helpottaa pai-
vdhoito-oikeus kaikille alle kouluikdisille lapsille. Pienten lasten didit paasevat
toihin, kun kunnalla on velvollisuus tarjota lapsille pdivahoitopaikka. (Salmi
1996.) Naisten kokoaikaista tydssdkdyntid ja tyomarkkina-aseman parantumista
ovat edistdneet julkisen pdivahoidon lisdksi naisten korkea kouluttuneisuus,
puolisoiden verotuksen eriyttdiminen sekd vanhempainvapaiden jakaminen
puolisoiden kesken. Nama viimeisten 70 vuoden aikana kehitetyt toimintatavat
ovat johtaneet siihen, ettd jopa neljd viidestd naisesta tyoskentelee Suomessa
kokoaikaisesti. (Jyrkinen & McKie 2012.) Yhteiskunnallinen muutos on auttanut
naisia pddsemddn tyoeldméddn, mutta naiset kantavat silti edelleen suuremman
vastuun kodin ja lasten hoidosta (Hearn, Ldamsd, Biese, Heikkinen, Louvrier,
Niemisto, Kangas, Koskinen, Jyrkinen, Gustavsson & Hirvonen 2015).

Naisvaltaisilla aloilla koetaan miesvaltaisia aloja useammin, ettd perheva-
paista koituu yritykselle paljon kustannuksia. Tyonantajalla ei ole velvollisuutta
maksaa tyontekijdlle palkkaa vanhempainvapaan ajalta, mutta vapaasta koituu
epdsuoria kustannuksia sijaisen etsimisen ja kouluttamisen myotd. (Turpeinen
& Toivanen 2008, 48.) Kiviméden ja Otonkorpi-Lehtorannan (2003, 109) tutki-
muksessa tyontekijdt eivdt kuitenkaan kokeneet, ettd perhevapaiden pitaminen
heikentdisi heiddn tyoduralla etenemistddn. Perhevapaista ndhtiin jopa olevan
hyotyad organisaatiolle, silld perhevapaan ajaksi sijaiseksi otetut henkiltt voivat
olla yrityksen potentiaalisia uusia tyontekijoita.

Naiset joutuvat kohtaamaan yha heille liitetyistd perhevelvoitteista koitu-
vat seuraukset. Naisten poissaolot lisddntyvét tyopaikoilla lasten vuoksi, silld
naiset pitavat edelleen suurimmaksi osaksi vanhempainvapaat, hoitovapaat
sekd sairaan lapsen hoitovapaat. Tamd on johtanut naisten tyomarkkina-
aseman heikentymiseen suhteessa miehiin sekd siihen, ettd 25-40 -vuotiaista
naisista huomattava osa on madrdaikaisessa tydsuhteessa. (Salmi 1996, 2004a;
Miettinen 2012.) Tasa-arvoisemman tydeldméan edistdmiseksi vanhempien tulisi
jakaa tasaisemmin lapsiin liittyvid vapaita ja velvollisuuksia (Salmi 2004a).

Organisaation henkilosto-, ikd- ja sukupuolirakenne vaikuttavat siihen,
milld tavalla perheellisyys ndkyy tyopaikalla. Organisaatiossa perheellisyys
ilmenee useimmiten keskusteluiden kautta, kun tyontekijdt puhuvat tyopaikal-
la perheistédén. Perhe voi kuitenkin ndkya myos fyysisesti tyopaikalla. Tyonteki-
joiden lapset voivat tulla kiymdan vanhempiensa tydpaikalla tai heidét saate-
taan palkata sinne kesétoihin. (Turpeinen & Toivanen 2008, 49-52.)

Tyon ja perheen yhteensovittamisen haasteet liitetddn useimmiten pikku-
lapsiperheiden eldimé&dn. Tyon ja perheen yhteensovittaminen ei rajoitu kuiten-
kaan vain lapsiperheisiin. Tulevaisuudessa huomio kiinnittyy entistd enemman
koululaisperheisiin sekd ikddntyvistd vanhemmista huolehtimiseen. (Salmi
2004a.) Tyon ja perheen yhteensovittamista helpottavat perheissd hyvin toimi-
vat hoivajdrjestelyt. Hoiva on muuttunut hitaasti perheiden sisilta yhteiskun-
nan huolehdittavaksi, kun kotona hoivatyotd tehneet naiset ovat siirtyneet ko-
din ulkopuolelle tytelam&ddn. Yhteiskunnallistumisen my6td hoivavastuu on
siirtynyt pois naisilta jaettavaksi perheessa miesten ja naisten kesken sekd per-
heen ulkopuolella perheen ja yhteiskunnan vililld. (Anttonen & Sointu 2006.)
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Lapsen koulunkédynnin aloittaminen on suuri muutos perheessa. Alle kou-
luikdisille lapsille on tarjolla kokopdivdinen pdivahoito, mutta pienilld koululai-
silla hoitomahdollisuutta ei ole. Alaluokilla koulupdivdt ovat lyhyitd, joten
vanhemmat kohtaavat uudenlaisia haasteita tyon ja lastenhoidon yhdistamises-
sd. Ratkaisuna on tarjottu lakisddteistda mahdollisuutta pitdd osittaista hoitova-
paata ensimmadiselld ja toisella luokalla olevien oppilaiden vanhemmille. Lyhy-
empi tyOaika tarjoaa vanhemmille mahdollisuuden tehdd tyo6td joustavasti las-
ten koulunkdynnin mukaan. (Lammi-Taskula 2004.) Osittaista hoitovapaata ei
kuitenkaan kaytetd kovin paljon. Syitd ovat muun muassa tulojen pienenemi-
nen, tyonantajan suhtautuminen sekd se, ettd usein tyoaikaa lyhentdville tyon-
tekijdlle ei palkata sijaista, vaan hdn joutuu suoriutumaan itse samoista tyoteh-
tavistd vihemmassa ajassa. (Kiviméki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 64.)

Lapsiperheet hakevat apua tyon ja perhe-eldmén yhteensovittamisen haas-
teisiin isovanhemmilta. Mitd nuorempia lapsia perheessd on, sitd enemman las-
tenhoitoapua kaivataan isovanhemmilta. (Lammi-Taskula 2004.) Isovanhemmat
ovat lapsiperheiden tukipilari, mutta apua haetaan myds muilta verkostoilta:
muilta sukulaisilta, ystdviltd, naapureilta, lasten opettajilta, lastenhoitajilta tai
harrastuspiireistd. Apua haetaan nyky&dan yhd useammin perheen ulkopuolei-
silta yhteisoiltd. (Aaltio-Marjosola 2001, 198-199.)

Tyon ja perheen yhteensovittamisen haasteiden nadhdéén yleensa liittyvan
vanhemman vastuuseen lapsestaan. Haasteet eivit kuitenkaan p&dty lasten ai-
kuistuttua, silld moni tyossakdyvd huolehtii omista vanhemmistaan tavalla tai
toisella. (Lammi-Taskula, Suhonen & Salmi 2004.) Pienten lasten hoiva yhdiste-
tddn tyon ja perheen yhteensovittamiseen, kun taas vanhushoivasta puhutaan
erillisend alueena, vaikka aikuiset, tyossdkdyvit lapset kantavat useimmiten
hoivavastuun ikddntyvistd vanhemmistaan. Pienten lasten ja omien vanhem-
pien hoivaaminen voivat ajoittua samaan eldmédnvaiheeseen, silld naiset saavat
lapsia nykydan aiempaa myShemmin. Talloin puhutaan kahden tason hoivaa-
jista. Ikddantyneiden vanhempien hoiva tulee yleistyméaan perheissd tulevaisuu-
dessa suurten ikdluokkien eldkoityessd. (Anttonen & Sointu 2006.)

Kaikilla perheilld ei ole mahdollisuutta tehdd samanlaisia valintoja tyon ja
perheen yhteensovittamisen suhteen (Turpeinen & Toivanen 2008, 99). Puolison
asema tyomarkkinoilla, tyon luonne seké tyoajat vaikuttavat siithen, miten las-
tenhoito on mahdollista perheessa jdrjestdd (Kiviméki & Otonkorpi-Lehtoranta
2003, 16). Perheen taloudelliset ja sosiaaliset resurssit ohjaavat esimerkiksi per-
hevapaalle jadmistd. Perheen ulkopuolinen toimintaymparisto, kuten sosiaali- ja
terveyspalvelut sekd pdivdhoitomahdollisuudet, vaikuttaa myo6s tyon ja per-
heen yhteensovittamisen mahdollisuuksiin. (Turpeinen & Toivanen 2008, 169-
170.)

2.1.3 Sukupuolta rakentavat prosessit ja tasa-arvopolitiikka

Naisten osuus Suomen tyovoimasta kasvoi nopeasti 1950-luvulta ldhtien aina
1980-luvun lopulle saakka. Kasvua on selitetty silld, ettd toisen maailmansodan
aikana naiset tottuivat tyoskentelemddn kodin ulkopuolella, kun miehet olivat
rintamalla. Sodan jidlkeen naiset jdivdt tyomarkkinoille, jotta Suomi selviytyi
sotakorvauksien maksamisesta. (Aaltio-Marjosola 2001, 190-191.) Toisaalta kas-
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vua on selitetty julkisen sektorin kehitykselld. Erityisesti naisvaltaisena pidetty
sosiaali- ja terveysala kehittyi nopeasti 1990-luvun lamaan saakka. (Ollikainen
2003.) Julkista sektoria pidettiin naisille sopivana tydpaikkana, silld se tarjosi
perheellisille sopivat tydolot ja uramahdollisuudet (Julkunen 2009, 23). Naisten
tyollisyytta edistivat erilaiset sosiaalipoliittiset toimet, kuten puolisoiden vero-
tuksen eriyttdiminen, pdivahoitopaikkojen lisddminen sekd lasten kotihoito-
mahdollisuuksien kehittiminen (Ollikainen 2003). Ndmad toimet eivéat kuiten-
kaan mahdollistaneet naisten tyossdkdyntid, vaan ne olivat seuraus nopeasta
yhteiskunnan kehityksestd. Jo vuonna 1950 joka toisessa perheessd molemmat
vanhemmat kdvivit ansiotydssd, joten uusille sosiaalipoliittisille toimille oli pi-
kaista tarvetta. (Salmi 2004a.)

Naisten koulutustason parantumisella on ollut suuri vaikutus naisten tyol-
lisyyden kasvuun (Ollikainen 2003). Suomalaisten naisten koulutustaso on tana
pdivand jopa muihin Pohjoismaihin verrattuna korkea: 25-64-vuotiaista tyossa-
kdyvistd naisista korkeakoulututkinnon on suorittanut 47 % ja miehistd vain
35 % (Lehto 2009). Yliopistosta valmistuvista maisterin tutkinnon suorittaneista
naisten osuus on jo 51 % (Global Gender Gap Report 2016(5)).

Naisten tyomarkkina-asemaa on parannettu erilaisilla tasa-arvo-ohjelmilla,
jotka kiinnittavat huomiota toiden epéatasaiseen jakautumiseen. Tyomarkkinoil-
la on edelleen ongelmana tdiden ja ammattien eriytyminen sukupuolen mu-
kaan, mikd johtaa eriarvoisuuteen ja miesvaltaisten ammattien parempaan ar-
vostukseen. Toiden tasaisempi jakautuminen sukupuolten vililld toisi tasa-
arvoa palkkaeroihin ja tyollisyyteen sekd vahentdisi syrjintdd sukupuolen pe-
rusteella. (Julkunen 2009, 66-67.) Segregaatiota tapahtuu sekd horisontaalisella
tasolla, eli tyotehtdvien laadun mukaisesti, ettd vertikaalisella tasolla, eli pda-
toksentekorakenteiden mukaisesti. Mitd korkeampaan asemaan tyodeldmassd
menndan, sitd pienempi osuus naisia on mukana. (Aaltio-Marjosola 2001, 15;
Julkunen 2009, 66-67.)

Global Gender Gap -raportin tavoitteena on lisédtd tietoisuutta sukupuol-
ten vilisistd eroista. Suomi oli vuonna 2015 maailman kolmanneksi tasa-
arvoisin maa Global Gender Gap -raportin mukaan. Suomi on onnistunut sul-
kemaan sukupuolten vilisen kuilun 85 prosentissa raportissa mitattavista koh-
dista. Eniten parannettavaa on kuitenkin edelleen naisten taloudellisessa osal-
listumisessa ja mahdollisuuksissa. Erityisesti lainsddtdjien, vanhempien virka-
miesten sekd johtajien keskuudessa on edelleen suuri kuilu sukupuolten vililld,
silld kyseisestd ryhmdstd vain 34 % on naisia. (Global Gender Gap Report
2016(5).) Naiset ovat siis siirtyneet vahvasti tydeldaméaan, mutta johtotehtdvissa
naisten osuus on edelleen alhainen.

Yritykset ovat tunnistaneet tarpeen tukea naisia tyouralla etenemisessd,
minkd seurauksena naisten méddrd on kasvanut viime vuosina porssiyhtividen
hallituksissa. Kauppakamarin julkaiseman selvityksen mukaan vuoden 2016
alussa 90 prosentilla porssiyhtidistd oli molempia sukupuolia hallituksessaan.
Vield vuonna 2008 naisia oli vain joka toisen yrityksen hallituksessa, joten kehi-
tys on ollut kahdeksan vuoden aikana nopea. Lisdksi naisten méaaréllinen osuus
porssiyhtididen hallituspaikoilla on yli kaksinkertaistunut viimeisen kahdeksan
vuoden aikana. Kehitys on merkittdavad, silld naisten osuuden kasvu on toteu-
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tunut yritysten omasta aloitteesta ilman laillista velvoitetta. (Keskuskauppaka-
mari 2016.)

Naisten osuus johtajista on kasvanut viime vuosina, mutta huippujohdos-
sa tyoskentelevien naisten osuuden kasvu on ollut huomattavasti hitaampaa.
Yksi naisten urakehitystd hidastavista tekijoistd ovat naisiin kohdistuvat hoiva-
velvoitteet. Jyrkinen ja McKie (2012) tutkivat naisiin kohdistuvaa ikdsyrjintda ja
huomasivat, ettd naiset joutuvat ikédsyrjinnan kohteeksi jo uransa alkuvaiheessa.
Tutkittavat nuoret naiset kokivat heihin kohdistuvien hoivavelvoitteiden hidas-
tavan urakehitystd, vaikka Suomessa on kehitetty joustavia kdytantojd tyon ja
perheen yhteensovittamiseksi. Hoivavelvoitteet ovat edelleen selvésti sukupuo-
littuneita, silld vain nuoret naiset karsivdt tyourallaan mahdollisesta perheen
perustamisesta.

Naiset saavat tdnd pdivand Suomessa keskimddrin 1,9 lasta, ja ensimmadi-
nen lapsi saadaan keskimddrin 29-vuotiaana (Global Gender Gap Report
2016(5)). Nuorten kouluttautuneiden tyontekijoiden keskuudessa on huomatta-
va sukupuoliero tydsuhteiden méadrdaikaisuudessa, silld nuoret synnytysikdiset
naiset tekevat huomattavasti miehid useammin toitd méaardaikaisessa tydsuh-
teessa. Perheenperustamisidssa olevista 25-34-vuotiaista naisista neljdsosa tyos-
kenteli vuonna 2008 maéardaikaisessa tyosuhteessa, silldi mahdollisuudet ras-
kaaksi tulemisesta ja perhevapaalle jidmisestd heikentdvdt nuorten naisten
tyomarkkina-asemaa. (Julkunen 2009, 51.)

Naisten asema tyomarkkinoilla on parantunut ja samanaikaisesti miesten
asema perheissd on vahvistunut. Kangas, Lamsé ja Heikkinen (2017) ovat tutki-
neet miesjohtajien isyysdiskursseja ja sitd, ilmentaviatko diskurssit perinteistd,
maskuliinista johtajakuvaa. He havaitsivat miesjohtajien sekd uusintavan perin-
teistd maskuliinista mieskuvaa, ettd rakentavan uudenlaista johtajaisyyttd. Yksi
neljastd tutkimuksen tuloksesta on kokonaisvaltainen isyys -diskurssi, joka yh-
distdd johtamistyon sekd isyyden kokonaisvaltaisuuden. Diskurssi kuvaa ldsna
olevan ja lapsiin sitoutuneen johtajaisdn, joka on tehnyt uravalintansa perheen
ehdoilla. Isyys ja johtajuus tdydentdvét toisiaan, ja miesjohtajat kokevat itsensa
tasa-arvoisiksi lastensa hoivaajiksi puolisonsa kanssa. Diskurssi haastaa perin-
teisen sukupuolikidsityksen, jonka mukaan mies edistdd uraansa samalla kun
nainen kantaa vastuun kodista ja perheesta.

Kankaan, Lamsan ja Heikkisen (2017) tulokset mukailevat aiempia tutki-
muksia, joiden mukaan sukupuoliroolit ovat tasoittumassa perheissad. Perhevel-
vollisuuksien hoito, kotitéiden jakaminen tasapuolisesti sekd molempien van-
hempien osallistuminen lastenhoitoon ndhdéddn tdnd pdivana tavoiteltavina asi-
oina. Turpeisen ja Toivasen (2008, 143-144) tutkimuksessa ilmeni, ettd perinteis-
ten sukupuoliroolien mukainen tytnjako mddriteltiin “vanhanaikaiseksi” ja
perhevelvollisuuksien tasajako “moderniksi” tavaksi toimia. Perinteinen tyon-
jako ndhtiin myos ikéd- ja sukupolvikysymyksena.
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2.2 Tyon ja perheen yhteensovittaminen organisaatiossa

Organisaatiossa voidaan tarkastella perheen vaikutusta tyohon kilpailutilan-
teena, win-win -tilanteena tai esimiestyon kautta. Kilpailutilanteessa tyo ja per-
he kilpailevat tyontekijan ajasta ja voimavaroista, ja perheen ndhdédan heikenta-
vdn tyontekijan panostusta tyohon. Win-win -tilanteessa perhe ja vapaa-aika
tukevat tyontekijan jaksamista tyossd, jolloin tyontekija voi kokonaisvaltaisesti
paremmin. Kun perheen vaikutusta tarkastellaan esimiestyon kautta, pohditaan
kdytannon keinoja ja esimiestyon roolia tyon ja perheen yhteensovittamisessa.
(Aaltio-Marjosola 2001, 186-187.) Tutkimukset organisaation halukkuudesta
auttaa tyontekijoiden tyon ja perheen yhteensovittamisessa voidaan jakaa kol-
meen alueeseen: lapsihoivaan, etdtyoohjelmiin sekd organisaation tyo-
perhesuhteen kasittelyyn (Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux & Brinley 2005).

Allen (2001) on tarkastellut organisaation perhemyotnteisyyden vaikutusta
tyontekijoiden késityksiin heiddn tyostddn. Han totesi tutkimuksessaan, ettd
perhemyonteisyys yhdistyy merkittdvasti organisaatiossa saatavilla olevien
perhettd koskevien etujen méadrdan, niiden kayttoon ja koettuun tukeen esimie-
heltd. Perhemyonteisyydelld on vaikutusta tyontekijan tyotyytyvéisyyteen, or-
ganisaatioon sitoutumiseen sekd halukkuuteen vaihtaa tyota. Myo6s mahdolli-
suus joustavaan tyoaikaan heijastuu yksilon vahvempana sitoutumisena orga-
nisaatioon ja voimakkaampana tyytyvdisyytend tyohon sellaisilla henkiloilld,
joilla on perhevelvoitteita (Scandura & Lankau 1997).

Skinnerin ja Chapmanin (2013) tulokset ovat samankaltaisia: positiivista
tyo-perhesuhdetta edistdvid tekijoitd ovat joustavat tyokdytannot, rajattu tyoai-
ka, hyvin jdrjestetty lastenhoito sekd hyvin maéritelty loma. Organisaatiot na-
kevat tdllaiset tyontekijakeskeiset kdytannot hyviand toimintatapana, joka edis-
tdd positiivista tyonantajakuvaa. Kannustavan organisaatiokulttuurin luomises-
sa on olennaista tunnistaa tyontekijoiden vastuut ja sitoumukset tyon ulkopuo-
lella. Ndihin sisdltyvéat tyontekijan sukupuolta ja hoivaa koskevat odotukset.
(Skinner & Chapman 2013.) Sosiaaliset normit ja arvot vaikuttavat yksilon tyon
ja perheen yhteensovittamisen mahdollisuuksiin olemassa olevia lakeja vah-
vemmin. Lait voivat jopa kddntyéd tyon ja perheen yhdistdmisen tukemista vas-
taan, mikali ne eivdat huomioi organisaation kulttuurisia arvoja. (Peus & Traut-
Mattausch 2008.)

Tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavissa organisatorisissa tekijoissad voi
havaita sukupuolieroja. Naiset kokevat esimiehen tuen ja oman kontrollin tyon
aikatauluttamisesta miehid tarkedmpand, kun taas miehet kokevat organisaati-
on aikavaatimusten hallinnan naisia tdirkeampé&nd. (Beauregard 2011.) Miehet
kokevat paljon aikaa vaativan tyon hdiritsevan tyo-perhesuhdetta, vaikka toi-
saalta he eivdt pidd yhtd héiritsevdnd, mikali he itse pdattavat kayttdd saman
verran aikaa tyohonsd (Duncan 2012). Beauregard (2011) suosittelee tyonteki-
joiden hyvinvoinnin parantamiseksi siirtimdan huomion tydn suorittamisesta
tyon lopputulokseen. Télloin sukupuolittuneet stereotypiat vdahenevét ja kan-
nustus joustaviin tydaikoihin sekd perheystavillisten kaytantojen kayttoon li-
saantyy.
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Tyon ja perheen yhteensovittamisen konfliktit vaikuttavat negatiivisesti
tyotyytyvdisyyteen. Vahvin vaikutus konflikteilla on naisten sekd idkkdampien
tyontekijoiden tyotyytyvdisyyteen. Naisilla konflikteja syntyy koko tyturan
ajan, mutta miehilld niitd ilmenee vasta yli 40-vuotiaana. Tulokset tukevat ha-
vaintoa siitd, ettd naiset painottavat tyon ja perheen yhdistamistd koko uransa
ajan, kun taas miehet uhraavat helpommin alku-uransa tyon tekemiselle. My6-
hemmialla idllda molemmat sukupuolet arvostavat perhettd ja vapaa-aikaa yhtd
paljon. (Martins, Eddleston & Veiga 2002.) Tyon ja perheen yhteensovittamisen
konflikteilla ja sukupuolten vilisilld eroilla organisaatio- ja perhevelvoitteissa
on naisten urakehitystd hidastava vaikutus. Naisjohtajien on vaikeampi edeta
ylempé&an johtoon, silld urakehitys ylempé&an johtoon seuraa perinteistd miesten
urakehitysmallia, joka ei huomioi perhevelvoitteita. (Linehan & Walsh 2000.)

Enemmidn aikaa hoivavelvoitteisiin kdyttavat tyontekijat kokevat toden-
ndkoisemmin syrjintdd perhevelvoitteiden vuoksi. Tyontekijdt eivit koe perhe-
velvoitteiden hoidosta johtuvaa syrjintdd organisaatiossa huolehtiessaan omista
vanhemmistaan sen enempdd kuin huolehtiessaan lapsistaan, vaikka omien
vanhempien hoivasta puhutaan yhteiskunnassa vield vahemman. Toisaalta se-
kéd lapsistaan ettd omista vanhemmistaan huolehtivat tyontekijdt kokevat vain
yhden hoivavelvoitteen omaavia tyontekijoitd todenndkodisemmin syrjintdd
perhevelvoitteiden vuoksi. Syrjinndn tunnetta voivat vdhentdd tunne siitd, etta
tyontekija voi menestyd tyossddn perhevelvoitteista huolimatta, sekd esimiehen
rehellinen ja eettinen kaytos, joka tukee perhevelvoitteiden hoitoa. (O’Connor,
Kmec & Harris 2015.)

Organisaation ndkokulmasta tyon ja perhe-elamdn haasteita voidaan rat-
kaista erilaisilla henkilostokdytannoillda. Kiviméki ja Otonkorpi-Lehtoranta
(2003, 121) ovat mddritelleet neljd ulottuvuutta, joihin tyon ja perheen yhteen-
sovittamisen tukemisen organisaatiossa voi jakaa. Ulottuvuudet ovat johdon ja
esimiesten tuki; tyon organisointi, tyon luonne ja tydprosessit; organisaatiokult-
tuuri ja toimintaymparisto sekd tyon ja perheen yhteensovittamista tukevat jéar-
jestelyt. Jarjestelyt voivat olla esimerkiksi lakisddteisid, tyoehtosopimuksiin
pohjautuvia tai tyopaikkakohtaisia. Ndistd ulottuvuuksista huomio on aiemmin
painottunut vahvimmin johdon tukeen, organisaatiokulttuuriin sekd tyon orga-
nisointiin. Kossek, Baltes ja Matthews (2011) luokittelevat tyo-perhesuhteen tu-
kemisen samankaltaisesti kolmeen ulottuvuuteen: tydn olosuhteisiin ja raken-
teisiin, kannustavaan organisaatiokulttuuriin sekd tasapainoa tukeviin henki-
lostokdytanteisiin.

Suomalaisissa organisaatioissa tyon ja perheen yhteensovittamista edista-
vind ja rajoittavina tekijoind pidetddn organisaation perustehtdviad ja resursseja,
organisaation rakennetta ja piirteitd, organisaation toimintatapoja ja kulttuuria
sekd toimintaymparistod. Tyo-perhesuhdetta rajoittava tekijd voi olla esimer-
kiksi organisaatio, jossa tyoskennellddn tuotantolinjalla keskeytymattomassa
tyOssd, josta tyontekijd ei voi helposti joustaa. Suhdetta voi rajoittaa myos tyo-
kulttuuri, jossa ei ole totuttu perhevelvollisuuksien hoitoon. Haasteita voi ai-
heuttaa lisdksi markkinoista riippuvainen toimintaympadristd, joka maarittad
organisaatiossa kiireiset ja hiljaisemmat ajat. Talloin tyontekijdlta vaaditaan
joustoa tyon suhteen, mutta vastaavasti perheen suhteen on vaikeampi joustaa.
(Turpeinen & Toivanen 2008, 168.)
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2.3 Naisjohtajuuden ja perheen yhteensovittaminen

Naisten urakehitystd on tutkittu laajasti NaisUrat-hankkeessa. Hankkeessa tun-
nistettiin tyon ja perheen yhteensovittaminen yhdeksi merkittdvaksi naisten
urakehitykseen vaikuttavaksi tekijdksi. Naisiin liitetddn edelleen p&ddvastuu
perheen huolenpidosta, mutta sukupuoliroolien odotetaan tulevaisuudessa sa-
mankaltaistuvan niin, ettd miehetkin voidaan ndhdd hoivaajan ja huolehtijan
roolissa. Yleinen ilmapiiri on muuttunut kohti osallistuvampaa ja ldsnd ole-
vampaa isyyttd, jolloin tyon ja perheen yhteensovittaminen ndhdédan hiljalleen
myos miesten haasteena. Ilmapiirin muutos ei ole kuitenkaan vaikuttanut viela
johtotason tehtdviin, joihin perinteisesti liitetddn mielikuva maskuliinisuudesta,
pitkistd tyopdivistd ja lujasta sitoutumisesta tyohon. (Hearn ym. 2015.)

Johtotehtdvien yhdistdiminen perhe-elamén vaatimuksiin on edelleen nai-
sille haastavaa. Haasteita aiheuttavat ajan ja huomion jakamisen lisdksi laajalle
levinneet negatiiviset stereotypiat, joita perheelliset naisjohtajat kohtaavat.
(Peus & Traut-Mattausch 2008.) Naisiin liitetddn organisaatiossa tiettyjd oletuk-
sia hoivavelvoitteista. Ndama oletukset ovat ristiriidassa perinteisen johtajaku-
van kanssa, jossa johtaja ndhdddn tunteettomana olentona, joka keskittyy aino-
astaan tyohonsa. Naisten tunteellisuuden oletetaan estdvin heitd suorittamasta
vaativia johtotehtdvia. Naisten urapolun ndhddan muodostuvan useista katkai-
sevista tekijoistd, kuten lasten saamisesta, velvoitteista huolehtia ikddntyvista
vanhemmista tai sukulaisista sekd kotivelvoitteista. (Jyrkinen & McKie 2012.)

Hiillos (2003) on tutkinut henkilostojohtajien keskuudessa sitd, voiko diti-
méinen toimintatapa olla hyddyksi johtajuudessa. Aitimaisyys voi olla johtajan
voimavara, mikéli johtaja viihtyy itse ditimédisessd roolissaan, saa siitd lisdarvoa
tyolleen eikd tunne leimautuvansa tiettyyn rooliin. Toisaalta ditimdisyys saattaa
haitata tyouraa, mikli johtaja leimautuu ditimédiseksi, eikd héntd osata nahda
endd muunlaisessa roolissa organisaatiossa. Myos miehet voivat kadyttaytya di-
timdisesti eli empaattisesti ja huolehtivasti. Miehet eivét kuitenkaan selitd toi-
mintaansa ditimdisend, vaan he etsivdt toiminnalleen selityksen muualta. Mie-
het siis vilttelevit perustelemasta toimintaansa feminiinisend ja ditimdisena.

Puolisolla on merkittdvd vaikutus naisjohtajan tyouraan. Naisjohtajan
puolison roolin voi jakaa viiteen kategoriaan: tukea antava, hankaloittava, oh-
jaava, joustava ja lisdarvoa tuova puoliso. Tukea antava puoliso kannustaa ja
auttaa naista urallaan eteenpdin, kun hankaloittavan puolison on vaikea hyvak-
syd naisen uramenestystd ja korkeaa asemaa. Ohjaavan puolison ty6 vaikuttaa
naisen uravalintoihin, jolloin miehen ura menee perheessd naisen uran edelle.
Vastaavasti joustava puoliso on valmis laittamaan naisen uran oman uransa
edelle. Lisdarvoa tuova puoliso tarjoaa naisen uralle vilineellistd lisdarvoa esi-
merkiksi taloudellisen aseman tai sosiaalisen statuksen avulla. Puolison rooli on
siis merkittdvd naisjohtajan uran ja onnistuneen tyo-perhesuhteen rakentami-
sessa. (Valimaki, Lamsa & Hiillos 2009.)

Puolison roolin lisdksi puolison tuki on merkityksellinen naisjohtajan ural-
la. Puolison tuen voi jakaa neljddn eri sukupuolijarjestystd tukevaan tarinaan:
onnellisena eldman loppuun saakka, vakaa, romanttinen ja tragedia. Onnellise-
na eldmdn loppuun saakka -tarinassa haastetaan perinteistd sukupuolijdrjestys-
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td, mutta romanttisessa ja traagisessa tarinassa perinteinen sukupuolijdrjestys
sdilyy muuttumattomana. Perinteisen sukupuolijdrjestyksen rikkominen onnel-
lisena eldmén loppuun saakka -tarinassa mahdollistaa sukupuolijdrjestyksen
muuttumisen. Sukupuoliroolien rikkominen hy6dyttdd kolmella tapaa. Ensim-
madiseksi puoliso on halukkaampi huolehtimaan perheesti ja tarjoamaan tukea,
sen rikkominen edistdd naisen urakehitystd, jolloin naiset vapautuvat heille siir-
retyistd perhevelvoitteista. Kolmanneksi puolison tuki voi laajentua vuosien
saatossa muihinkin asioihin. Kun sukupuoliroolit puolisoiden valilld ovat tasa-
arvoisia ja dynaamisia, silld on positiivinen vaikutus uraan ja perhe-eldmaan.
(Heikkinen, Lamsa & Hiillos 2014.)

Naisjohtajat tulkitsevat tyon ja perheen yhteensovittamisen mahdollisuuk-
sia suhteessa miehiin eri tavoin. He asemoituvat pddasiassa tasa-arvoisuuden ja
erilaisuuden diskursseihin puhuessaan tyostd ja perheestd. Asemoituminen
diskursseihin riippuu vahvasti siitd, mihin positioon naisjohtajat itsensd ase-
moivat: pitdvatko he itseddn palkansaajana, vanhempana vai johtajana. Palkan-
saajana itsensd ndkevéat naisjohtajat asemoituvat puheellaan tasa-arvoisuuden
diskurssiin, kun taas vanhempana tai johtajana itseensd suhtautuvat naisjohta-
jat asemoituvat puheellaan vahvasti erilaisuuden diskurssiin. Haastatellut nais-
johtajat eivit kuitenkaan néde suurta negatiivista eroa ndiden kahden diskurssin
ja oman positionsa valilli, vaan he rakentavat moniulotteista sukupuoli-
identiteettid yhdistden eri diskursseja. (Merildinen 2000.)
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3 DISKURSSIANALYYSI

3.1 Diskurssin kisite

Kielen kayttod voi tarkastella kahdesta nakokulmasta: todellisuuden kuvana tai
todellisuuden rakentajana. Realistinen ndkokulma kielestd todellisuuden kuva-
na olettaa kielen kdyton olevan véline, jolla kuvataan olemassa olevia faktoja.
Sosiaalisen konstruktionismin mukainen nikokulma kielestd todellisuuden ra-
kentajana puolestaan ndkee kielen osana todellisuutta. Kuten Hirsjarvi ja Hur-
me (2008, 51) toteavat: “Kieli rakentaa, uusintaa ja muuttaa sitd sosiaalista to-
dellisuutta, jossa elimme.” Diskurssianalyyttinen tutkimus pohjautuu jalkim-
madiseen konstruktionistiseen ndkemykseen. (Jokinen, Juhila & Suominen 2004;
Eskola & Suoranta 2008, 194; Hirsjarvi & Hurme 2008, 51; Heikkinen 2012.)

Phillips ja Hardy (2002, 3) mddrittelevat diskurssin tarkoittavan yleisesti
puhumisen ja kirjoittamisen kdytantojd. He tarkentavat diskurssin méaéaritelmal-
la tarkoitettavan tekstid tai puhetta ja siihen liittyvid tuottamisen, levittamisen
ja vastaanottamisen kdytantojd, jotka tekevit yhdessad kohteen olemassa olevak-
si. Sosiaalinen todellisuus tuotetaan diskurssien avulla, ja sosiaalinen kanssa-
kdyminen merkityksellistyy vasta diskurssin kautta. Diskurssit syntyvét sosiaa-
lisessa vuorovaikutuksessa, ja niihin vaikuttavat yhteiskunnalliset rakenteet
sekd historiallinen ja sosiaalinen konteksti (Pynnonen 2013).

Diskurssit muodostuvat kielen vilitykselld puheissa ja teksteissd, mutta ne
saavat merkityksensd vasta vuorovaikutuksessa muiden tekstien kanssa. Vuo-
rovaikutuskontekstissa syntyviin merkityksiin vaikuttavat lisdksi tekstin tuotta-
jat seka tulkitsijat, jotka luovat merkityksid diskursseille omista lahtokohdistaan.
(Siltaoja & Vehkaperd 2011.) Diskursseilla kuvataan kielen kdyton vaihtelevuut-
ta eri vuorovaikutustilanteissa. Kielen kaytolld on eri tarkoitus eri tilanteissa, ja
kielen kdyton seuraukset voivat olla tarkoituksellisia tai huomaamattomia. Mi-
tddan ilmaisua ei voida madaritelld yksiselitteisesti, vaan sen merkitys on aina ti-
lannekohtainen. (Suoninen 2004.)

Ranskalainen filosofi Michel Foucault (1926-1984) on vienyt diskurssin-
tutkimusta merkittdavéasti eteenpdin. Han on keskittynyt erityisesti tutkimaan
diskursseja, valtaa ja subjektia. Foucault'n mukaan kielen variaatio on jarjesty-
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nyttd ja se vaikuttaa ymparoivdadan sosiaaliseen todellisuuteen. Diskurssilla han
tarkoittaa kulttuurisia merkityksellistdimisen tapoja, jotka muokkaavat puheen
kohdetta. Ndin ollen diskurssit viittaavat kielenkdytossad esiintyvaan tietyn ai-
kakauden tiivistettyyn ymmarrykseen todellisuudesta. (Pietikdinen & Mainty-
nen 2009, 25-26.)

Johtamis- ja organisaatiotutkimuksessa kdytetty diskurssin kisite juontaa
juurensa yhteiskuntatieteelliseen tutkimusperinteeseen. Diskurssi on tavalli-
simmin ndhty vakiintuneena puhekaytdntond, joka rakentaa ja tuottaa ilmiotd,
jota se samalla kuvaa. Diskurssi on tekstuaalinen kokonaisuus ja osa sosiokult-
tuurisia kadytantojd, joiden kautta se rakentaa sosiaalista todellisuutta. Suoma-
laisissa tutkimuksissa diskurssista on puhuttu myos tulkintarepertuaarina. (Sil-
taoja & Vehkaperd 2011.) Erilaisia puhekédytdntojd voi kutsua joko diskursseiksi
tai tulkintarepertoaareiksi (Jokinen, Juhila & Suominen 2004; Hirsjarvi & Hur-
me 2014, 155).

Siltaoja ja Vehkaperd (2011) toteavat diskurssin kasitteen soveltuvan pa-
remmin tutkimuksiin, joissa tarkastellaan ilmididen historiallisuutta, valtasuh-
teita tai institutionalisoituneita kdytantojd. Tulkintarepertuaarin késite puoles-
taan sopii paremmin yksittdisten keskustelujen tarkkaan mikrotason analyysiin.
Kumpaakin késitettd voidaan kayttdd tutkimuksessa, joten olennaista on, miten
kasite maédritellddan (Jokinen, Juhila & Suominen 2004). Tamdn tutkimuksen
luonteeseen sopii paremmin aiemmin maddritelty diskurssin késite, joten sitd
tullaan kayttamaan jatkossa puhekaytantsjd analysoitaessa.

Ideat, mielipiteet ja kasitykset syntyvit vuorovaikutuksessa sosiaalisessa
kanssakdymisessd. Ne liikkuvat ideoiden kehdssd, jossa ne kiertdvat yksiloltd
toiselle. Yksilot omaksuvat nditd kéasityksid ja tekevit niistd omansa. (Linell
2009, 116.) Bakhtin on kehittdnyt ddnen (e. voice) kdsitteen kuvaamaan puheen
sisdltamid merkityksid. Hdn jakaa &ddnet sisdisesti vakuuttaviin dédniin, autori-
taarisin ddniin sekd ddniin, jotka ovat yksilolle merkityksettomid. Sisdisesti va-
kuuttavat dédnet kdyvat dialogia muilta omaksuttujen kasitysten ja oman mieli-
piteen vililld, mutta niissd on kuultavissa kuitenkin puhujan oma ddni. Autori-
taariset ddnet toistavat muiden kasityksid sellaisenaan, eivdtkd ne heijasta pu-
hujan omaa ndkemystd. Esimerkiksi stereotypiat ovat vahvoja autoritaarisia
ddnid, joita toistetaan sellaisenaan. Merkityksettomat ddnet eivat vaikuta yksi-
lon kasityksiin eivdtkd kuulu puheessa. (Bakhtin & Holquist 1981, 293-294; 344.)

Linell (2009, 116-117) on tdydentanyt Bakhtin d&nid yleisen ddnen (e. gene-
ralized voice) kasitteelld. Yleiselld ddnelld puhuessaan yksilo ilmentdd puhees-
saan tietyn puhujaryhméan kéasityksid. Nama késitykset rakentuvat ja muotou-
tuvat sosiaalisessa kanssakdymisessda muiden puhujaryhmén jdsenten valilla.
Yksild voi sisdistdd ja ilmaista samanaikaisesti useita danid muilta yksiloiltd tai
puhujaryhmaltd. Tassd tutkimuksessa johtajanaisten voidaan ndhdd puhuvan
toisinaan yleistetylld ddnelld, joka representoi johtajan roolia ja organisaation
ndkemysta.
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3.2 Diskurssianalyysi

Diskurssianalyysin tarkoituksena on tutkia kielenkdyttod puhekdytdnteiden ja
puhetapojen eli diskurssien kautta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 220).
Diskurssianalyysissd tarkastellaan, miten ihmiset tekevét asioita ymmarretta-
vaksi kayttamalla kieltd (Heikkinen 2012). Puhe tai teksti ei ole itsessddn merki-
tyksellinen, vaan se saa merkityksen vuorovaikutuksessa muiden tekstien ja
niiden synnyttdmien diskurssien seké tekstin tuottamisen, levittdmisen ja kay-
ton kanssa. Diskurssianalyysissd tarkastellaan sitd, kuinka tekstit tehdddan mer-
kitykselliseksi aiemmin kuvattujen menetelmien avulla, sekd kuinka ne vaikut-
tavat sosiaaliseen todellisuuteen luomalla merkityksid. Diskurssia ei voi ym-
madrtdd huomioimatta ymparoivad kontekstia, silld diskurssit ovat aina yhtey-
dessd aiemmin, samanaikaisesti ja myohemmin tuotettuihin diskursseihin.
(Phillips & Hardy 2002, 4-5.)

Diskurssianalyysi on laaja kasite. Se ei ole selkedrajainen tutkimusmene-
telmd, vaan laaja teoreettinen ja metodologinen viitekehys, joka mahdollistaa
monenlaisen tutkimuksen (Jokinen, Juhila & Suominen 2004; Hirsjarvi ym. 2008,
220; Hirsjarvi & Hurme 2014, 155). Yhteistd kaikille diskurssianalyyseille on se,
ettd ne tarkastelevat yleensd puhutun ja kirjoitetun kielenkadyton piirteitd (Silta-
oja & Vehkaperd 2011). Diskurssintutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd,
miten sosiaalisia merkityksid tuotetaan ja ylldpidetddn kielen avulla erilaisissa
puhekaytanteissd (Hirsjarvi & Hurme 2014, 51; Eskola & Suoranta 2008, 195).
Diskurssintutkimuksessa yhdistyvit kielenkdyton mikrotaso sekéd yhteiskunnan
makrotaso: kielenkdyttod ja ilmaisuja tarkastellaan pidemmalléd aikavélilld ja ne
suhteutetaan laajempaan kontekstiin (Pynnonen 2013).

Diskurssianalyysissd tarkastellaan kielenkdyttod ja muuta merkitysvalit-
teistd toimintaa, joka rakentaa sosiaalista todellisuutta eri konteksteissa. Dis-
kurssianalyysissd tarkastelun kohteena ei ole yksilo, vaan sosiaaliset tilanteet,
joissa yksiloiden kielenkdytto ja toiminnan tuottamat merkitykset rakentavat
sosiaalista todellisuutta. (Jokinen, Juhila & Suominen 2004.) Diskurssianalyysis-
sd puheen ja kirjoituksen kohteet merkityksellistetdan. Merkitykset rakentuvat,
pysyviét ja muuttuvat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa eli puheissa, kirjoituk-
sissa ja muussa symbolisessa toiminnassa. (Pynnonen 2013). Aineiston ajatel-
laan diskurssianalyysissd olevan osa sosiaalista todellisuutta, ei ainoastaan ku-
vaus siitd (Suoninen 2004).

Johtamis- ja organisaatiotutkimuksessa diskurssit kuvataan vakiintuneina
puhekédytantoing, joiden avulla rakennetaan ja tuotetaan diskurssin kuvaamaa
ilmiotd (Pynnonen 2013). Diskurssianalyysissd korostetaan sosiaaliselle kon-
struktivismille tunnusomaista ymmarrystd kielestd ja sen merkityksestd. Kielen
avulla voi kuvata, rakentaa ja merkityksellistdd todellisuutta, mutta samalla
kieli on my®s osa sitd. (Siltaoja & Vehkaperd 2011.) Johtamis- ja organisaatiotut-
kimuksen diskursiivisessa ldhestymistavassa huomio kiinnittyy siihen, miten
asioista organisaatiossa puhutaan ja millaisena sosiaalinen todellisuus tilloin
rakentuu (Pynnonen 2013).

Phillips ja Hardy (2002, 19-20) ovat luokitelleet diskurssianalyysin eri
tyyppejd kahden ulottuvuuden mukaan (kuvio 2). Ensimmadinen ulottuvuus on
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kriittis-konstruktivistinen, ja siind tarkastellaan joko valtaan ja ideologioihin tai
sosiaalista todellisuutta tuottaviin menetelmiin painottunutta diskurssianalyy-
sid. Tama ulottuvuus tuo tutkimukselle kaksi erilaista ontologista ldhtokohtaa:
kriittinen diskurssianalyysi perustuu kriittiseen realismiin, kuvaileva diskurssi-
analyysi puolestaan sosiaaliseen konstruktionismiin. Toinen ulottuvuus kasitte-
lee tutkimuksen teksti-konteksti -jaottelua. Aineistoa voi tarkastella yksittdisten
tekstien tasolla, tai sen voi suhteuttaa ymparoivaan kontekstiin. Konteksti voi
liittyd aineiston tuottamiseen tai laajempaan kulttuuriseen ympdéristoon, jonka
tunnistaminen vaatii tutkijalta syvillisempdd kulttuurista ymmarrysta.

Naiden kahden ulottuvuuden perusteella Phillips ja Hardy (2002, 21) ovat
maddritelleet neljd diskurssianalyysin tyyppid: tulkitseva diskurssianalyysi, kriit-
tinen diskurssianalyysi, sosiolingvistinen diskurssianalyysi sekéa kriittinen lig-
vistiikka. Tdssd tutkimuksessa tulkitsevan diskurssianalyysin tilalla kédytetdan
kasitettd kuvaileva diskurssianalyysi, joka kuvaa paremmin kyseistd menetel-
mad, silld kaiken diskurssintutkimuksen voidaan ndhdé olevan pohjimmiltaan
tulkitsevaa (Siltaoja & Vehkaperd 2011).

Konteksti

Kuvaileva Kriittinen

Konstruktivismi Kriittisyys

Sosiolingvistinen
diskurssianalyysi

Teksti

KUVIO 2 Diskurssianalyysin nelikentta (Siltaoja & Vehkapera 2011, 214 mukaillen Phillips
& Hardy 2002, 20).

Diskurssianalyysin voi jakaa analyysin tason mukaan kolmeen tyyppiin: teks-
tuaaliseen, tulkitsevaan ja kriittiseen diskurssianalyysiin. Talloin tarkastellaan
diskurssianalyysin ldhtooletuksia, tavoitteita, tutkimusotetta ja tutkijan positioi-
tumista. (Pynnonen 2013.) Kuviossa 3 on havainnollistettu ndiden kolmen tason
suhde toisiinsa.
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Tekstin taso:

tekstuaalinen
diskurssianalyysi

Tulkinnan taso:
tulkitseva diskurssianalysi

Kriittisyyden taso:
kriittinen diskurssianalyysi

J/

KUVIO 3 Diskurssianalyysin tasot (Pynnonen 2013, 25).

Phillipsin ja Hardyn sekd Pynnosen jaottelut mukailevat toisiaan, vaikka he 14-
hestyvitkin jaottelua eri nakokulmista. Pynnonen ldhtee liikkeelle tekstuaalises-
ta diskurssianalyysistd, joka tarkastelee tekstien merkityksid ja muotoa. Phillips
ja Hardy kuvaavat samaa ldhtokohtaa nimelld sosiolingvistinen diskurssiana-
lyysi. Tdssa diskurssianalyysin tyypissa keskitytddan yksityiskohtaiseen teksti-
analyysiin, mutta konteksti ja tekstin tuottajan positio jadvat vahemmalle huo-
miolle. Tutkija asemoituu tekstuaalisessa diskurssianalyysissd analyytikon
asemaan ja tuotettu analyysi on luonteeltaan kuvaileva. Phillips ja Hardy sisal-
lyttavat tekstuaaliseen diskurssianalyysiin my6s kriittisen lingvistiikan. Kriitti-
nen lingvistiikka tarkastelee tekstistd l10ytyvid valtasuhteita, mutta vain mik-
roanalyyttisesti eli yksittdisten tekstien tasolla.

Seuraava taso Pynnosen jaottelussa on tulkitseva diskurssianalyysi, joka
vastaa Phillipsin ja Hardyn kuvailevaa diskurssianalyysid. Se asemoituu neli-
kentdssd sosiolingvistisen analyysin tavoin konstruktivismin puolelle, silld mo-
lempien ldhtokohdat ovat sosiaalisessa konstruktionismissa. Kuvaileva diskurs-
sianalyysi nousee tekstin tasolta tarkastelemaan laajempaa kontekstia. Keskeisia
ovat prosessit, joilla sosiaalista todellisuutta tuotetaan ja ylldpidetdan. Kuvaile-
van diskurssianalyysin tarkoituksena on kuvata diskurssin muotoutuminen
sekd ilmio, jonka diskurssi tuottaa. Tutkija asemoituu tulkitsijaksi, ja tutkijan
tehtdvdand on kdyda keskustelua tekstin kanssa.

Alimmalla tasolla Pynnosen jaottelussa on kriittinen diskurssianalyysi. Se
asemoituu kuvailevan diskurssianalyysin tavoin kontekstin puolelle Phillipsin
ja Hardyn jaottelussa, mutta toisin kuin kuvailevassa diskurssianalyysissd, 1dh-
tokohtana on kriittisyys. Kriittinen diskurssianalyysi tarkastelee tekstistd 16yty-
vien valtaerojen ja ideologisten tavoitteiden kontekstia. Tutkija asemoituu asi-
anajajaksi tai keskustelijaksi riippuen siitd, pyrkiiko tutkija tutkimuksen avulla
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saamaan aikaan muutoksen vai herdttdmé&dn tuloksista julkista keskustelua.
(Phillips & Hardy 2002, 22-29; Pynnonen 2013.) Seuraavassa luvussa (3.3) ava-
taan vield tarkemmin kuvailevaa diskurssianalyysid, joka on valittu lahtokoh-
daksi tdlle tutkimukselle.

Yksi diskurssianalyysiin kohdistuva kritiikki nostaa esiin teorian roolin
tutkimusprosessin eri vaiheissa. Tutkijan tulee avata tarpeeksi kattavasti teorian
osuutta tutkimuksen eri vaiheissa sekd ennakko-oletusten vaikutusta aineiston
hankintaan, tuottamiseen ja analyysiin, jotta lukija voi arvioida tutkimuksen
luotettavuutta. Diskurssianalyysid on kritisoitu my®0s siitd, ettd tutkija pyrkii
diskurssianalyysissd tarkastelemaan sosiaalisen todellisuuden tuottamista teks-
tin kautta, mutta samalla tutkija osallistuu itsekin todellisuuden konstruoimi-
seen uusintamalla l6ydetyt diskurssit uudeksi tekstiksi. Tutkijan tulee lahtokoh-
taisesti nostaa esille aineistossa olevia merkityksid ja jattdid omat ennakko-
oletukset taka-alalle. Tdssd auttaa systemaattisen analyysin tekeminen ja sen
kuvaileminen tarkasti tutkimusraporttiin. (Siltaoja & Vehkapera 2011.)

3.3 Kuvaileva diskurssianalyysi

Kuvaileva diskurssianalyysi pohjautuu sosiaaliseen konstruktionismiin, jossa
kieli kuvataan osana todellisuuden rakentamista. Nakokulmassa keskeisid ovat
prosessit, joilla sosiaalista todellisuutta tuotetaan ja ylldpidetddn. Kielen kuva-
taan jdrjestdvan, rakentavan, uusintavan ja muuttavan sosiaalista todellisuutta,
joten kieltd kayttamalld kohteet tehdddn olemassa oleviksi. Kuvailevan diskurs-
sianalyysin tarkoituksena on tunnistaa diskursseja, jotka tuottavat ja ylldapitavit
yleisid merkityksid ja tulkintoja tutkittavasta ilmiosta. (Siltaoja & Vehkapera
2011.) Kuvaileva diskurssianalyysi keskittyy laajempaan kontekstiin pyrkien
selvittdmé&an, miten diskursiivinen konteksti on syntynyt, kehittynyt ja millaista
todellisuutta se tuottaa (Phillips & Hardy 2002, 23-25).

Kuvailevassa diskurssianalyysissa tutkijan tavoitteena on kokonaisvaltai-
nen ymmarrys ja toimijan merkitysmaailman tavoittaminen, jotka tavoitetaan
tutkimalla yksityiskohtaisesti aineistossa tuotettua tai ylldpidettyd sosiaalista
todellisuutta. Analyysin ldhtokohtana on yleenséd aineistoldhtoisyys, jolloin tut-
kija pyrkii avoimesti tarkastelemaan tutkimusaineistoa ja siita tehtdvia tulkinto-
ja. Aineistoldhtoisessd tutkimusotteessa tutkimuskysymykset eivdt maéérittele
aineiston analyysid, vaan kysymykset tarkentuvat tavallisesti analyysiprosessin
aikana. Kuvailevassa diskurssianalyysissd ei keskitytd ainoastaan loytdmaan
yhtenevid teemoja, vaan tarkastelemaan sitd, miten asioista puhutaan. (Siltaoja
& Vehkaperad 2011.)

Kuvailevassa diskurssianalyysissd tekstin ei ndhda olevan olemassa ilman
tulkitsijaa (Siltaoja & Vehkaperd 2011), joten tutkija asemoituu analyysissd tul-
kitsijan positioon. Tutkija kdy keskustelua aineiston kanssa valitsemastaan ldh-
tokohdasta. Aineistosta on mahdollista tulkita ldhtokohdasta riippuen monia
asioita, mutta analyysin on kuitenkin pohjauduttava aineistoon, ja perustan tul-
kinnalle tulee 16ytyé aineistosta. (Juhila 1999, 212-213.)
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Tutkimuksen tulosten yleistettdvyys on aiheuttanut kritiikkida kuvailevas-
sa diskurssintutkimuksessa. Kritiikin esittdjien mukaan tutkimuksessa ei tulisi
pyrkid yleistamiseen, silld jokainen sosiaalinen vuorovaikutustilanne on erilai-
nen, eivdtkd tulokset ole ndin ollen toistettavissa. Toisaalta teoreettinen yleisté-
minen on mahdollista ja jopa suotavaa, silld diskurssianalyysin tarkoituksena
on tuottaa kasitteellistd tietoa, joka lisdd ymmarrystd tutkittavasta ilmiostd ja
joka on sovellettavissa. (Siltaoja & Vehkapera 2011.)
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4 AINEISTO

4.1 Aineiston tuottaminen ja analyysi

Tdama tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus, jonka empiirinen aineisto on tuotet-
tu haastattelemalla johtotehtdvissd toimivia naisia. Kvalitatiiviselle eli laadulli-
selle tutkimukselle on tyypillistd, ettd aineisto kerdtdan kayttamalla ”ihmista
tiedon keruun instrumenttina” (Hirsjarvi ym. 2008, 160). Haastateltavat on va-
littu harkinnanvaraisella otannalla (ks. esim. Eskola & Suoranta 2008, 18; Hirs-
jarvi & Hurme 2014, 59). Haastatteluita on yhteensd 16, mikd on melko tavalli-
nen madrd kvalitatiivisessa tutkimuksessa (Hirsjarvi & Hurme 2014, 58). Tut-
kimusaineisto ei ole suuri, mutta Hirsjdrvi ja Hurme (2014, 155) perustelevat
pienen aineiston sopivuutta diskurssianalyysiin silld, ettd aineiston analysointi
on tyoladstd, mutta pienikin aineisto voi tuottaa merkittavia tuloksia.

Haastattelu on metodi, jonka tavoitteena on kerédtd aineisto, josta on mah-
dollista nostaa esille tutkittavaan ilmioon liitettyja merkityksid. Merkitykset
ovat aina tutkijan analyysin tulos haastateltavan tekemistd tulkinnoista. Tama
eri toimijoiden ja tutkimuskohteena olevan ilmioén vilinen interaktio tekee tut-
kimuksesta sosiaalisen konstruktion, jolloin tutkimuksen tuloksia ei voida ndh-
d& absoluuttisena totuutena ilmiostd. (Puusa 2011.) Haastateltavan puheen voi
kuitenkin haastattelun avulla sijoittaa laajempaan kontekstiin (Hirsjarvi ym.
2008, 200; Hirsjarvi & Hurme 2014, 35). Puheen merkitykseen vaikuttaa vuoro-
vaikutustilanne, jossa puhe tuotetaan. Merkitykset muodostuvat merkityssys-
teemin lisdksi vuorovaikutustilanteen vaiheen mukaan. (Suoninen 2004.) Haas-
tatteluaineiston tulkinnan luotettavuuden lisddmiseksi tutkimuksen tekijan
omat haastattelukysymykset ovat liitetty mukaan tutkimukseen (liite 1), jotta
lukija saa lisdtietoa kontekstista, jossa puhe on tuotettu.

Tutkimuksen aineisto on tuotettu puolistrukturoitujen haastatteluiden
kautta. Puolistrukturoidussa haastattelussa kaikille haastateltaville esitetddan
samat padkysymykset, joihin haastateltava saa vastata omin sanoin (Eskola &
Suoranta 2008, 86). Puolistrukturoitu haastattelu sopii tilanteeseen, jossa halu-
taan tutkia heikosti tiedostettuja asioita, kuten arvoja ja asenteita (Metsa-
muuronen 2011, 247). Haastattelu on joustava aineistonkeruumenetelmsd, silld
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haastattelutilanteessa tutkija voi ohjata haastattelun kulkua tutkimuskysymys-
ten kannalta olennaiseen suuntaan. Tutkija voi pyytdd haastateltavaa selitta-
maddn tai tarkentamaan sanomaansa. (Hirsjarvi ym. 2008, 200; Puusa 2011.) T4s-
sd tutkimuksessa haastateltaville esitettiin samat padkysymykset, ja apukysy-
mysten avulla ohjattiin keskustelua oikeaan suuntaan, mikili haastateltava ei
vastannut padkysymykseen tarpeeksi kattavasti.

Haastattelu korostaa kielen keskeistd merkitystd. Haastattelutilanteessa
haastateltavat pyrkivit kielellisesti kuvaamaan omaa suhtautumistaan tutkitta-
vaan ilmioon ja haastattelija pyrkii selvittdimddn, miten haastateltava rakentaa
merkityksid tutkittavalle ilmiolle. Haastattelutilanteessa voidaan myos luoda
uusia ja yhteisid merkityksid. Haastattelussa sekd haastattelija ettd haastateltava
merkityksellistavat tutkittavia ilmioitd ja kdyttdvat merkityseroihin perustuvia
luokitteluja. Nédin diskurssit saavat erilaisia ilmiita luokittelevan merkityksen
todellisuuden kuvaamisen lisdksi. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 49-51.)

Diskurssianalyysissd huomioidaan se, ettd aineisto on tutkijan toiminnan
kautta syntynyttd. Haastattelutilanne on merkityksellinen tutkimusaineistoa
tuottava vuorovaikutustilanne, jolla on vaikutusta sithen, miten aineistoa on
mahdollista tulkita. Aineiston analyysimenetelméksi valittu kuvaileva diskurs-
sianalyysi on usein aineistoldht6inen, jolloin aineistoa tarkastellaan ilman en-
nalta valittua teoreettista ndkokulmaa. (Siltaoja & Vehkapera 2011.)

Tutkimusaineiston analyysi toteutettiin aineistoldhtoisesti, eli tutkimusai-
neistoa tulkittiin aineistosta nousevien ominaispiirteiden perusteella. Tamédn
vuoksi diskurssien sisdltd voi vaihdella, vaikka kaikissa diskursseissa on kasi-
telty myos yhtendisid teemoja. Haastatteluaineiston analysoinnissa kaytettiin
lahtokohtana kahta tarkentavaa kysymystd: Kenelle vastuu tyon ja perheen yh-
teensovittamisesta argumentoidaan? Millaiseksi johtajanaiset rakentavat pu-
heessaan suhteen organisaation sekd tyon ja perheen yhteensovittamisen vélille?
Nama kysymykset ohjasivat suhtautumista aineistoon, vaikka niihin ei etsitty
aineistosta suoraan vastauksia.

Diskurssien ominaispiirteiden kuvaamisen lomaan on aineiston analyysis-
sd lisdtty haastateltavien sitaatteja, joilla perustellaan analyysissad tehtyjd pda-
telmid. Sitaattien sanamuotoja on selkeytetty luettavuuden parantamiseksi, kui-
tenkaan vaikuttamatta puheen sisdltoon tai sen merkitykseen. Sitaatteihin on
lisdtty hakasulkeissa selittavid kohtia, mikéli sitaatista ei ilmene puheen kon-
teksti. Haastateltavien anonymiteetin suojaamiseksi viittaukset organisaation
tai perheenjdsenten nimiin on korvattu hakasulkeissa olevilla yleisilla ilmauk-
silla.

4.2 Aineiston esittely

Tutkimuksen aineisto koostuu 16:sta suomalaisen perheellisen johtajanaisen
haastattelusta, jotka on esitelty tarkemmin taulukossa 1. Haastateltavat ovat
ialtdan 38-58 vuotta, keskiarvolta 49 vuotta. Kaikilla haastateltavilla on vihin-
tdan yksi lapsi, mutta keskimédarin haastateltavilla on kolme (2,69) lasta. Kol-
mella haastateltavalla on lisdksi lapsenlapsia. Kriteerind haastateltavien valin-
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nalle oli se, ettd he toimivat tai ovat toimineet johtotehtdvissd. Johtamiskoke-
mus vaihtelee haastateltavilla kolmesta yli kolmeenkymmeneen vuoteen, ollen
keskimdardisesti 16 vuotta. Haastateltavat on nimetty sattumanvaraisilla nimil-
14, jotta tutkimusta on helpompi seurata.

TAULUKKO 1 Haastateltavien esittely.

Tyo- Johtamis-

Ika kokemus | kokemus
Ammatti vuosina |vuosina |vuosina Perhe

Eronnut, lapset 14v, 11v,

Anu  Ympdristopaallikko 38 15 8 5vja 5v
Elina  Toimitusjohtaja 38 15 7 Mies, lapsi 4v
Asiakaspalvelup&al- Ei
Heidi likko 41 19 tiedossa Mies, lapset 10v ja 8v
lina Henkilostopaallikko 42 15 6 Mies, lapset 16v ja 12v
Markkinointi- ja

Julia  viestintdjohtaja 42 17 15 Mies, lapset 12v ja 9v
Katja  Rehtori 47 20 11 Mies, lapset 20v ja 17v
Liisa  Proviisori 48 23 23 Mies, lapset 20v ja 17v
Miia  Toimistopdallikko 49 26 17 Mies, lapset 21v ja 19v

Mies, lapsi 21v, miehen
Niina Talousjohtaja 50 26 20 kolme lasta

Mies, lapsi 15v, miehen
Outi  Johtaja 50 28 20 lapsi 30v

Mies, lapset 25v, 23v ja
Pirjo  Aluejohtaja 52 35 17 12v

Parisuhteessa, lapset 24v
Riitta Tyokykypaallikko 55 52 29 ja19v

Mies, lapset 30v, 27v, 25v
Sanna Toimitusjohtaja 55 26 16 ja 22v, kaksi lastenlasta
Tuija  Toimitusjohtaja 55 32 30 Mies, lapset 20v ja 18v

Mies, lapset 30v ja 26v,

miehen lapset 22v ja 20v,
Ulla  Hallintojohtaja 56 30 8 lapsenlapset 10v, 9v ja 2v

Mies, kaksi lasta ja mie-
hen kolme lasta 26+ v,
Virpi  Henkilostojohtaja 58 Yli 30 30 viisi lastenlasta 5kk-16v

Taulukosta ilmenee, ettd suurin osa haastateltavista tyoskentelee johtajana tai
padllikkond. Perheen perustaminen ja johtoasemaan nouseminen organisaatios-
sa vievit aikaa, minkd vuoksi nuorimmatkin haastateltavat ovat jo 38-vuotiaita.
Haastateltavien ikd ja tyokokemus eivit korreloi tdysin, silld haastateltavat sai-
vat vapaasti kuvata tyokokemuksensa pituutta, ja padttad itse sisdllyttavatko he
opiskelu- sekd perhevapaat tyokokemuksensa pituuteen. Perheen kuvauksessa
ei ole eritelty, onko haastateltavalla aviomies vai avomies, silld se ei ole tutki-
muksen kannalta merkittavaa. Lasten ja mahdollisten lastenlasten idt on kuvat-
tu niin tarkkaan kuin haastateltava on ne kertonut. Kokonaisuudessaan haasta-
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teltavat edustavat heterogeenista joukkoa johtajanaisista, jotka tyoskentelevét
monipuolisissa yrityksissd aina perheyrityksistd suuriin kansainvilisiin yrityk-
siin ja julkishallinnon toimijoihin saakka.

4.3 Tutkimuksen luotettavuus ja tutkijan ennakko-oletukset

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan usein reliaabeliuden ja validiuden
perusteella. Molemmat késitteet perustuvat siihen, ettd on olemassa objektiivi-
nen todellisuus ja objektiivinen totuus, joita tutkija tavoittelee tutkimuksessaan.
Tulkinta todellisuudesta on kuitenkin aina subjektiivinen, ja kdsitys maailmasta
on sosiaalisesti konstruoitunut. Kasitys todellisuuden luonteesta on syntynyt
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, joten siitd ei voi johtaa absoluuttista totuutta
ympdroivastd maailmasta. Télloin reliaabeliuden ja validiuden késitteet muut-
tuvat kvalitatiivisessa tutkimuksessa merkityksettomiksi. (Aaltio & Puusa 2011;
Hirsjarvi & Hurme 2014, 17-18; 185.)

Kvalitatiivista tutkimusta tehdessd tutkimuksen luotettavuutta kuvaa pa-
remmin se, ettd tutkija ymmartdd vaikutuksensa tutkimuksen etenemiseen.
Tutkijan tulee pystyd perustelemaan mahdollisimman luotettavasti, miten han
on pddtynyt luokittelemaan ja kuvaamaan tutkittavaa ilmiétd niin kuin hén on
tehnyt. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 189.) Tutkimuksen johtopdatokset ovat siis
riippuvaisia tutkijasta, joten olennaista on, miten tutkija perustelee tutkimuk-
sessa havaitut tulokset ja niiden tulkinnan (Aaltio & Puusa 2011). Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa luotettavuutta tarkastellaan tutkijan kautta, jolloin luotet-
tavuuden arviointi kattaa koko tutkimusprosessin (Eskola & Suoranta 2008,
210). Tassa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta on perusteltu avaamalla
mahdollisimman tarkasti tutkimusprosessin eteneminen ja pohtimalla tutkijan
omia ennakko-oletuksia.

Aineiston analyysiin ja tulkintaan vaikuttaa tdssd tutkimuksessa se, etta
aineisto on tuotettu haastattelemalla. Siltaojan ja Vehkaperdn (2011) mukaan
haastatteluaineistossa on huomioitava se, mitd tutkittavalta on kysytty ja miten
héntéd on johdateltu. Haastattelussa tutkija on ndin ollen ollut mukana luomassa
merkityksid tutkittavalle ilmiolle, silld tutkija on tarjonnut haastateltavalle kes-
kustelun teeman sekd vuorovaikutustilanteen, jossa diskurssit ovat tuotettu.
Tutkijan oma ennakkokésitys todellisuuden luonteesta ohjaa sitd, miten han
lahestyy tutkittavan kasityksid, kokemuksia ja tunteita (Aaltio & Puusa 2011;
Hirsjarvi & Hurme 2014, 41). Tutkimus perustuu aina useisiin piileviin oletuk-
siin, jotka tutkijan on hyva ymmartad (Hirsjarvi ym. 2008, 125).

Tutkimusaineiston rakentavat haastattelut ovat tassa tutkimuksessa neljan
eri henkilon tuottamia. Haastattelut on tuotettu eri konteksteissa, jotka vaikut-
tavat osaltaan haastatteluiden etenemiseen. Vain neljdsosa haastatteluista on
kerdtty ainoastaan tdtd tutkimusta varten, joten muissa haastatteluissa tilanne
on voinut ohjata haastateltavien vastauksia tiettyyn suuntaan. Eri haastattelijat
ovat kuunnelleet haastateltavien puhetta eri lahtokohdista, jolloin he ovat voi-
neet ohjata haastatteluita eri suuntiin. Kaikki haastattelijat ovat kuitenkin olleet
perehtyneitd tyon ja perheen yhteensovittamisen tutkimuskenttddn, joten aihe
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on ollut kaikille haastattelijoille ennestddn tuttu. Ndin ollen voidaan olettaa, etta
haastattelijat ovat lahestyneet haastateltavan késityksid ja kokemuksia samasta
lahtokohdasta, eikd haastattelijoiden vélilld ole merkityksellistd eroa tutkimus-
aineiston tuottamisen kannalta.

Teorian my®6td syntyneitd tutkijan ennakko-oletuksia ovat huomio siitd, et-
td tyo-perhesuhteen tutkimusta tarvitaan edelleen, vaikka tyo- ja perhe-elama
vaikuttavat olevan vihitellen tasa-arvoistumassa, sekd huomio siitd, ettd toimi-
van tyo-perhesuhteen rakentaminen hyodyttdd sekd tyontekijdd ettd organisaa-
tiota. Perhemyonteisyydestd on todistettu olevan hyotyd niin tyotyytyvdisyy-
dessd kuin sitoutumisessakin. Sukupuoliroolien rikkominen on vaikuttanut
asenteiden tasa-arvoistumiseen, mutta vaikutukset eivit ole vield siirtyneet joh-
totehtdviin. Naisiin liitetddn edelleen hoivavelvoitteita, jotka hidastavat uralla
etenemistd tietyn pisteen jalkeen. Nama ennakko-oletukset ovat vaikuttaneet
aineiston tulkintaan ja tulosten esiin nostamiseen aineistosta, vaikka aineistoa
onkin analysoitu avoimin silmin aineistoldhtoisesti.
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5 TYON JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMISEN NE-
LIKENTTA

5.1 Diskurssien nelikenttimalli

Haastatteluaineistosta tulkitut tyon ja perheen yhteensovittamisen diskurssit on
jaoteltu tyonantajan ja tyontekijan ulottuvuuden sekd reaktiivisen ja proaktiivi-
sen ulottuvuuden mukaan nelikenttddan. Tuloksena rakentuvat seuraavat dis-
kurssit: Haasteet ovat seldtettdvissd, Perhemyonteisyys, Valinnanvapaus sekd
Asenne ratkaisee (kuvio 4). Diskurssit tuottavat jokainen omanlaisensa sosiaali-
sen todellisuuden tyon ja perheen yhteensovittamiselle organisaatiossa.

Tyo6nantaja

Haasteet ovat Perhemy®nteisyys
seldtettdvissd b Y

Reaktiivinen Proaktiivinen

Valinnanvapaus | Asenne ratkaisee

Tyontekija
KUVIO 4 Tyon ja perheen yhteensovittamisen diskurssien nelikentta.

Nelikentdssd on jaoteltu tyonantajan ja tyontekijan ulottuvuuden mukaan ylos
diskurssit, joissa vastuu argumentoidaan tytnantajalle, ja alas diskurssit, joissa
vastuu argumentoidaan tyontekijdlle. Reaktiivisen ja proaktiivisen ulottuvuu-
den mukaan vasemmalla puolella nelikenttdd sijaitsevissa diskursseissa tyon ja
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perheen yhteensovittaminen kuvataan reaktiivisena toimintana, kun taas oike-
alla puolella sijaitsevissa diskursseissa toiminta kuvataan proaktiivisena. Reak-
tiivinen suhtautuminen tyon ja perheen yhteensovittamiseen rakentuu haasta-
teltavien puheessa reagoimisena jo olemassa oleviin haasteisiin ja suosituksiin.
Proaktiivinen suhtautuminen rakentuu puheessa ennakoivasta asenteesta ja
halusta kehittdd toimintatapoja ja kdytantojd ennen kuin ongelmia ilmenee.

Taulukosta 2 ilmenee diskurssien esiintyvyys haastatteluaineistossa. D1
viittaa diskurssiin Haasteet ovat seldtettdvissd, D2 diskurssiin Perhemyontei-
syys, D3 diskurssiin Valinnanvapaus ja D4 diskurssiin Asenne ratkaisee.

TAULUKKO 2 Diskurssien esiintyvyys haastatteluaineistossa.

Ymparistopaallikko 3
Elina Toimitusjohtaja 2 g 7 2
Heidi Asiakaspalvelupaallikko 4 1 3
lina Henkilostopaallikko 2 5 2
Julia Markkinointi- ja viestintdjohtaja 4 2 4 1
Katja Rehtori 1 1
Liisa Proviisori 1
Miia Toimistopaallikko 8 1 1
Niina Talousjohtaja 1 2
Outi Johtaja 2 2 3
Pirjo Aluejohtaja S 1 2 1
Riitta Tyokykypaallikko 7 4 3 1
Sanna Toimitusjohtaja 1 1 1
Tuija Toimitusjohtaja 1 1 2
Ulla Hallintojohtaja 1 1
Virpi Henkilostojohtaja

_ﬂ

Kuten taulukosta 2 ilmenee, Haasteet ovat seldtettdvissd ja Valinnanvapaus -
diskurssit ovat vahvempia, kun taas Perhemyonteisyys ja Asenne ratkaisee -
diskurssit ovat heikompia. Yhteensd Haasteet ovat selitettdvissd -diskurssi on
mainittu 42 kertaa, Perhemyonteisyysdiskurssi 25 kertaa, Valinnanvapausdis-
kurssi 40 kertaa ja Asenne ratkaisee -diskurssi 9 kertaa. Heikommatkin diskurs-
sit on kuitenkin otettu mukaan tuloksiin, silld haastatteluissa ilmeni selkeésti
my0s proaktiivinen suhtautuminen tyon ja perheen yhteensovittamiseen. Seu-
raavissa alaluvuissa kuvataan nelikentédssa esiteltyjd diskursseja tarkemmin.
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5.2 Haasteet ovat selitettivissa -diskurssi

Haasteet ovat seldtettdvissd -diskurssissa vastuu toimivan tyo-perhesuhteen
rakentamisesta argumentoidaan tyonantajalle. Tyonantaja pyrkii ulkoisen pa-
kotteen seurauksena ratkaisemaan eteen tulevan tilanteen tyontekijan etua aja-
tellen. Tyontekijan tyo- ja perhe-elimd kuvataan kokonaisuutena, joka tulee
huomioida tyossd. Tyonantaja kuvataan diskurssissa tarvittaessa joustavana ja
tyontekijan harkintakykyyn luottavana.

5.2.1 Elimin kokonaisuuden huomioiminen

Haastateltavat kuvaavat puheessaan, kuinka organisaatiossa pyritddn suhtau-
tumaan tyontekijadn kokonaisuutena. Kuten Miia toteaa, “ei me olla kukaan
pelkdstddn toissd olemassa”. Jos tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi ei
ole kunnossa, siihen pyritddn 1oytdamddn aina ratkaisu. Tama ndkemys heijastuu
kaikkeen yrityksen toimintaan ja viestintddn. Virpi kertoo tyonantajan olevan
valmis joustamaan haastavan tilanteen ratkaisemiseksi. Myos Katja, Pirjo ja
Sanna kuvaavat tyonantajan tahtotilaa asioiden jdrjestamiseksi. Katjan sitaat-
ti “Ei tulisi mieleenkddn, ettd sanoisin, ettd no et sind kuule nyt voi ldhted” hei-
jastaa joustavuuden olevan organisaatiossa perusoletuksena tilanteiden ratkai-
semiseksi. Tyonantaja identifioituu ymmartavaiseksi ja empaattiseksi toimijaksi,
jolla on tahto huolehtia tyontekijan hyvinvoinnista.

Jos mulla on jotakin ja md sanon, ettd nyt on pakko mennd, on semmoinen tilanne
kotona, niin kylla kaikki sen ymmaértdd. Ja sit taas toisaalta, niin kylld m4 itsekin
ymmarran, ettd jos on jollakin joku meno, ettd pitdd kdyttds ditid sairaalassa tai jota-
kin taimmoistd, niin mun mielestd se on ihan ettd se. Meilld on kaikilla, ei me olla
kukaan niinku pelkidstddn niinku t6issd olemassa, vaan meilld on muitakin juttuja,
niin kylld mun mielestd se tdytyy ottaa huomioon. (Miia)

Jos on joku erityistilanne ni me pyrimme hakemaan sen ratkaisun jos suinkin
mahdollista, ja niin ettid tyonantaja sitten joustaa. Et meilld ei oo niinku sellaista
ehdottomasti ei -kdytantda. Ettd ainahan se ei niinku onnistu ihan juuri niin kuin se
henkild haluaa, mut aina niinku katsotaan mité on tehtdvissa. (Virpi)

Ja sitten tota timmoisend niinku kirjoittamattomana politiikkana on, mitd itse sanon
aina kun sitd kysytddn, ettd tuota niin ettd me niinku koitamme kylld niinku loytada
ratkaisuja erilaisiin tilanteisiin. Ettd aina se ei ole mahdollista, koska tietenkin on
tehtdvd ndmad tyot ja tdd on niinku, eihdn tdimé pysy pystyssd jos ei tehdd mitd mei-
dén pitda tehdd, mutta ettd pyritdan hakee niita ratkaisuja, jos jollakin on niinku vili-
aikaisesti jonkinlainen tilanne, haasteellinen tilanne. Niitd pyritddn niinku aina kat-
somaan, ettd miten se ihminen autetaan siitd tilanteesta yli. (Virpi)

Niinku yhdella tyontekijalla tosiaan ensin diti ja sitten isd sairasti pitkdan, molemmat
on nyt sitten, isd kuoli, eikd ku isd kuoli nyt aika vasta. Niin et ilman muuta, vaikka
se oli siind toimistotytssd ja semmoisessa asiakaspalvelutyossa siing, ettd totta kai
hoidat ne kaikki asiat. Se on ihan, eihin tulisi mieleenkiin, etti sanoisin, etti no et
sind kuule nyt voi lihted. (Katja)

Mai suhtaudun, totta kai, niinku entisessdkin tyossd, niin suhtaudun hyvin positiivi-
sesti kaikkeen timmadiseen, ettd jos joku haluaa ldhted opiskelemaan tai jos haluaa
perhevapaita, niin jarjestetddn. (Pirjo)
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Kylla meilld kun oli sitten tyontekijoitd, niin tuota jos lapsi sairastui, niin kylldhan
hén jdi sitten, tyontekijd, kotia, ettd ei sillain. Ja silld lailla tuettu aina, ettd tiedetddn, --
ettd on kysytty, ettd miten voi, jaksaako, ettd ollaan huolehdittu siita tyontekijan
hyvinvoinnista. Se musta on niinku aika tdrke&td. (Sanna)

Tyonantajan ndikemys elamén kokonaisvaltaisuudesta ndkyy henkildstojohtaja-
na toimivan Virpin suhtautumisessa omaan eldmé&dnsa. Han sanoo ilmentdvan-
sd puheessaan kokonaisen eldmdn arvostamista, mikd mukailee organisaation
arvoja. Han kokee henkilokohtaisesti tyo- ja perhe-eldmédn limittyvan yhteen
niin, ettd hanelld on vain yksi eldmd. Toisaalta hidn toteaa olevansa itse huono
esimerkki, silld hdn laittaa edelleen tyon kaiken muun edelle. Virpin puheen ja
kaytoksen vélilld on havaittavissa rooliristiriita - organisaation edustajana han
kannustaa arvostamaan tyon ulkopuolisia asioita, mutta yksityishenkilonad han
laittaa tyon muun eldmén edelle. Rooliristiriidan on havaittu aiemmissa tutki-
muksissa syntyvdn tyo- ja perheroolien yhdistyessd, mikali roolit ovat keske-
nddn yhteensopimattomat (ks. Kossek, Baltes & Matthews 2011).

Mut jos ajatellaan tdimmoisend niinku ettd mitenkd niinku nédkee, niinku mitenkd ma
néden ihan oman eldméni, ni se on kylld timmoinen kokonaisuus ndin ja sitten ne asi-
at mitd sielld on ni kylld ne menee silleen limittdin siind mun ajatuksissa. Ettd en ma
niinku erota jotenkin titid elimiini, ettdi mulla on timi tydelima ja perhe-elimi
vaan on niinku yks eldma. (Virpi)

Puheessa mind uskoisin ettd oon ihan, ettd koska niinku sanoin ni tuota mun mielesti
mé& mun puheillani kylla viestin tillaista kokonaisen elimin arvostamista ja ettd
koitetaan tehdi kaikkemme, ettd saataisiin tistd semmoinen ettid tuota kaikilla olisi
mahdollisimman kokonainen elimi. Mutta sitten niinku, emma tiedd, ei ehké nii. Et
itse kylld niinku kayttiydyn edelleen siind suhteessa vihin silli tavalla, ettd tyo
ensin ja sitten muut, ndin se vdhan on. (Virpi)

Virpi jatkaa vield havainneensa eldiman kokonaisuuden hahmottamisen olevan
helpompaa taman pdivan nuorille aikuisille. Virpi kuvaa nuorempien sukupol-
vien olevan perheorientoituneempia ja omaa sukupolveaan jairkevampid eld-
médnasenteeltaan. My6s Outi kuvaa haastattelussaan nuoremman sukupolven
asennetta oman nuoren esimiehensd toiminnan kautta: “han esimerkiksi niinku
ilmoittaa, ettd hanen pitdd nyt lahted, han sit soittaa autosta ja jos hanelld on
asiaa, niin hdn soittaa sitten illalla, kun on ne kotihommat tehty”. Esimiehen
toiminta viestii perheen ja vapaa-ajan arvostusta, silld hidn ei suostu joustamaan
perheen kanssa vietetystd ajasta. Outin mielestd muutos tyon ja perheen yhdis-
tamisessd on kaiken kaikkiaan menossa positiiviseen suuntaan.

Etta kylld mun mielestd timén pédivan siis sanotaan timmoiset 30-35 ikdiset ihmiset
niin ne on niinku enemman tammoisid niinku perheorientoituneita ja silleen fiksum-
pia, kun esimerkiksi itse oli niinku siind idssd. Et ne osaa niinku ajatella titd elimin
kokonaisuutta ehkd paremmin. (Virpi)

Ja esimerkiksi mun esimies on, mul on nuorehko mies esimiehend, jolla on pienet
lapset, niin kyl hdn esimerkiksi niinku ilmoittaa, ettd hinen pitid nyt lihted, hin
sit soittaa autosta ja jos hinelld on asiaa, niin hidn soittaa sitten illalla, kun on ne
kotihommat tehty. Ettd tuota musta se on silleen niinku ihanaa, ettd tuota, ja miehet-
kin on nykyisin tuollaisia, et ne ldhtee niinku kotiin ja ne hakee lapset pdivahoidosta
ja muuta. Ettd mun mielestd tid maailma on silleen menossa parempaan suuntaan
toivottavasti. (Outi)
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Vaikka suurin vastuu eldmén kokonaisuuden huomioimisesta on tyonantajalla,
vaaditaan tyontekijdltd aktiivisuutta ilmaista tarpeensa. “Tieto tyontekijal-
td”, "porukan pditos” ja “heiddn oma tahtotila” viittaavat siihen, ettd tyonanta-
ja vaatii aktiivisuutta tyontekijoiltd. Elina toteaa tyonantajan huomioivan tyon-
tekijoiden eri elamantilanteet, mutta siirtdd vastuun tiedon antamisesta tyonte-
kijélle. Tuija kertoo organisaatiossaan huomioitavan tyontekijoiden eri elamén-
tilanteet, mutta jatkaa vield, ettd tyoyhteiso ei saa karsid paatoksistd. Padtokset
tulee tehdd yhdessé niin, ettd ne sopivat kyseiseen tydyhteisoon. linan organi-
saatiossa tyoyhteison padtoksenteko on viety vield pidemmiille, silld tyontekijét
ovat itse luoneet jdrjestelmén, jossa tyovuoroja voi vaihtaa tarpeen mukaan.
linan sitaatissa tytnantaja asemoituu passiiviseksi toimijaksi, jonka tehtdvana
on ainoastaan hyviaksya tyontekijoiden tekemdt paatokset, kunhan ne eivét hai-
ritse tyon suorittamista. Tyonantaja identifioituu edelleen ymmartavdiseksi ja
haluavaksi ratkaista ongelmat, mutta se vaatii yhteistyota tyontekijoiltd ja tyo-
yhteisoltd. Tyonantaja tarjoaa ldhtokohdan tyon ja perheen yhteensovittamiselle,
mutta se vaatii aktiivisuutta tyontekijdlta tarttua tarjottuun mahdollisuuteen.

Mahdollisuuksien mukaan kylld [huomioidaan tyontekijoiden eri eldiméntilanteet],
mut sit monestihan se tarvitaan tavallaan se tieto siitd tyontekijdltd ja mitd sielld ehka
tarvittaisiin. (Elina)

Kyllda me niinku pyritdan tukemaan ja auttaa aina mahdollisuuksien mukaan. Mutta
lahtokohta on se, ettd tyot ei saa niinku, eikd tyoyhteiso karsid sitten siitd, ettd ne on
niinku porukan p&datoksid, ettd sen kyseisen tydyhteison aina, ettd se sopii tdhan.
(Tuija)

Siis se on ihan, ne on niinku mé sanoin, ettd siind on tuota ollut hyvin joviaaleja ka-
vereita, siis siitdhdn se johtuu pelkéstaan heiddn omasta tahtotilastaan ja ymmarryk-
sestddn ja keskusteluyhteydestd ja ndin, niin siitd se johtuu, ettd he ovat itse luoneet
sen, ettd he pystyy niinku muuttamaan niitd tyévuoroja sen mukaan, mika kenel-
likin on tarve. (lina)

5.2.2 Tyonantajan luottamus

Haastateltavat kuvaavat tyonantajan luottavan tyontekijan hoitavan tyonsa il-
man tydnantajan valvomista. Tyonantajan luottamus antaa tyontekijdlle mah-
dollisuuden jdrjestdd tyon ja perheen yhteensovittamisen itselleen sopivalla ta-
valla. Pirjo arvelee organisaationsa luottamuksen kulttuurin olevan ldhttisin
toimitusjohtajasta, joka hyvéksyy toiden tekemisen missd vain. Toimitusjohtaja
luo asenteellaan ldhtokohdan luottamuksen syntymiselle organisaatiossa. Pirjo
ja Heidi kuvaavat myos esimiehen ja organisaation kdytdntojen heijastavan
luottamusta tyontekijaan.

-- se varmaan juontaa, totta kai, toimitusjohtajasta, ettd hdn sanoi peruskoulutuksen
aikana silloin, missd mékin olin viikon ajan tuolla p&ddpaikalla, niin hdn sanoi, ettd
kun tyot tulee tehtyd, niin hinelle on ihan sama, missd ne tyot tehdiin, ettd tuota,
ja onko ihmiset paikalla, kunhan tyot tulee vaan tehtyé, ettd hédn luottaa. (Pirjo)

No [esimies] antaa vapaat kddet, luottaa ja antaa kiitosta. -- ja tuota kun hén luottaa
siihen, ettd tuota hommat hoituu ja kiittelee siita. (Pirjo)
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Mullakin on mahdollisuus tehd& ne ty6t kotona ja meilld on tdssd, varmasti siis suu-
rella osalla on mahdollisuus ottaa se lippari ja tehdi toita kotona, et jos on joku ti-
lanne, ettd on pakko olla sielld kotona eikd pddse tdnne niinku paikalle. Ettd kaikilla
on tietokoneet, kannettavat, ettd se on niinku mahdollista ja kaikki toimii niinku ver-
kon yli. (Heidi)

Niina sanoo tietdvansd, ettd tyontekijat hoitavat kylld tyonsd, eikd han ole jou-
tunut vield pettymddn. “Tietdd” viittaa siihen, ettd Niina luottaa vahvasti tyon-
tekijoihinsd, silld han voi olla varma heiddn suoriutumisestaan. Anu ajattelee
oman tyoorientoituneen asenteensa vakuuttavan hidnen esimiehelleen, ettd tyot
tulevat hoidettua, vaikka hén ei olisi aina paikalla. Hin kuvaa molemminpuoli-
sen luottamussuhteen mahdollistavan jouston puolin ja toisin.

Mai ldhden kaikissa omissa niinku timmdisissd henkildstosuhteissa niinku luotta-
muksesta, ettd jos joku sanoo ja jollakin on, niin tieddn ettd asiat, tyot tulee kuiten-
kin hoidettua, eikd oo vield tullut semmoista tilannetta, ettd olis jadnyt asiat tekemdt-
td sen takia, ettd on ndin. (Niina)

M3 en koskaan pidé tuota siis kirjaa mun iltasin tekemistd toistdni. Mutta toisaalta
mi sitten vihdn niinku mielesséni mietin ja sitten kun tulee esimerkiksi tilanne, etta
pitdd lahted aikaisemmin kotiin, niin en maé kirjaa sitten niitdkaan. Et sitten méa pidan
ne niinku. Se on luottamussuhde ja m4 niinku tiedadn, ettd meilld on niinku sen suh-
teen hyva yhteisymmarrys, koska mulla ty6 on niinku puoli elimda muutenkin, et-
td mi kylld, ei mulla esimies epdile patkdikdin, ettenko mai tee, varmasti vield
enemmain kun tybaika velvoittaa. (Anu)

Outi pohtii haastattelussaan sitd, ettd niin kauan kuin tyo6t tulevat hoidettua,
tyonantajan on helppo tarjota erilaisia tydmuotoja. Jos tytnantaja jossain vai-
heessa huomaisi, ettd tyot eivat endd hoituisi, niin silloin organisaatiossa pitdisi
miettid uusia toimintatapoja. Outi méadrittelee erilaiset tyémuodot ja -kdytannot
merkityksettomiksi, kunhan vain tyot tulevat hoidettua. Outin asenne kuvaa
muutosta tyonteon keskeisyydestd tuloskeskeiseksi, silld Outin mielestd vain
tuloksilla on merkitystd. Outin asenne ndkyy myo6s Beauregardin (2011) tutki-
muksessa. Beauregard on tutkinut tyontekijoiden tyotyytyvdisyyteen vaikutta-
via tekijoitd, ja tutkimuksen tuloksena hidn suosittelee tyontekijoiden hyvin-
voinnin parantamiseksi siirtdm&ddn huomion tyon suorittamisesta tyon lopputu-
lokseen. Tdlloin tyontekijdat voivat hyodyntdd vapaammin erilaisia tyomuotoja
ja -kdytantojd tyon suorittamiseen, kun tyontekijda arvioidaan vain tyén loppu-
tuloksen perusteella.

Mutta tota kyl tdd niinku ehkd menee koko ajan helpompaan suuntaan, et ymmaérre-
tddn niinku erilaisia tydmuotoja ja muuta. Sitten tietenkin, jos tultaisiin tilanteeseen,
ettd, et ne tyot ei tulisi hoidettua, niin jouduttaisiin tietysti miettimddn nditd, et pitaa-
ko olla niinku paikalla tai muuta. Mutta kun ty6t tulee hoidettua, niin ei niil oo mi-
tadn merkitystd. (Outi)

Organisaatioissa suhtaudutaan perheesté johtuviin poissaoloihin hyvéksyvasti
ja ymmartavasti. Heidi, Miia ja Elina kertovat, kuinka tyonantaja ymmartdd sa-
tunnaisten perhevelvoitteiden hoidon tyoajalla. Lapsen sairastuessa tyonantaja
ei vaadi selvitystd, vaan luottaa tyontekijadn. Elina kuvaa luottamuksen ole-
van “iso juttu”, silld se helpottaa lapsiperheen arkea.
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Jos on jotain, et tarvitsee lasta ldhted viem&ddn hammaslédédkériin kesken pdivéan tai
ndin, et ne aina niinku onnistuu hyvin eika tarvitse niinku siita niinku tavallaan niita
tunteja ruveta tekee sisddn tai mitddn sellaista ettd. (Heidi)

Jos pitéda poikien johonkin niinku, on kaikkia lddkarissa kayntid ja kaikkia semmoisia,
niin kylld, kylla sitten niinku niihinkin pddsee osallistumaan etta. (Miia)

Et meill4 ei niinku niit4 silleen, jos lapsi sairastaa esimerkiksi, ni aina 16ytyy aina
niinku hoitajaa ja se on aina niinku hyvaksyttdvad, etta henkilokohtaisesti en ole
koskaan joutunut mitddn lappua toimittamaan, ettd olen ollut [poissa]. (Heidi)

Meilld on omailmoitusmenettelyt. Se on tosi hyvd, eli tota sairaustapauksissa ni s
voit olla omalla ilmoituksella muutaman pdivén pois ja timd koskee myos lapsen
sairautta. Ettd tuota se on iso juttu, ei tartte ldhted retuuttamaan lasta oksennustau-
dissa minnek&an. (Elina)

Toisaalta haastateltavat itse kokevat sairaan lapsen hoitamisen haittaavan tyon-
tekoa, ja he ovat valmiita hoitamaan tyoasioita kotona ollessaan. Anu kuvaa
tyonantajan kannustaneen hoitamaan lapset terveeksi, mutta hdn pohtii samalla
ajatelleensa itse, ettd “nyt ndimd mun lapset rasittaa tyotd”. Anun suhtautumi-
nen ilmentdd vahvaa sitoutumista organisaatioon, silld hdan kokee painetta te-
kemittd jadvistd toistd. Myos Riitta ja Heidi hoitavat tydasioita ollessaan sairaan
lapsensa kanssa kotona. Riitta kuvaa organisaatiossa olevan kirjoittamattomana
sdantond, ettd kun lapsi sairastuu, pidetddn etdpdivd, vaikka olisi oikeus olla
kokonaan pois toistd. Heidi kuvaa tyonantajan jopa kannustaneen tyoskentele-
méadn kotona, silld hdn kertoo samassa tyopaikassa tyoskentelevan miehensd
tuoneen hinelle tietokoneen kotiin, jotta hdn voi tehda toitd hoitaessaan sairasta
lastaan. Anun sitaatissa tyonantaja kuvataan ymmartavdisend, kun taas Riitan
ja Heidin sitaateissa tyonantaja kuvataan painostavana, vaikka viime kddessd
valinta tyoskentelystd on aina tyontekijalld itselldaan.

Ettd itselld on ehkd enemmainkin se paine, ettd niinku voi ei, ettd nyt nimi mun
lapset rasittaa tyotd. Mutta tuota, kylld oon saanut hyvin tukea, ettd ei koskaan esi-
merkiksi tullut mink&énlaista viitettd siitd, ettd jos lapset on kipednd niin ettd no, nyt
jdd tyot tekemdttd, vaan aina on ollut pdinvastoin, ettd hoidat lapset kuntoon. (Anu)

Tietysti sairaan lapsen hoitaminen on mahdollista ja etdtyoskentelykin myos silloin
kun lapsi on sairaana. Se on vihdn semmoinen kirjoittamaton sidnts, mutta voi to-
ki tehdd niin ettd on etdpdivini silloin kun lapsi on sairaana, vaikka voisi olla pe-
riaatteessa poissa tyostd ja hoitaa sairasta lasta. Mutta jos on sellaisia tehtdvid, niin
osa sitten kuitenkin tekee niitéd siind samalla. (Riitta)

Toki mun ty6 on myos sellainen, ettd ma voin ottaa, mé voin tehda sitd missa vaan,
ettd md voin ottaa ldppérin ja olla vaikka sielld laiturin nokassa, mutta voin tehd4 ko-
toa toitd ja oon tehnytkin sitten, ettd sitten kun jos on ollut lapsi kiped, niin sitten
mies on kdynyt tuomassa mulle lipparin kotiin, niin ma oon siell4 sitten pystynyt
ne tuota tarkeimmét asiat hoitamaan sitten. (Heidi)

5.2.3 Molemminpuolinen joustavuus

Haastateltavat kokevat haluavansa olla joustavia tyontekijoitd, silld tyonantaja
joustaa myos tarvittaessa. Miia, Julia ja Anu toteavat joustoa 16ytyvan molem-
piin suuntiin tarpeen vaatiessa: “joustoa 10ytyy suuntaan ja toiseen”, “jouste-
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taan molempiin suuntiin” ja “se on molempiin suuntiin sitten kylla”. Anu ker-
too haluavansa tehdd toisinaan iltaisin toitd, silld tyonantaja tarjoaa toisinaan
mahdollisuuden olla pois. Anun sitaatista heijastuu vahva sitoutuminen tyon-
antajaan ja sen myotd syntynyt velvollisuudentunto joustaa, kun tyonantajakin
joustaa. Julia seuraa Anun linjaa ja pohtii oman asenteensa vaikutusta tytnanta-
jan suhtautumiseen. Hédn toteaa olleensa itse joustava, joten tytnantajakin on
aina vastavuoroisesti joustanut. lina kuvaa omassa organisaatiossaan tyonteki-
joiden joustavan kiireisind aikoina, joten vastaavasti tyonantaja pyrkii olemaan
joustava lomia jaettaessa.

Ja sitten niinku m4 koen, ettd se on aika hyvéssd balanssissa, ettd sitd joustoa loytyy
suuntaan ja toiseen. (Miia)

Toki mulla on niinku silleen siin& aika paljon joustomahdollisuutta, koska ei mulla
oo varsinaista maariteltya tyoaikaa endd tassa tehtdvassa. Ettd se tarkoittaa sitd, etta
joustetaan molempiin suuntiin sitten aina tarpeen mukaan. (Julia)

Kun mad aika niinku joustavasti itsekin toisaalta teen sitten, ettd se on, ma oon ajatel-
lut sen, ettd se on molempiin suuntiin sitten kylld, ettd jos tyonantaja niin joustavas-
ti tarjoaa sen mahdollisuuden, ettd kun mulla tilanne on, niin mé& pystyn niinku ole-
maan kotona, niin toisaalta sitten ma kylld teen iltaisin, jos tarve vaatii niin niitd
niinku. (Anu)

Ja tosi paljonhan se on siitdkin kiinni ettd miten itse sithen suhtautuu, ja tietysti lahin
esimies on tosi tiarked siini. Ja siind mulla on ollut onni, ettd ei oo ollut koskaan
semmoista ongelmaa, ettd niinku ymmarrystd on aina ollut, jos on ollut semmoisia
niinku pakottavia tilanteita. Koska sitten taas mi oon ollut myos joustava ja niin-
ku tehnyt sitten hommani. (Julia)

Meilld on tietyt ajat, kun ei voi olla esimiehet, niinku ajojarjestely ei ole lomalla, elik-
ka kun meilla tietysti tahti kiihtyy aina pyhia kohti, niin juhannusviikolla kukaan ei
ole lomalla, se on ihan niinku fakta. Mutta kyllad sinne sitten pyritdan aina tekeméaan
se, ettd tietysti lomatoiveet otetaan ja ndin, niin kyll4 sielld sit pyritdiin huomioimaan
se, ettd kenelld on pienet lapset, jotta sinne saadaan se jatkumo, ettd lapset tulee
hoidettua ja ndin. (Iina)

Kun toinen osapuoli on valmis tarvittaessa joustamaan, myos toinen haluaa
osoittaa kiitoksensa joustamalla tilanteen vaatiessa. Anu kuvaa joustavuuden
olleen ldhtoisin tyonantajasta, kun taas Julia ja Iina kuvaavat joustavuuden lih-
tevan tyontekijastd. Riitta pohtii tyontekijan olevan pohjimmiltaan vastuussa
siitd, ettd jarjestdd tyonsa niin, ettd voi hoitaa tarvittaessa muita velvoitteita tyo-
ajalla. Molemminpuolinen joustavuus on Virpin mielestd “timmoinen niinku
winwin-ajattelu”, josta molemmat osapuolet hyotyvit. Riitta kuvaa molemmin-
puolisen joustavuuden hyodyttdvan tyontekijan kokemusta tyon ja perheen
yhteensovittamisen tasapainosta.

Et se on kylld etu ollut kaikissa ndissd tyotehtdvissd, et ma pystyn ihan hyvin kyllad
niinku poistumaan tédstd tyopaikalta tyopdivan aikana ja hoitamaan asioita kylla.
Ja totta kai siind tapauksessa nyt kun vanhemmat silld tavalla on sairastelleet ja on ol-
lut tallaisia ladkédrissd kdyntejd sun muita, ni pyrkii jarjestimddn ne silld tavalla, etta
pddsee sitten mukaan. Ettd kylld ne onnistuvat, kun suunnittelee hyvin tuon pai-
vidnkin. Ja sit jos on joku akuutti, niin kylld se onnistuu. (Riitta)
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Mutta tuota kylld se niinku yleiselld tasolla mun mielestd on semmoinen tota mo-
lemminpuolinen, seki tyontekijin ettd tydnantajan taholta tiidks timmoéinen
niinku winwin-ajattelu. Et tilanteen tullen keskustellaan ja koitetaan hakea se rat-
kaisu. Et kumpikaan osapuoli ei niinku sit oo tiidtko et timdn on mentdva ndin tai ei
mene mitenkddn. Vaan et niinku koitetaan hakea sitten niissa tilanteissa ratkaisu.
(Virpi)

Ettd mé& oon yleensd aika niinku tyotelids ja joustava ja annan tyénantajalle paljon
ajastani, jolloin ma oletan ettd timin luottamuksen syntyminen on mahdollistanut
sen, ettd ma pystyn sitten myos tarvittaessa ottamaan sitten itselleni myos aikaa
tarvittaessa perheen asioiden hoitamiseksi. Ja sehdn on se tdrked asia, ettd tulee niin-
ku hoidettua sekd ndmé& omat asiat, ettd myos ne tydasiat. Ja silld tavalla ettd on itse
tyytyvéinen ja pystyy ne niinku ne tavoitteet saavuttamaan. Eiké ole silld tavalla
niinku semmoista stressid, ettd jos méd nyt ldhden vaikka viemddn &itidni sairaalaan,
niin sitten multa jd&d tdmd ja tdmé pois. Vaan ettd se on niinku se tasapaino. (Riitta)

5.2.4 Esimiehen ja lain vastuulla

Julia ja Riitta argumentoivat tyo-perhesuhteen hoitamisen olevan esimiehen
tehtdva. Perheen vaikutusta tyohon voidaan tarkastella esimiestyon kautta, jol-
loin pohditaan kdytdnnon keinoja sekd esimiestyon roolia tyon ja perheen yh-
teensovittamisessa (Aaltio-Marjosola 2001, 186-187). Esimiehen tulee Julian sa-
noin ”pyrkié jarjestimddn se homma niin, ettd ei tule ongelmia”. Lahtokohtana
Julian tydpaikalla on se, ettd tyontekijd voi jaddd hoitamaan sairasta lastaan tai
laheistd perheenjdsentddn kotiin. Tallaisessa tapauksessa Julian mielestd esi-
miehen tulee jdrjestdd tyotehtdavat niin, ettd tyontekijan ei tarvitse huolehtia tyo-
tehtdvien hoidosta. Riitta kuvaa samojen tytehtojen koskevan kaikkia tyonteki-
jOitd, mutta tarvittaessa esimies voi tehdd kohtuullisia mukautuksia helpottaak-
seen tyontekijan arkea. Julia madrittdd puheellaan esimiehen velvollisuudeksi ja
Riitta esimiehen oikeudeksi tydtehtdavien hoidon jarjestamisen.

Mun mielestd meilld on tddlld aika itsestddn selvidd, ettd tuota ndma timmdoiset taval-
laan ihan niinku kaikille kuuluvat jutut. Meilld on kuitenkin perhevapaita jos niinku
pieni lapsi sairastuu, taikka itseasiassa jos joku muu niinku ldheinen perheenjasen
sairastuu, ni silloinkin on. Elikka jos tarvitaan akuutissa tilanteessa hoitamiseen tai
hoidon jarjestdimiseen. Ja ndissd niinku mé koen ettei ole koskaan tullut tilannetta, et-
td olisi tavallaan kyseenalaistettu sitd oikeutta. Vaan ettd on niinku kuitenkin, se on
esimiehen tehtivi silloin niinku pyrkiid jarjestimidian se homma niin, ettd ei tule
ongelmia, ettd pddsee lihtemain. (Julia)

Voidaan tehdai niitd kohtuullisia mukautuksiakin pikkuisen niinku yli sen mika on
mahdollista, ettd voidaan tosiaan sopia, ettd ei tehdd yotyotd esimerkiksi, jos se esi-
miehen kanssa on mahdollista tydyhteistssd sopia. Niin niitd voi tehdd ihan esi-
miehen ja tydntekijdn niin sopiessa, et se on mahdollista. Pddsdantoisesti tuota kaikil-
la on samat tydehdot, mut jos sen sopii niinku sielld tyoyhteisossd, niin ndin voidaan
tehda. (Riitta)

Esimiehen tehtdvana ei ole vain jdrjestdd vastaan tulevia tilanteita tyontekijalle
sopivaksi, vaan myo6s ndyttdd mallia tyontekijoille. Julia korostaa, kuinka esi-
miehen positiivinen suhtautuminen tyon ja perheen yhteensovittamiseen
on “ddrimmadisen tdrked juttu”. Esimies ndyttdd omalla suhtautumisellaan esi-
merkin siitd, ettd tyon ja perheen yhteensovittaminen ei ole ongelma. Riitan
mielestd esimiehen vastuulla on myos tarttua asioihin, jos hdan huomaa tyo-
perhesuhteen aiheuttavan haasteita. Ongelmien selvittimiselld pyritddn varmis-
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tamaan tyontekijan kokonaisvaltainen hyvinvointi, jonka ylldpitdiminen hyodyt-
tdd tyonantajaa pitkalld tahtdimella.

Ja sitten toisaalta se niin kuin mi sanoin, et se esimiehen suhtautuminen siihenhin
on niinku ddrimmaiisen tirked juttu. Silloin niinku vain asia niinku otetaan sellaise-
na, et tdma on yks asia mitd nyt tydeldamassa muutenkin tulee muualtakin asioita
mitkd muuttaa tilanteen, ja sitten niihin pitdd ldhtee jdrjestelemé&dn. (Julia)

Ja pitddkin huomioida kaikkien esimiehien, ettd jos on tuota pitkdkestoista vasy-
mystd tai semmoista, mika selvésti ei ole selittyvd vaikkapa nyt tdssd yhteydessa
niinku perheestd johtuvaa, niin ne pitdd huomioida tai sit selvittdd se syy. Ettd okei,
ettd vauva valvottaa tai ettd johtuuko se jostakin muusta, esimerkiksi vaikka péihtei-
den kaytostd tai timmoisestd. Ettd pienid merkkejda huomaa sitten niinku, ettd niihin
pystytddn sitten myos tyonantajan puolelta tarttumaan ja parantamaan ja varmis-
tamaan sitten se tyokyky. (Riitta)

Tyodnantajan tarjoamat joustavat kdytannot voivat joissain organisaatioissa poh-
jautua olemassa olevaan lakiin ja paitoksiin. Talloin tyo-perhesuhteen kehitta-
minen ei ldhde organisaatiosta, vaan ulkoisesta velvoitteesta. Vaarana on, ettd
organisaatio ei tdlloin pyri itse kehittymddn, vaan keskittyy toteuttamaan jo
olemassa olevia suosituksia. Riitta ja Ulla kuvaavat tytnantajan joustojen perus-
tuvan hallituksen ohjeisiin ja lakeihin. Heiddn puheestaan kuitenkin ilmenee,
ettd he eivit koe lakien ja sdddosten olevan vain ulkopuolelta annettuja maa-
rayksid, vaan he kokevat olleensa itse aktiivisesti mukana lakien toteutuksessa.
Yhteisollisyyttd kuvaavat sanavalinnat “me noudatetaan”, “me tehtiin” ja “me
mietitddn” ilmaisevat tyonantajan aktiivista roolia tyo-perhekdytantsjen toteut-
tamisessa.

Me noudatetaan kaikkia lakeja, sidnnoksii ja suosituksia. Ettd hyvin pystytdan
joustavasti sopimaan kaikki timmoiset tytajan joustot. -- Mut mé sanoisin, et me
noudatetaan kaikkia niitd ohjeita ja suosituksia mitd on annettu. Et hyva ilmapiiri
ndiltd osin. (Riitta)

Tosi joustava on kylld [tyonantaja] ollut. -- Mut ettd mehin tehtiin tosiaan se, halli-
tuksen paddtokselld se etdtydsopimus sitten tai etdtyoohjekin, ettd se on kuitenkin ny-
kypaivaa. (Ulla)

Me mietitdin sitd aina sieltd niinku lain kautta, ettd yhdenvertaisuuslaki nyt sddte-
lee sitd ettd pyritddan ottamaan huomioon ne eldamaéntilanteet ja eri vaiheet ja ika. (Riit-
ta)

Laki tarjoaa hyvén ldhtokohdan tasavertaiselle kohtelulle, mutta se ei edista
organisaation omaa kehitystd. Virpi tunnistaa organisaatiossaan olevan kehitet-
tavdd tyon ja perheen yhteensovittamisessa. Han kokee, ettd tyontekijan omien
vanhempien ikddntymisestd ei puhuta vield tarpeeksi, eikd siihen ole tarpeeksi
toimintatapoja organisaatiossa. Lainsdadanto ei anna ohjeita tyon ja ikddntyvien
vanhempien hoitamisen yhdistamiseen, silld yhteiskunnassa puhutaan ldhinnd
pienten lasten hoidosta. Virpin mielestd asiasta tulisi keskustella enemmén yh-
teiskunnassa, jolloin asia ehkd nousisi organisaatiossakin kasiteltdviksi ja sithen
syntyisi ratkaisuja. Virpin havaintoa tukee Anttosen ja Soinnun (2006) tutkimus
siitd, ettd vaikka pienten lasten hoiva yhdistetddn tyo-perhesuhteeseen, puhu-
taan vanhushoivasta edelleen erillisend alueena tyontekijan eldmassa.
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Sittenhdn on tama isovanhempi tai ettd niinku omat vanhemmat -nakékulma. Mista
sitten on nyt niinku paljon vahemman mun mielestd niinku kokemusta ja kaikkea.
Ihan niinku eiké vaan niinku lainsddddnnon tasolla, kaiken kaikkiaan yhteiskun-
nassa niinku timid koko hommahan on enimmikseen keskittynyt tihin lapsiasi-
aan. Miké on sindnsd hyvéd, mutta ettd nyt kun vdesto vanhenee ja ndin edespdin ja
meidén resurssit hoitaa koko tdmaé asia pienenee, koko ajanhan ne pienenee, ni siitd
nakokulmasta pitdisi keskustella vield paljon enemmaén kylla. Ja miten niinku ikdan-
tyvdt vanhemmat ja nédin, koska se on oikeasti aika lailla hdpeéllinen asia, ettd miten
meiddn vanhustenhoito on menossa huonoon suuntaan. (Virpi)

Tassd diskurssissa tyon ja perheen yhteensovittamista tarkastellaan organisaa-
tion kontekstissa tyonantajan ndkokulmasta. Tyonantaja kuvataan ymmartavai-
send ja empaattisena toimijana, joka on kiinnostunut tyontekijan kokonaisval-
taisesta hyvinvoinnista. Haastateltavat argumentoivat vastuun tyon ja perheen
yhteensovittamisesta tyonantajalle sekd organisaation edustajan, ettd tyonteki-
jan roolissa puhuessaan. Tarkeitd tyo-perhesuhdetta rakentavia tekijoitda ovat
yhteistyd tyonantajan ja tyontekijan valilld, luottamus, joustavuus ja sitoutumi-
nen. Onnistunut tyon ja perheen yhteensovittaminen kuvataan molempia osa-
puolia hyoddyttdvand asiana. Diskurssissa otetaan kantaa hoivavelvoitteiden
yhteiskunnalliseen kehitykseen, mikd kuvataan aiempaa tasa-arvoisempana, ja
muutos koetaan positiivisena.

5.3 Perhemyodnteisyysdiskurssi

Perhemyonteisyysdiskurssissa perhe kuvataan tyontekijan voimavarana, ja vas-
tuu tyon ja perheen yhteensovittamisesta argumentoidaan tytnantajalle. Tyon-
antaja ilmenee sitaateissa johtona, esimiehend, henkilostohallinnon edustajana
tai organisaatiokulttuurina. Tyonantajan suhtautuminen tyo-perhesuhteen hoi-
toon on ennakoivaa, ja perhemyonteinen kulttuuri kuvataan organisaatiossa
tarkednd. Haastateltavat kuvaavat edistdvansd itse johtajana perhemyonteistd
organisaatiokulttuuria avoimella kommunikaatiolla, omalla esimerkilldan seka
tunnistamalla ja tukemalla tyontekijan eri elaméanvaiheita.

5.3.1 Kannustava organisaatiokulttuuri

Perhemyonteisyys ilmenee haastatteluissa eri tavoin. Virpi kuvaa kannustavan-
sa nuorempia tyontekijoitd jadmadn kotiin hoitamaan lapsiaan, silld sitd aikaa ei
saa koskaan takaisin. Myos Elina rohkaisee tyontekijoitd pitimédan tasapuolises-
ti perhevapaita. Virpi ja Elina rakentavat puheellaan organisaation sosiaalista
todellisuutta kannustamalla ja rohkaisemalla tyontekijoitd pitdim&ddn perheva-
paita. Elina kertoo tytnantajan yrittavan olla joustava, jolloin hédn kielellisesti
kuvaa organisaation tarjoavan mahdollisuuden tytn ja perheen yhteensovitta-
miselle. Han jatkaa tyonantajan yrittavan rohkaista tyontekijoitd jaaméaan kotiin,
jolloin hdn kielellisesti tukee mahdollisuuksia, joita hdn aiemmin puheessaan
tuotti. Perhemyonteinen organisaatiokulttuuri ei rakennu ainoastaan siitd, ettd
tyonantaja tarjoaa kdytdntojd tyon ja perheen yhteensovittamiseen, vaan myos
siitd, ettd tyonantaja kannustaa tyontekijoitd aktiivisesti kdyttdimdan nditd kay-
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tantojd. Kannustavaan organisaatiokulttuuriin sisdltyy tyontekijoiden vastuiden
ja sitoumusten tunnistaminen tyon ulkopuolella (Skinner & Chapman 2013),
miké toteutuu sekd Virpin ettd Elinan tydpaikoilla.

Ettd mut ettd sitten niinku, koska useimmat kuitenkin niinku haluaa sen kayttdd, ni
tuota se keskustelu on kato sit semmoista, ettd sehdn hieno juttu ja nédin. Ja en tiedd
miten kaikki muut sanoo mutta itse sanon kylld nuorille, ettd kannattaa ehdotto-
masti [jadda kotiin], koska niitd viikkoja ja vuosia et saa koskaan takaisin, jos olet
ne kaikki toissd. (Virpi)

Me yritetddn olla itse tdlld, meilld on kuitenkin paljon ihmisi4, joilla on lapsia talld
hetkelld ja on niinku nuorempiakin ja yritetdidn olla joustavia. -- yritetaan rohkaista
siithen ettd tasapuolisesti sit miehet ja naiset molemmat olisi kotona ja hoitaisi niita
lapsia, jos on siihen tarvetta. (Elina)

Riitta ja Virpi toivovat tyontekijoiden puhuvan tyopaikallaan perheestd enem-
médn ja avoimemmin. He kuvaavat tyontekijoiden kanssa perheestd keskuste-
lemisen olevan “tosi mukavaa” ja “aivan ihanaa”. Riitta kokee avoimen keskus-
telun tirkednd, jotta pystyy paremmin ymmartamaan tyontekijan voimavaroja
ja reagoimaan tyonantajana tyontekijan eldimédn haasteisiin.

Mun mielestd semmoinen puhe, tarinat on kauhean kivoja, ettd enemmain pitdisi
niinku jutella rennosti, myos tyopdivin aikana, ndistd perheasioista tai siitd. Ettd
sehdn on tosi mukavaa, jos joku tulee ja kertoo ettd tdssd on meiddn nuorimmainen,
tai ndyttdd kuvia ja siind yhteydessi sitten kuitenkin voidaan niinku ihan keskustella,
mikaéli tydntekijd niin haluaa, ni enemmankin sitten perheestd ja kodista ja miten se
onnistuu. Ja sit jos visyttid esimerkiksi, et nidkee selvisti ettd on joku pienen lap-
sen isd tai diti, niin voi sanoa ettd ota nyt vihin leppoisammin timd, ettd si et ole
nidhtivisti nukkunut yoll4, ettd tee jotain semmoisia asioita mitd nyt pystyt teke-
madn. (Riitta)

-- md kylld kyselen hirvedn usein noilta mieskorrikoiltd niinku ndistikin asioista,
mitenkd perhe ja mitenkd lapset ja nédin. Ja sitten se on aivan ihanaa tiidtko kun niin-
ku kaverit tulee kertomaan niinku et meille tulee vauva, ja sitten jos mé onneton vie-
1& sen niinku muistan sitten niinku ja kysya ettd onko han syntynyt ja jos ei ni ne ker-
too ja sit kuule kuvia saapi. (Virpi)

Kannustavuus rakentuu tydpaikoilla eri tavoin. Virpi kuvaa yhteisollisyyden ja
sen myotd perhekeskeisyyden olevan organisaatiokulttuurin keskitssd. Perheen
arvostus ndkyy sekd Virpin ettd Elinan tyopaikoilla yritysten perustajien jdrjes-
tamissd juhlissa, joissa perhe ja tyoyhteiso sekoittuvat. Elinan mukaan perheen
ja bisnestuttavien yhdistdaminen viestii siitd, ettd tyon ja perheen yhdistaminen
on mahdollista. Kannustava organisaatiokulttuuri perustuu molemmissa orga-
nisaatioissa ylimmén johdon asenteeseen tyon ja perheen yhteensovittamisen
onnistumisesta, ja johdon konkreettiseen toimintaan tyon ja perheen yhdista-
miseksi. Anu sanookin johdon olevan merkittdvad esimerkki sallivan ilmapiirin
luomisessa ja perheen ndkemisessd osana kokonaisuutta. lina kertoo jopa men-
neensd alun perin tdihin nykyiseen tyopaikkaansa siksi, ettd han tiesi perhevel-
voitteiden hoidon onnistuvan tyoajalla.

No tdmai kato kaiken kaikkiaan yrityksen kulttuurin keskeinen asia on yhteisolli-
syys -- ja perhekeskeisyys on yks hyvi sen rakentaja. Ja tuota ja kylld perhekeskei-
syyttd tietenkin kuvastaa erilaiset tapahtumat, mitd meilld on ja kaikkea. Ja ihan jo
[yrityksen] shopin collection kato on lapsille ja on kuule tutteja ja meilld aina kun
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syntyy vauva jollekulle ja saadaan siité tieto, ni aina ldhtee kukat ja niin edespain.
(Virpi)

Ettd meilldh&dn on sielld se [yrityksen] henki yksi arvo. Ja siind on niinku timmdoinen
reilu tekemisen meininki ja kaikki timmoiset asiat, tuota ni kylld ne sieltd arvoista
heijastuu. Ja ihan jo yrityksen perustajasta ldhtien, et hin on niinku timméisia per-
heyhteisid kesdjuhlia jarjestdnyt jo silloin 45 vuotta sitten. (Virpi)

Ne oli tosi isot juhlat ja sielld oli perhe ja sitten nima bisnestuttavat samassa juh-
lassa. Et sitten oli hdnen ldhisukuaan, ystdvidan oli sielld juhlissa. Plus sitten meita
tyon kautta tulevia. Ettd siind mielessd sekin on tavallaan oma viestinsi siitd, ettd
nditd asioita voi yhdistda. (Elina)

[Niden ylimmin johdon ja esimiehen roolin] hyvin merkittivini nimenomaan sii-
nd, minkilaisen ilmapiirin se luo siihen, ettd onko se niinku sallittua vai ei ja onko
se, onko perhe niinku ikd&dn kuin este siind tyteldmaéssé ja haittatekijd vai onko se
niinku niin, ettd se on osa eldmaéd ja se pitdd huomioida siind tydssd. Ettd se niinku on
hyvin merkittdvd mun mielestd. (Anu)

Ja sehin oli yks syy, minkai takia itse asiassa silloin alun perin sitten mikin tinne
tulin, vaikka sitten jos opiskeluaikana pyhasti pdétettiin, et koskaan ei olla samassa
paikassa. Mut se oli pakko, koska se, ettd tuota niin niitd on niinku, meni monta
vuotta, et ei tarvinnut tehdd oikeastaan mitddn. Et sielld on ne tietyt ladkarikdynnit,
mut [lapsella] kun ei ole semmoisia, niinku et tarvitsis jatkuvasti kdyda ladkarissd,
niin tuota niitd oli vdhdisesti, mutta ne on niinku pakko hoitaa virka-aikana ne asiat.
(Iina)

5.3.2 Esimerkilld johtaminen

Haastateltavat haluavat omalla esimerkillddn nayttdd mallia onnistuneesta tyon
ja perheen yhteensovittamisesta. Oman esimerkin merkitys on tdssad tapaukses-
sa suuri, silld haastateltavat toimivat johtotehtdvissd, joten he ovat roolinsa puo-
lesta esikuvana muulle organisaatiolle. Haastateltavien esimerkillisyyden voi-
daan ndhdé rinnastuvan aiemmin esitettyyn ndkemykseen johdon esimerkin
vaikutuksesta perhemyonteiseen organisaatiokulttuuriin. Elina ja Miia kuvaa-
vat haluavansa omalla esimerkilldidn ndyttdd, ettd tyolle ei tarvitse antaa koko
elamad, eikd toissd tarvitse olla yotd pdivdd. Myos Tuija ajattelee nadyttavansa
omalla kaytoksellddn tarkedd esimerkkid tyon ja perheen yhteensovittamisesta
muille tyontekijoille. Esimerkin ndyttamisen lisdksi Tuija tuottaa puheellaan
organisaation yhteisollisyyttd ja sosiaalista todellisuutta, jossa perheestd on
kannustettavaa puhua.

Sen takia mulle on tarkedd, ettd méa suurin piirtein piddan omat tyaikani ja méd en
tadlla ole dlyttomén pitkddn ja tavallaan yritin omalla esimerkilld nayttdd sitd, ettd
vaikka sulla on perhe niin sd pystyt hoitamaan tyosi, mutta toisaalta sitten taas sun
ei tarvitse antaa koko eliamaiaisi sille. (Elina)

No kylld mé koen, ettd [esimiehen ja johdon esimerkki] on tidrked ja just silld tavalla
niinku tdrkedd, ettd tavallaan niinku antaa esimerkkid my®0s siitd, ettd on ok, ettd on
tyon ulkopuolista eldmdi. -- en halua tuota antaa semmoista esimerkkid, ettd pitdisi
tehdd yotd pdivaad toitd, ettd mé ajattelen, ettd kylld se niinku tydaika suurin piirtein
riittdd ja valilld voidaan joustaa puolin ja toisin, mutta ettd kuitenkin se on niinku,
mun mielestd se on tirkedd, ettd ei tuu kellekddn semmoista oloa, ettd tdytyy olla
toissd yotd pdivad. (Miia)
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Onbhan silld merkitystd, ettd puhuu puolisostaan ja niinku perheestd ja lapsista, niin
totta kai sillda on. Oma esimerkki se on kuitenkin se ja miten noudatat tydyhteison
sdantojd itse ja miten kdyttdydyt ja teet, niin se on tdrkedd. (Tuija)

lina, Julia, Heidi ja Riitta haluavat omalla konkreettisella esimerkilldan nayttad,
ettd tyo ja perhe on mahdollista yhdistdd. He ovat kaikki tuoneet lapsensa tyo-
paikalle, jos tilanne on sitd vaatinut. lina uskoo hdnen ja hdnen miehensé olleen
hyvéa esimerkki tyon ja perheen yhdistdmisestd, silla heiddn perheensad on ollut
konkreettisesti nakyvilld tyoyhteisossd. Julia ja Heidi kuvaavat ottaneensa lap-
set mukaan tyopaikalle pakon edessd, silloin kun “on pitanytkin jollekin loma-
pdivélle joku tyoasia sopia” tai “molempien pitadd olla tddlla [tyopaikalla]”. Riit-
ta kuvaa tehneensd paljon toitd lastensa ollessa pienid, joten hdn saattoi joskus
ottaa lapset mukaan t6ihin. “Se oli vdhdn semmoista aikaa” heijastaa Riitan
suhtautuvan lasten tuomiseen toihin niin, ettd se oli tehtdva pakosta, silld kiirei-
sessd arjessa ei ollut muutakaan vaihtoehtoa. Lasten ottaminen mukaan tydpai-
kalle on Turpeisen ja Toivasen (2008, 49-52) mukaan yksi keino edistda perheel-
lisyyttd tyopaikalla.

[Tyontekijit] nikee niinku meidin lapset ja tietdd niinku meidén tilanteet ja ndin
poispdin, ni ollaan varmasti siind suhteessa semmoinen sanotaan tuota esimerkki sii-
td, ettd tiukoissakin paikoissa, niin kylld se perhe voi pysyéa yhdessa niinku vaikka
tuota, vaikka tddlld on valilld tiukkaa ja kotona on ollut tiukkaa, niin siind suhteessa
uskon kyllg, et ollaan aika hyvia esimerkki. (lina)

Et mulla on saattanut joskus olla pojat tddlld mukana, esimerkiksi sellaisessa tilan-
teessa niinku kesidloman aikana, jos on tarvinnutkin tulla, niinku et on pitanytkin jol-
lekin lomapadivélle joku tyoasia sopia. Et toi on itseasiassa semmoinen juttu et se
kannattaa hoitaa tuossa. Ni mulla on saattanut olla pojat mukana. (Julia)

Ettd lapsethan meilla tadlld kiy vililld, jos on joku tilanne, niin ne tulee tdnne, ja mad
istutan ne neukkariin, ja ne on, ndima ihmiset tottunut nikee ne. Ei tddlld muiden
lapsia kdykddn kun meiddn. Mutta ne on niinku tdalld, tuttu paikka, ettd tulevat
kdymaan tadlld ja se on aina ihan, ei siitd kukaan mitddn sano eikd nédin. -- ettd ei oo
mitddn semmoista, ettd lapset ei nyt sit voi jossain neukkarissa istua kattomassa Pa-
dilla, jos on joku tdrked juttu, et meiddn molempien pitdd olla tdalld tai ndin. (Heidi)

Mai oon ollut niin monenlaisissa tdissd, missd ma oon tdysin sekoittanut vapaa-ajan ja
tyon, ja varsinkin silloin kun lapset oli pienid ni oli aika selkedsti niin, ettd ma olin
ldhestulkoon aina toissd, tai mulla oli jopa lapsetkin mukana joskus toissd, et se oli
vahdan semmoista aikaa. (Riitta)

Katja kokee omalla esimerkilld johtamisen olevan vastuullisuutta. Hanesta olisi
kauheaa, jos joku kokisi, ettd hdn toimisi epdeettisesti. Katjan sitaatti viestii
vahvasta moraalista ja oikeudentunnosta, jotka toimivat perustana johtotehta-
vissd toimiselle ja esimerkkind olemiselle.

Musta tuntuu, ettd toiminta pitdd olla aina siis semmoista vastuullista ja semmoista
ei voi niinku, ettd olisi ihan hirveds, jos niinku joku kokisi jotakin, ettd hantd kiusat-
taisiin tai jotenkin, ja vaikka minun osalta. Siis mé en vois, tietoisesti en vois, mutta
jos joku kokisi, ettd mé jollakin tietylld tavalla, ettd hian niinku kokisi mun toiminnan
kiusaamiseksi, md olisin aivan niinku jarkyttynyt tai siis silld tavalla, ettd se pitdisi
heti niinku selvittdd, ettd miksi timmoinen niinku. (Katja)
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Outi ja lina kokevat johdon olevan tdrked esimerkki tyon ja vapaa-ajan rajanve-
dolle. Outi tunnistaa organisaatiokulttuurin ldhtevdn pohjimmiltaan toimitus-
johtajan toiminnasta. Hanen mielestddn toimitusjohtaja ndyttdd mallia esimer-
kiksi viestintdkulttuurista, ja “harva uskaltaa olla vastaamatta” toimitusjohtajal-
le tydajan ulkopuolella. Outi kuitenkin sanoo arvostansa sitd, ettd hanen nykyi-
sessd tyOssddn vapaa-aikaa kunnioitetaan. lina puolestaan on sanonut organi-
saation johdossa toimivalle miehensa didille suoraan, ettd ”4ld viitsi pilata sun-
nuntaipdivdd” viestimalld tyontekijoille turhaan viikonloppuna. Outin ja linan
sitaatit kuvaavat heiddn arvostavan selkedd rajaa tyon ja vapaa-ajan valilld, silld
he kokevat molemmat viikonloppuna kulkevan organisaatioviestinndn vapaa-
aikaa hdiritsevana.

Kylldhin se tietenkin sieltd niinku toimitusjohtajasta lihtee monesti se kulttuuri,
ettd jos toimitusjohtaja spammaéé suoria alaisia viikonloppuna, niin harva on vastaa-
matta, ni harva uskaltaa olla vastaamatta ja harva asettuu siihen, et hei, mun rajat
menee perjantaina seitsemdntoista, maanantaina seitseman, ja silld vililld en vastaa.
Ettd niinku sit, et jos se esimies spammaéé, niin sit sithen aika helposti mukaan, niin
tuota tdd menee onneksi nyt niinku ndin pédin. (Outi)

Se miki tédssd nykyisessd duunissa on ja meiddn organisaatiokulttuurissa, ni meilld ei
liiku sahkopostit viikonloppuna ja se on aivan ihanaa. Et perjantai-iltana rauhoittuu
ja esimerkiksi mun esimies ei koskaan laita viikonloppuna, se ei vastaa ikind viikon-
loppuna meille, hdn vastaa sit maanantaina. Et musta se on ihanaa, et se viikonlop-
pua kunnioitetaan, ettd aina ei ole ollut ndin ihana tilanne. (Outi)

Siitd md sanoin niinku justiinsa tuota miehen didille, m& sanoin ettd jos sd tulet sun-
nuntaina tdnne, niin 4ld laita niitd sahkoposteja, et sanoin ihan suoraan, et ne on niin
olemattomia vililld, et dld viitsi pilata sunnuntaipdivid, ettd odota, ajasta se lihte-
miin maanantaiaamuna ettd. (lina)

5.3.3 Tyouran eri vaiheiden tunnistaminen

Haastateltavat korostavat tyon ulkopuolisen elamdn huomioimisen tdrkeytta.
Tyontekijan eldmd koostuu eri vaiheista, joissa tyontekijd kaipaa erilaista tukea.
Tyonantajan tulisi osata huomioida tyturaan vaikuttavat eri elamé&nvaiheet,
joissa tyontekijad kaipaa tietyn tyylistd tukea ja johtamista. Riitta ndkee tarkedna
sen, ettd tyonantaja mahdollistaa edes lyhyen tai osa-aikaisen tyoskentelyn pit-
kien hoitovapaiden aikana, jotta tyontekijan ammattitaito sdilyy ylld. Sanna
puolestaan kuvaa halunneensa itse tehda toitd hoitovapaalla ollessaan, silld han
koki tdarkednd oman ammattitaidon ylldpitdmisen. Riitta ja Sanna kuvaavat
tyonantajan ja tyontekijan ndkokulmasta sitd, kuinka tarkedd on tukea tyonteki-
jdd elaman eri vaiheissa. Sanna sanoo laittaneensa lapset aina etusijalle, mutta
halunneensa pysyd myos tyossd mukana. Riitan mielestd esimiesten tulisi edis-
tdd tdllaisia joustavia ratkaisuja tyopaikalla. Riitta ja Sanna tuottavat puheellaan
sosiaalista todellisuutta, jossa perhevapaiden pitdmistd ei ndhdd tyouraa hait-
taavana tekijind organisaatiossa. Sama ndkemys ilmeni myos Kivimden ja
Otonkorpi-Lehtorannan (2003, 109) tutkimuksessa, jossa tyontekijat eivat koke-
neet perhevapaiden pitdmisen estdvan heiddn tyouralla etenemistaan.
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Ja tyonantajat ei saakaan vaatia mahdottomia, ettd pitdisi pystyd niinku katsomaan
se koko tyouran aikainen eldmai ja tyoura jatkumona, ettd on tiettyjd vaiheita, jol-
loin tehddédn tietyn tyylistd esimiesty6td ja johtamista suhteessa vaikkapa nuoriin
naisiin, joilla on sitd perhettd kotona. Mutta kuitenkin pitdisi mahdollistaa se, etta
myos viliajat tyoskennellddn ja se osaaminen karttuu, ettei pudota tavallaan pit-
kien perhevapaiden jilkeen siihen, ettd ei endd niinku hallitakaan sitd ihan omaa
ydinosaamista. Ettd sehdn on monilapsisissa perheissd varmaan se pelko, jos didit
ovat kotona, ettd ndin voi kdyda. Ettd edes sellainen osa-aikainen tai lyhytaikainen
tyoskentely vélilld on tosi hyodyllistd ja pitdisi sitd niinku kaikkien valveutuneiden
esimiesten edistdd kylld, ettd ndin tehtdisiin. (Riitta)

M3 oon aina soveltanut ja sovittanut mun tyon mun tuota perheen nakokulmasta
niin, ettd lapset on ollut aina etusijalla, ja silloin, kun lapset oli pienid, niin ma tein
tavallaan toiti silloin kun mies tuli t6istd, niin mi menin tekee sitten muutaman
tunnin, ettd md pysyin siind tyon syrjdssd koko ajan, ettd md en jadnyt pois siitd, et-
td tein osa-aikaisesti muutaman tunnin viikossa. (Sanna)

Pirjo ja Riitta tunnistavat tyonantajan hyotyvan tyontekijdn eri eldménvaihei-
den tukemisesta. Pirjon mielestd elaméntilanteen huomioiminen vaikuttaa posi-
tiivisesti tyossd jaksamiseen. Riitta kuvaa pyrkiviansd kehittamddn tyontekijan
tyon ja perheen suhdetta, silld ”sieltdhdn se ldhtee se tyokyky sieltd omasta
elamastd”. Molemmat haastateltavat ovat sitd mieltd, ettd tyonantajan kannattaa
edistdd tyontekijan kokonaisvaltaista hyvinvointia, silld se parantaa pitkalla
tahtdimelld tyossd jaksamista.

Ettd tuota mé haluan ettd tuota, ettd ihmisilld on semmoinen fiilis, ettd tuota tyonan-
taja on joustava ja huomioi niinku eldmén muutostilanteita, ettd tuota, koska se on
ihan normaalia, ettd eldmissd tapahtuu eri ikdkausina eri asioita, niin tuota ma ha-
luan tukea tyontekijoitd niissd vaiheissa, koska tuota yleensi se vaikuttaa positii-
visesti ja yleensd jaksetaan tyossd paremmin, kun sitten eldméntilanteet huomioi-
daan. (Pirjo)

Ja sitten valvotaan sitd, et milld tavalla, et niinku tdssikin se meiddn suunnitelma sa-
noo ettd me pyritidn myos edistimdin, ei pelkastaan toteuttamaan niitd olemassa
olevia sdint6jd, vaan my®ds niinku edistdméan ja kdynnistamaén jotain kampanjoita
joskus. Ettd tuota voitaisiin niinku miettid semmoisia uusia avauksia myos tdhén, et
milld tavalla saataisiin niinku tyokyky4 ja terveyttd ja jaksamista ja perheen tukea
myd9s tédtd kautta tuettua sitten. Ettd sieltihdn se lihtee se tyokyky sieltd omasta
elimista. (Riitta)

Toisaalta Julia tuo esille sen, ettd tyouran eri vaiheissa olevia tyontekijoita tulisi
kohdella samalla tavoin. Hdnen mukaansa jokaisen eldmé&dn kuuluu tiettynd
aikana haasteita, jotka vaativat tietynlaista joustoa ja johtamista tyonantajalta.
Tyodnantajan tulisi ndhdéa kaikki tyontekijdt samanarvoisina, eikd kohdella tiet-
tyd tyontekijaryhmaa eriarvoisesti sen hetkisen elaméntilanteen perusteella.

M3 oon védhan ehkd itsekin ollut joskus allerginen sille, ettd md néden ettd tosiaan
ikdantyvéat on ihmisid samalla lailla kuin ei-ikdantyvit. Ja kullakin on niinku omana
aikanaan tietynlaisia juttuja, et pikkulapsivaihe on eri asia, kun sitten on murros-
ikdisid lapsia, ja sit itseasiassa alkaa tulla se vaihe, kun omat vanhemmat ikédantyy ja
ne saattaa ruveta tarvitsemaan. Se on tdélld aika tuttu ilmio, ettd meilld on tosi pitkid
tydsuhteita, ja on niinku omaakin henkil6sto4, jotka on tavallaan eldkoityvaa viked,
ni heilld saattaa olla vanhempia, joista he huolehtii. (Julia)
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Téassa diskurssissa tyon ja perheen yhteensovittaminen kuvataan tyonantajan
oikeutena ja velvollisuutena. Tyonantaja arvostaa perhemyonteistd organisaa-
tiokulttuuria ja haluaa kehittdd kaytantojd, jotka tukevat tyon ja perheen yh-
teensovittamista eldman eri vaiheissa. Vastuu tyo-perhesuhteesta maaritellaan
tyonantajalle, mutta tyontekijat haluavat olla mukana rakentamassa organisaa-
tion perhemyonteisyyttd. Sosiaalinen todellisuus tuotetaan tyontekijoiden pu-
heessa kannustavilla ja rohkaisevilla sanavalinnoilla sekd yhteisollisyyden ko-
rostamisella. Perhemyonteinen kulttuuri rakentuu puheen liséksi johdon asen-
teissa, haastateltavien esimerkissd sekd organisaation tapahtumissa, jotka vies-
tivét tyon ja perheen yhteensovittamisen onnistumista.

5.4 Valinnanvapausdiskurssi

Valinnanvapausdiskurssissa haastateltavat kuvaavat olevansa hyvin sitoutunei-
ta tyohon. Haastateltavien johtotyon luonne maédérittelee jo sen, ettd tyontekijoil-
td vaaditaan paljon. Heilld on paljon vastuuta, mutta vastapainoksi heilld on
vapaus maddrittdad itse omat tyoaikansa. Haastateltavat argumentoivat tyon ol-
leen oma valinta, jolloin vastuu tyon ja perheen yhteensovittamisesta on heilld
itselldan. Valinnanvapausdiskurssissa perheen kuvataan vaikuttavan positiivi-
sesti tyohon, mutta perhe ei madritd tyonteolle rajoja. Suhtautuminen tyon ja
perheen yhteensovittamiseen on reaktiivista, eli asioihin tartutaan vasta, kun ne
tulevat eteen.

5.4.1 Tyborientaatio

Haastatteluissa nousi esille johtotehtdvissd toimiville tyypillinen vahva sitou-
tuminen tyohon. Virpi, Anu ja Pirjo eivit koe tyontekoa velvollisuutena, eivatka
he laske tytaikaa, vaan he tyoskentelevét niin paljon kuin vaaditaan. Haastatel-
tavien tydorientoitunut suhde elamé&éan rakentuu puheessa monin ty6hon sitou-
tumista kuvaavin sanavalinnoin. Haastateltavat kuvaavat itseddn tydorientoi-
tuneeksi, tyonarkomaaniksi, yrittdjahenkiseksi ja uran tekijdksi samalla kun he
kuvaavat tyotd elamdntapakysymykseksi, henkilokohtaiseksi orientaatioksi ja
koko eldmdksi. Virpi kuvaa asennettaan tyotd kohtaan tyopdivan pituuden
kautta: “musta tuntuu ettd ma ldhden kesken, jos ma ldhden siind kohti pois”,
kun tyopdivd normaalisti paéattyisi.

No tydaika on semmoinen, ettd mind tulen tdnne kylld siind noin kahdeksalta. En
valttamatta just tdsmalleen kahdeksalta mutta sanotaan et vartin yli kahdeksan ma
tadlla kylld niinku olen 99 prosenttisesti. Ja sitten mind ldhden tdaltd pois useimmiten
kun mind en endéd niinku jaksa tehdd, ellei oo jotain sovittua, mutta useimmiten mina
lahden t44ltd pois, sitten niin tuota jos ma oon t4illd kotimaassa ja toimistolla ni vii-
den ja seitsemdn vélissd ldhden pois johonkin aikaan. -- mid oon niinku tottunut sii-
hen, ettd se pdivd on pidempi kun se normityopdivd, ettd musta tuntuu ettd ma
lihden kesken jos mi lihden siind kohti pois. (Virpi)

Mai olisin varmaan tyonarkomaani ilman perhettd, sanotaanko nyt suoraan, et mul-
la on tietty niinku taipumus ehkd tdhdn niinku et tekee liikaa eikd tajua, ettd vasynyt
ennen kuin siind vaiheessa on liian vasynyt. Ettd se on varmasti niinku ikdan kuin
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pakottanut siihen, ettd on sitd vapaa-aikaa. Ettd se on ihan hyvikin. Ja kylldhan se
siis tasapainottaa kuitenkin sité, et sitten vie ne ajatukset kylld totaalisesti kotona
useinkin sitten pois tyostd. (Anu)

Mutta kylld md, se on jannd piirre, kun ma mietin, ettd tuota miksi se kuitenkaan,
vaikka vililld vasyttddkin niinku kaikkia varmasti, niin se ei kuitenkaan mua rasita,
ettd mé niinku vaan, tyo6 lipaisee minut aina mukanaan. Ettd mulla on sen verran,
ma tunnistan itsestdni sitd yrittijihenked, ettd mad vaan niinku alan hoitamaan asi-
oita yrittajaimadisesti, ettd ma kannan sen vastuun niinku omasta yrityksesténi niinku
tavallaan tdstdkin yksikostd, miké tietenkin on toisaalta tarkoituskin, ettd semmoinen
tehtdvahdn mulle on annettu tdssa. (Pirjo)

Ettd siis sindnsd kun mé niinku nuorenakin, mé en niinku missddn vaiheessa ajatellut,
ettd mulla tulee perhettd ylipddnsd, ettd mad niinku hyvin varhain jotenkin koin, et
mad haluan tehdad uraa ja ndin, ettd sitten yhtidkkid vaan tajus, ettd okei, ettd on tédssd
tallain neljd lasta, ettd miten tdssd nyt ndin péasi kdyméaan. (Anu)

Niin ei kun se on varmaan sitd yrittdjamadistd otetta tavallaan, méd koen niinku itse
niin, ettd se on asennekysymys ja tavallaan elimintapakysymys, ettd tuota, ettd jos
maé koen taman, tai koenkin tdmén niinku tai jos koen jonkun asian niinku omakseni,
niin se vaan sitten, en mé laske sitd niinku silld lailla, ettd tuota nyt, miten, ettd tuota
tdmad vie multa niinku et md jotakin menetan. (Pirjo)

Se vaan on ehka tiidtko sellainen henkilokohtainen niinku orientaatio tihdn ela-
madn, ettd ei se nyt oo mulle se raja niinku ettd mikad on vapaa-aika ja miké on tyoai-
ka ni ei, ma en oo ikind mitddn tyoaikojani laskenut missdan hommassa missd ma
oon ollut eika silleen, ettd se vaan on sellainen oma orientaatio jotenkin tdhan. (Virpi)

Anu toteaa ylempind, ettd han olisi todenndkoisesti tyonarkomaani ilman per-
hettd. Myos Niina toteaa olevansa luonteeltaan sellainen, ettd hidn tekee paljon
toitd. Han kuvaa kuinka tyot tulevat jatkuvasti kotiin. Toisaalta Niina toteaa
perheen tasapainottavan eldmad, silld eldmdssa tulee olla muutakin kuin tyota.
Anu ja Niina kuvaavat molemmat perheen pakottavan heidit irrottautumaan
valilld toistd. Vaikka he molemmat tekeviat mielellddn toitd, he toteavat perheen
kanssa vietetyn ajan olevan hyvaa vastapainoa tyolle.

Kun tahtoo olla semmoinen, ettid on sitd tyotd paljon, niin mullahan helposti tulee
sitten kotona tehtyai sitd, niin kylldhdn sitten aina valilld kokee sitten, ettd se vahadn
paheksuntaa voi herdttdd miehessd. Ettd vaikka hankin tekee vililld, niin ei ldhelle-
kdan niin paljon, ettd mé& pyrin sitten rajoittaan sitd, ettd en niin paljon tekisi. Sitten
mai teen, kun mé reissaan tuolla, niin sitten kun oon illat hotellissa, niin méi teen sielld
kauhean paljon sitten hommaa, et mun ei tarvitsisi kotona tehda. Tavallaan, ettd se,
niinku se on semmoista positiivista vaikutusta, ettd saisi oikeesti niinku tasapainot-
taa, ettd vois oikeesti olla sitd, enemmain sitd muutakin kuin tyotd. (Niina)

Sanna, Elina ja Julia ovat huomanneet, ettd suhtautuminen tyohon ja tyonte-
koon ei sdily muuttumattomana lépi elamén. Sanna kuvaa sairastumisen muut-
taneen hdnen suhtautumisensa tyohon, sillda hanen kehonsa ei kestd endd yhtd
paljon tyotd kuin ennen. Han kuvaa sopeutuneensa tilanteeseen pakon edesta.
Elina kertoo eldneensd aiemmin vain tyotd varten, mutta nykydan hian kokee,
ettd lapsen saaminen on tuonut elimddn muutakin sisdltod ja tasapainoa. Myos
Julia tunnistaa lasten saamisen myotd alkaneensa tarvita enemman joustoa, silld
kaikkia lasten asioita ei voi hoitaa tyopdivdn pddtyttya.
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Mun on pakko ollut opetella uusi elimédntilanne ja sovittaa se tyo ja tekeminen,
kaikki muu tekeminen nyt tdn viiden vuoden aikana. Ettd niinku sanoin alussa, niin
pdd tekis enemmaén, mitd keho kestdd, niin se on se opetteleminen timmoiseen. Md
tykkddn tyostd ja tyon tekemisestd ja se tuo iloa eldmé&édn. (Sanna)

Niin se jotenkin niinku, ei ole ollut helppo prosessi kasvaa sitten didiksi ja perheel-
liseksi ja niin ettd sulla on velvoitteita muitakin kun se ty6. Kun si oot ollut koko sii-
henastisen eldmén pelkdstddn sitd tyotd varten ja se on ollut sun koko eldmaé. Ni sit
kun s& 16ydét sen balanssin ja sd niinku saat sen hyvinolontunteen muustakin kuin
vaan siitd tyostd, ni se tuo siihen sitdi semmoista harmoniaa. (Elina)

Sit varmaan joku muutos on siindkin kohtaa tullut kun lapset on syntynyt, ettd sitd
on niinku tarvinnutkin sitten niinku enemmain siti joustoa molempun suuntiin,
ettd tavallaan se ettd silloin kun on hoitanut vaan omia asioitaan ni silloin se vapaa-
aika on riittanyt tavallaan se normaali sielld tyopdivdn jdlkeen, mutta sitten kun lap-
set ei aina katso aikaa ja paikkaa, milloin ne saattaa jotakin tarvita taikka joku tilanne
tulee, niin ni sekin on varmaan tehnyt sen, ettd se on semmoista vihadn edestakaisin
menemistd enemman. (Julia)

Lapsen saamisen myo6td vapaa-aika vahenee, kuten Julia aiemmassa sitaatissaan
huomasi. Saman havainnon on tehnyt myos Virpi, joka kertoo toivoneensa ko-
tiapua lasten ollessa pienid. Koska Virpi halusi panostaa tyohonsd, aika lasten
kanssa jdi vahdiseksi. Han olisi toivonut voivansa viettdd kaiken vapaa-aikansa
lasten kanssa leikkien, jos olisi saanut apua kotitdiden hoitamisessa. Sekd Vir-
pin ettd Anun sitaateista voi huomata ristiriidan tyontekijan ja vanhemman roo-
lien valillda. Molemmat pohtivat tyonteon vaikutusta perhe-elamddn, silld tyon
myotd aika perheen kanssa vdhenee. Anu pohtii sitd, ettd ajattelevatko lapset
hédnen laittavan tyon perheen edelle, silld hdn puhuu t6istd paljon kotonaan.
Anun sitaatti osoittaa, ettd tyon ja perheen suhdetta ei rakenneta kielellisesti
vain tydpaikalla vuorovaikutuksessa tyckavereiden kanssa, vaan myos kotona
vuorovaikutuksessa perheen kanssa.

Mun tyyppiselle ihmiselle, niinku joka on siis timméinen tydorientoitunut ihmi-
nen, mutta rakastaa lapsia ja niinku ndin, ni kylld semmoinen ihan sdénnollinen ko-
tiapu olisi ollut ihan huippu juttu silloin kun ne omat lapset oli pienid. No sen takia
ettd se olisi tehnyt kato kaikki ne siivoamiset ja huolehtinut ne safkat kaupasta ja
tehnyt ne ruuat valmiiksi ja pessyt ne pyykit ja kaikki timmoiset, jotta sen ajan kun
mai olin kotona ni mi olisin leikkinyt vaan niiden lasten kanssa. (Virpi)

M3 oon joskus miettinyt sitd, ettd miten lapset kokee, ettd kun mé niinku kuitenkin
aika paljon puhun t6istd, tai niinku just sanon vaikka et en voi, kun on t6ita tai muu-
ta, ettd miten ne, ettd ma en oo, ettd tuleeko heille jossain ajattelu, ettd ma niinku pis-
tan tyon edelle perhettd tai muuta. (Anu)

5.4.2 Vapaus ja vastuu

Haastateltavat kuvaavat, kuinka he voivat itse vaikuttaa merkittaviasti siihen,
milloin ja miten he tyonsd suorittavat. Tyonantaja antaa tyontekijdlle suuren
vapauden, mutta toisaalta tyontekijd on itse vastuussa siitd, ettd tyot hoituvat.
Elina kuvaa sen olevan aina tyontekijin oma pdatos, ettd tyotehtavit tulevat
hoidettua. Tietty vapaus ja vastuu kuuluvat johtotehtdviin, mutta Elina kertoo
tyonantajan haluavan antaa lisdd vapautta tyontekijoille kaikissa tyotehtavissa.
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Periaatteessa kaikillehan se [etdtyd] on mahdollista, eli meilld melkein kaikilla tyon-
tekijoilld on lappaérit, mutta mehén ei korvata sindlldan sité, eli se kuuluu siihen kuu-
kausipalkkaan, ettd sd teet tietyn madrdn toitd. Ja tuota sun tehtdvit tulee hoidettua,
ettd se on sit sun oma pditos aina. (Elina)

Konsernin suhteen musta tuntuu, ettd sielld on muutostuulet menossa, etti sielld ha-
lutaan enemman antaa vapautta. Ettd ldhinn4 silld lailla, ettd kunhan tehtidvit tulee
hoidettua, ihan sama missa ja milloinka ja miten si ne teet. Etté silld ei ole merki-
tystd ettd jos sun tarttee hakea lapset hoidosta tai muuta. (Elina)

Virpi, Elina ja Julia kuvaavat kdyttdvdnsa vapautta méadritelld omat tycaikansa
perheen ja vapaa-ajan jdrjestimiseksi. He kuvaavat omaa valinnanvapauttaan
itsendisyyttd korostavin sanavalinnoin: maé jdrjestdn sen kalenterin, sd pystyt
varaamaan, se on itsestd kiinni, mulla on mahdollisuus paattad. He madrittele-
vdt vapauden olevan omasta pdatoksestd kiinni, silld he voivat itse jdrjestelld
oman tyonsd niin, ettd he pddsevit tarvittaessa ldhteméddn. Julian mielestd “se
on oikeestaan aika valttaméatontdkin et niin tekee”, silld muuten vaativa tyo vie
helposti mukanaan.

Ja kun he [omat vanhemmat] ei asu t&lld paikkakunnalla, ni kylld se on tima niinku
mahdollisuus jdrjestelld oma tydaikansa ja omat tyonsd, ni se on se pddasiallinen
juttu. Et jos mun pitdd nyt ajaa heidédn asioita hoitamaan sinne tunnin matkan p&a-
hén ni ming sitten ldhden jonakin pédivana kahdelta, mi jdrjestin sen kalenterin niin
ettd ma padsen lihtemdin ja menen ja hoidan. (Virpi)

Et yleensd ma yritdn sit tai en muista ettd niitd tilanteita olisi juurikaan ollut, ettd ma
olisin joutunut kdymaéaan kesken pdivéan pois, ettd suurimman osan asioista sd pystyt
etukiteen varaamaan niin ettd sd hoidat aamulla tai illalla tai ensimmaiiseksi tyo-
pdivistd, ettd sit tuut vihin myohemmin t6ihin. (Elina)

Mutta tuota muutoin sitten niinku ei sitten tietenkddn ole timmoista tydajan seuran-
taa eikd tammoistd. Ettd kylld niihin sillain pystyy itse vaikuttaa, ettd jos haluaa ldh-
ted jonakin perjantaina kahdelta ni kylld sitten voi ldhted kahdelta, ettd se on lihinna
itsestd kiinni ettd jarjestdtko niin ettd padset lahtemadn. (Virpi)

Et ei timmoisessa tyossa oikeestaan voi aina niinku katsookaan sitd kelloa, ettd sit se
tehdddn silloin kun tarve on, mutta toisaalta mulla on sitten se mahdollisuus myos se
sitten niinku paattdd, et jos ma niinku, mulla ndkyy et on mahdollisuus, ni ma pystyn
jaamaéan kotiin pidemmaéksi aikaa ja tulla vahan mydhemmin taikka niinku ottaa
myos sen vapaan sitten. Ja se on oikeastaan aika vialttamatontikin et niin tekee. (Ju-
lia)

Vaikka tyoajalla kuuluu tehdd vain tyotehtdvid, Virpi kokee sopivan tilanteen
tullen voivansa hoitaa asioita idkkddn ditinsd puolesta. Hin ymmartad, ettd vas-
tuu tyotehtavistd menee oman vapauden edelle. Outi kuvaa voimakkaasti tyon-
tekijan velvollisuutta hoitaa oma tyonsa tilanteesta riippumatta. Hanen mieles-
tdan “minkddn asian varjolla ei saisi jdttdd jotakin sovittua esimerkiksi tekemat-
td”. Han kuitenkin ymmartad, ettd valilld voi tulla ylldttavid esteitd, mutta sil-
loin han odottaa avointa kommunikaatiota asian ratkaisemiseksi.

-- mutta jos mun pitdd nyt joku lyhyt puhelu vaikka soittaa niinku mun vanhan 4ditini
puolesta jonnekin, niin kylld ma nyt kaivan sen viis minuuttia jostakin etti ma sen
puhelun hidnen puolestaan soitan. Ettd ei se niinku tietenkin ettd riippuu, voi olla
semmoinen tilanne ettd ei yksinkertaisesti voi eikd pysty mutta tuota, siihen ei niinku
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sindnsd mitddn taimmoisid sddntorajoitteita ole. Ettd ei tietenkddn tyoaikaa kukaan
niinku saa kdyttdd johonkin omien asioittensa hoitamiseen. (Virpi)

Et niinku musta ty6asiat pitdd hoitaa, oli se tilanne mika tahansa, mutta et jos nyt
on jotakin sellaista, joka nyt estda talla hetkelld toimimasta, niin jos sen avoimesti sa-
noo. Siis se on musta inhottavaa, ettd niinku sovitaan, et joku tekee jotain ja sit se jad
tekemattd vaikka sen takia, et hoitaa sairaita lapsia. Vaan sit jos soittaa ja sanoo, et
hei, et me oltiin sovittu, et tdd valmistuu, mut nyt mul on lapset sairaana, mitd teh-
d&dn, niin musta se on niinku fair play. En mé voi sanoa, ettd hei, sun pitdd se tehds,
vaan md ymmadrrdn ja sit sovitaan. Mutta sitd md en niinku, et musta niinku min-
kddn asian varjolla ei saisi jdttdd jotakin sovittua esimerkiksi tekemittd. (Outi)

5.4.3 Oma valinta

Haastatteluissa ilmenee haastateltavien tahto hallita omaa tyotdan. Haastatelta-
vat kuvaavat suhtautumistaan tyontekoon individualistisuutta korostavin sa-
navalinnoin: itse haluan, itse se on tehtdvd, en kysele mitddn, mé vaan haluan,
mun oma valinta. Haastateltavat eivadt koe tyon tuomista kotiin kuluttavana,
vaan haluavat olla jatkuvasti ajan tasalla. He maddrittdvit itse rajansa tyon ja
vapaa-ajan vdlille. Kuten Elinan sitaatista kdy ilmi, raja tyonteossa tulee vetdd
johonkin, ja hdn on vetdnyt sen sahkopostin lukemiseen kotona.

Ja et minua henkilokohtaisesti se ei niinku yht&dédn héiritse eikd haittaa ettd on koko
ajan kartalla ja seuraa tilannetta. Joitakuitahan se haittaa ja silloinhan pitda toimia
toisin. Ettd ei kukaan niinku edellytd, ettd md oon koko ajan kartalla tuosta mité ta-
pahtuu ja nédin, et se on vaan niinku itse haluun tehda niin. (Virpi)

No kylld mé& oon ottanut semmoisen ndkokulman, ettd itse se on tehtidvi, et se on
tdammoisessd positiossa tehtdva ihan niinku itse ja katsottava, ettd missd ne menee ne
omat rajat ja minka verran joustaa ja venyy ja minka verran tekee. (Outi)

-- ettd kyll4 sitd niinku tulee sitd tyotd tehtyd, ettd ihan hyvalld omallatunnolla oon
pois, jos tuntuu siltd, ettd en kysele mitddn ettd. (Niina)

En mai niinku nie sitd mitenkididn, mi vaan niinku haluan, et hommat hoituu. Ja
asiakastyytyvéisyys on mulle hirveen tarkedd, ettd se asia, niinku ne hommat hoide-
taan, vaikka olisikin lomalla ettd. (Heidi)

Sitd niinku sahkdpostin lukemisen takia sulla on koko ajan puhelin ja ma ainakin ko-
ko ajan sitten tsekkaan sitd tilannetta, ettd tuleeko sdhkopostia. Et siind mielessd ne
[ty0 ja vapaa-aika] limittyy, mutta ma en pidé sitd niinku ongelmallisena kylld, et se
on ihan mun oma valinta ettdi md oon ndin sit tehnyt. Mutta mulla ne on aika kui-
tenkin selkeitd sitten ettd sen pidemmadlle mé en sitten mene, ettd koko ajan olisin
naputtelemassa tai muuta. Se on aika selked jako. (Elina)

Johtotehtavissd tyoaika ei ole sdannollinen, vaan tyot seuraavat helposti kotiin.
Outi, Heidi ja lina kertovat tekeviansa toitd illalla kotona, kun taas Riitta jatkaa
mieluummin tyopdivad tarvittaessa tyopaikalla. He ovat kaikki tehneet itse pda-
toksen, ettd haluavat hoitaa tyotehtdvidan illalla varsinaisen ty6ajan jdlkeen.
Silti Outi asettaa itsensd uhrin asemaan: “kun mul ei reppanalla ole tydaikaa”.
Ty6ajan puuttumisesta johtuva tyon ja vapaa-ajan epdselvd rajaus vaikuttaa
héiritsevdn Outia, vaikka hdn on tydskennellyt kymmenid vuosia johtotehtdvis-
sd. Toisaalta Outi jatkaa, ettd hdn hoitaa koko ajan vdhenevadssd médrin tydteh-
tavid iltaisin, joten toiden seuraaminen kotiin on voinut alkaa hdiritd hantd vas-
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ta myohdisemmalld tyouralla. Tama on linjassa aiemman tutkimuksen kanssa
siitd, ettd tyon ja perheen yhteensovittamisen konfliktit alkavat hdiritd voimak-
kaammin myohdisemmalld uralla (ks. Martins, Eddleston & Veiga 2002).

Siis kun mul ei reppanalla ole tybaikaa, et tota, no kyl sitd sdhkopostia tulee vilkuil-
tua ja jos puhelin soi, niin mé vastailen. Mutta m& huomaan, ettd ehka koko ajan va-
henevidssd madrin, kun ne ei vaan lopu. (Outi)

Mutta kuitenkin niinku sanoin tuossa, ettd kannykéstd kurkin niitd sdhkoposteja, et
ei ne tyot silti tekemdttd jdd, ettd mé saatan vastata johonkin viestiin kymmenelts il-
lalla vield, kun md huomaan et on tullut ettd. Mut eikd sekddn nyt sillain haittaa. Ne
on vaan, et mé vaan niinku, ne ty6t on vaan tehtdvé ja niihin juttuihin vastattava just
silld hetkelld, kun sen huomaa. Ni sit ma helposti sithen viestiin myos vastaankin, et-
td tota eikd se mua silleen haittaa, koska md unohdan sen seuraavana pdivina kui-
tenkin, et parempi vastata silloin, kun sen muistaa. (Heidi)

Niin no onhan se, sanotaan ettd mika sit on tydasia ja mika ei sindnsd, ettd se ettd kyl-
ldhdn me niinku joka ilta oikeastaan niinku miehenkin kanssa, meilli ei ole sitd, ettad
tyoasioista ei saa puhua kotona, niin tuota kylldhdn me hyvin monta kertaa tuota
noin niin kdytdnnossd joka pdivd puhutaan illalla tybasiaa ja kdyd&ddn seuraavan pdi-
vén jutut lapi. (lina)

Ja on mahdollista, mullakin on etdtyosopimus, mutta se keskittyminen on parempaa
tyopaikalla. Niinku ma sanoin, md nykyaan oon tan tyyppinen et ma mieluummin
oon sit vihidn niinku yli ja iltaa tyopaikalla, kun ettd pyrin pitdimé&&dn huolta omasta
hyvinvoinnistani ja katkaisemaan tyon ja erottamaan tyon ja vapaa-ajan. (Riitta)

5.4.4 Tasapainon loytiminen

Tyoorientoituneisuus, suuri vastuu ja vapaus tyotehtdvien suhteen sekd oma
halu hoitaa tyotehtdaviat kunnolla vaativat tyontekijédltd paljon. Haastateltavat
kuvaavat haastatteluissaan tasapainon loytamistd voimakkaasti tyohon painot-
tuvassa elamdssddan. Tasapaino koostuu Heidilld, Julialla, Anulla, Riitalla ja Tui-
jalla siitd, ettd he eivit yleensd koe tyon hdiritsevan perheen arkea. Tyo ja perhe
eivit rajaa toisiaan, vaan ne limittyvét arjessa rinnakkain.

Et ei koskaan mistddn sellaisesta asiasta ole kysymys, ettd mun tarvis niinku taval-
laan sitd perheen aikaa kdyttid mun tyontekoon. Jos md nyt vastaan johonkin sih-
kopostiin kdannykéstd, niin siind samalla se makaronilaatikko valmistuu sielld uunis-
sa, ettd ei se niinku, en néde, ettd multa niinku jompikumpi harrastus, et joku niinku
sanotaan, ettd harrastus haittaa tyontekoa, mutta ei mulla niinku perhe eiké ty6 niin-
ku tavallaan, kaksi irrallista asiaa, mutta kaks kuitenkin niinku ihan soljuu siing,
ettd ei mitddn. (Heidi)

Samalla tavalla sitten just kotona semmoisessa niinku normaaliarjessa missd nyt ku-
kin puuhailee mitd puuhailee, niin siini sitten saattaa katsoakin tyoasiaa, et jotain
sdhkopostia vastata siihen ja ndin poispdin. Ettd ei oo semmoista hyvin selkedi rajaa.
(Julia)

Kylld ma iltaisin luen sdhkoposteja ja tuota vastaan puhelimeen kidytdnnossa aina,
tyopuhelimeen, oli aika mikd hyvénsd, ettd ei mulla semmoista. Mutta sitten taas toi-
saalta kun on lasten kanssa ni, siis se on niin intensiivisti taas sielld, ettd ei mulla sil-
loin pyori tybasiat yleensd mielessd, ellei oo joku ihan spesiaali, tosi kuormittava
juttu. (Anu)
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No kyll4 siitd asti, kun [lapset] on ollut pienid, niin mullahan on ollut semmoinen
tyo, ettd on joutunut menemaiin, niin ei se kylld oo ollut ikind ongelma, ett4 jos.
Tietenkin lapsilta kysyd, mutta tuota kylld me ollaan aina pystytty jarjestelmadn tyot
silld tavalla, ettd lapset ei 0o siitd eikd itse oo siitd karsinyt. -- ettd meilld on ollut aina
lapset niinku eldmé&ssd mukana ja kaikissa meidédn tekemisissd. (Tuija)

Ettd silloin kun lapset oli ihan pienid, silloin energiaa oli todella paljon enemmaén, ja
maé tein mielelldni paljon to6itd silloin. Mutta en kokenut mitenkéddn, ettd niinku las-
tenhoito olisi mitenké&én rasittanut, ettd ma olisin joutunut tekemdin erityisid jar-

jestelyitd niinku sen osalta, ettd olisin saanut kaikki asiat hoitoon, vaan ettéd kaikki

onnistui oikein hyvin, sujuvasti ja sain yhdistettyd perheen ja tyon hyvin. (Riitta)

Tasapaino voi 16ytyd myos tyo- ja perheajan selkeammadstd rajaamisesta. Elina
ja Julia kuvaavat, kuinka he eivat “tykkad” tyoskennelld sellaisena aikana, kun
lapset ovat kotona. Elina kuvaa kuinka tdrkedd hanelle on, ettd silloin kun koko
perhe on kasassa, tydasiat ovat poissa mielestd: “Musta se on koko perheelle sit
semmoinen, et me ollaan nyt tdssa. Ja silloin ne tydasiat on jossain, pdivdn tyot
on tehty, et ei tarvitse olla kuin siind omalla porukalla.” Vaikka Tuija pyrkii te-
kemaddn eron tyon ja vapaa-ajan vilille, han haluaa silti olla kédytettdvissa mihin
aikaan tahansa, mikdli jotain merkittdvdd tapahtuu. Han kokee oman roolinsa
olevan sellainen, ettd hdnen tulee olla perilld tydopaikan tapahtumista myos tyo-
ajan ulkopuolella.

Et en mad silleen tykkdd niinku semmoisena aikana niinku ruveta tyéskentelemdian
kun ne lapset on siind, tai on se tavallaan se perheen aika, miké on se niinku se al-

kuilta ja tdn tyyppiset ajat. Ne on sitten semmoisia aikoja milloin se ei vaikuta niin, et
jos lapset on menossa ja aviomieskin on menossa, ni silloin tietenkin onnistuu. (Julia)

Viikonpdivina kdytannossa se on iltaa, siind vaiheessa kun tytto menee nukkumaan,
ja sit sen jalkeen on se milloinka sitten alkaa se tyonteko. Ja viikonloppuisin niin joko
silloin ilta-aikaan yleens4, ettd en tykkad sit kdyttdd oikeastaan aikaa silloin kun ol-
laan koko perhe, ni sit ollaan yhdessa. (Elina)

Eli tota sit kun ma olen mun tyttiren kanssa, ni sit mi olen hinen kanssaan. Eli to-
ta silloin s&d pystyt keskittymadn sithen olemiseen ja siihen leikkimiseen ja siihen pdi-
véstd kuulemiseen ja muuta. Musta se on koko perheelle sit semmoinen, et me ol-
laan nyt tdssi. Ja silloin ne tydasiat on jossain, pdivin tyot on tehty, et ei tarvitse
olla kuin siind omalla porukalla. (Elina)

M kyllad pyrin siihen, ettd kun ma toistd lahden kotiin, niin mulla ty6t jda siihen, ja
oon vihentédnyt tuota noin niin sdhkdpostien lukemista illalla. Ettd jos joku tirked
tulee, ne kylla soittaa mulle, kun meilldhén on toimintaa 24/7 ja meilld on tietyt asi-
at sovittu, ettd jos tulee jotakin liikkennevahinkoja tai vastaavia, niin sieltd tulee heti
ilmoitus myo6s mulle, ettd tieddn, ettd jos vaikka lehdistd soitetaan. (Tuija)

lina ja Riitta ovat joutuneet rajaamaan tydaikaansa tarkemmin. linan mies tyos-
kentelee toimitusjohtajana, joten lina on madritellyt lastensa vuoksi oman tyo-
aikansa sddnnolliseksi. Riitta on aiemmin sekoittanut tyotddan ja perhettddan
enemmadn, mutta hdn on muuttanut suhtautumistaan tyorooliinsa vapaa-ajalla.
Nykyéddn hdn haluaa olla vahvemmin yksityishenkilo vapaa-ajalla ja tyoroolis-
saan tyopaikalla. Toisaalta hadntd ei haittaa, vaikka han tekisi pienid tyotehtavia
osallistuessaan vapaa-ajallaan tapahtumiin.



58

Molemmat kun ollaan samassa yhtiossd toissd ja toisella ei ole sitd tydaikaa, niin
mulla on ollut pakko olla tietysti jonkin nikoinen tyoaika, ettdi kun on ollut noi
lapset. Nekin on niinku yksi osa eldméé, niin mé& oon aika lailla kahdeksasta neljdan.
-- Mies on ollut nyt 2013 lokakuusta saakka toimitusjohtajana, niin se on, hinelle on
koetettu kylld antaa sinne se vapaus sitten tehd4 sitd, niin tuota mé oon sitten koetta-
nut pyorittdd sen kotipolitiikan. (Iina)

Mut nykyddn ma niinku oon muuttanut sitd tyoskentelyn tyylid niin, -- ettd ihan
hyvin se tyo voi olla yhtd lailla mun vapaa-aikaakin. Et mé& mielelldni osallistun
esimerkiksi johonkin tapahtumiin viikonloppuna tai iltaisin, missa on vaikka jotain
tyotehtdvid pienid, et se ei mua haittaa. Mutta kylld md enemmaén niinku rajaan sitd
ettd méa oon niinku yksityishenkil6 nyky&an vapaa-ajalla ja sitten tydssa kun ma oon,
ni md oon sitten tyossa. (Riitta)

Téassda diskurssissa vastuu tyon ja perheen yhteensovittamisesta argumentoi-
daan vahvasti tyontekijdlle. Johtotyo on luonteeltaan sellainen, ettd tyontekija
kantaa itse vastuun tyttehtdvien suorittamisesta, mutta vastapainoksi héanelld
on vapaus maddrittdd itse omat tyoaikansa. Tyon kuvataan olevan oma valinta,
jolloin rajaus tyon ja perheen vililld on tehtdva itse. Diskurssissa korostuvat
individualistiset sanavalinnat, joilla haastateltavat kuvaavat valintojaan tyon
tekemisen, vastuun ja vapauden vililla. Haastateltavat identifioivat itsensa tyo-
orientoituneiksi, ja he kokevat ristiriitaa johtajan ja vanhemman roolien valilla.
Haastateltavat ovat loytdneet tasapainon tyon ja perheen vililld omalla taval-
laan: ty6 ja perhe voivat limittyd arjessa, niiden vélille on voitu vetdd selked raja
omasta tahdosta tai niitd on voitu rajata ulkopuolisesta paineesta.

5.5 Asenne ratkaisee -diskurssi

Asenne ratkaisee -diskurssissa haastateltavat kuvaavat puheessaan tyon ja per-
heen yhteensovittamisen olevan tyontekijan vastuulla. Tyo-perhesuhdetta pyri-
tdan kehittdm&ddan ennakoivasti jo ennen kuin ongelmia muodostuu. Perhe toi-
mii diskurssissa ldhtokohtana sille, kuinka haastateltavat jdrjestavat tyonsa ja
kommunikoivat tyopaikalla.

5.5.1 Tyon luonne

Tyontekijan proaktiivinen ldhestymistapa tyon ja perheen yhteensovittamiseen
ilmenee haastateltavien kuvatessa tyouraansa vaikuttavia ratkaisuja, joita he
ovat tehneet perheensd vuoksi. Julia ja Pirjo kuvaavat pienten lastensa vaikut-
taneen siihen, ettd he eivét jddneet paljon matkustamista vaatineeseen tyshon.
Julia kuvaa tilanteen olleen "kestaméaton paikka”. Pirjo puolestaan kertoo miet-
tineensd, joutuuko “jattdmadn lapsen isan kanssa”, kun itse kdy muualla toissa.
Molemmat haastateltavat ratkaisivat lopulta epdmieluisan tilanteen vaihtamalla
tyopaikkaan, joka sopi paremmin sen hetkiseen perhetilanteeseen. “M4 sit etsin
tyopaikan” kuvaa, kuinka Julia jarjesti itse ratkaisun kestaméattomaan tilantee-
seensa.
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Mun edellinen ty6paikka oli sellainen, et se olisi edellyttdnyt sitd ettd mé olisin puo-
let viikosta kayttdanyt oikeastaan padkaupunkiseudulla ja sit me kuitenkin haluttiin
asua tadlla. Niin se oli kestimiton paikka. Lapset oli paljon paljon pienempid silloin.
Ja tuota mé en halunnut jatkaa sitd, ettd md matkustin niin paljon. Ja silloin ma sit et-
sin tyopaikan, missi ei ole niin paljon matkustamista ja md oon sen takia t4alla.

(Julia)

25 vuotta oli tuolla konsernissa se tyosuhde, niin tuota tyot siirtyi etelddn ja tuota ke-
tddn meistd ei irtisanottu, ettd tyotd olis tarjottu sieltd eteldstd, ettd siind joutui teke-
médn itse sen puntaroinnin, ettd onko se tyo ja ura niin tirkedd, ettd lihtee koko
perhettd muuttamaan, ettd siindkin olis ollut vield valinnan vaihtoehto. -- Mutta siind
kohtaa tuli sitten perhetilanne, kun tytto oli 11-vuotias, niin tuota mietin, ettd jatanko
sen tdnne isdn kanssa ja kuljen itse tuota Helsingissd viikot. (Pirjo)

Elina on joutunut myos miettimddn, onnistuuko tyodtehtdvan ja perheen yhdis-
tdaminen. Elinalle tarjottiin haastavampaa tyotehtdvad, jonka vastaanottamista
hédn pohti pitkddn yhdessd miehensd kanssa, silld mies joutui ottamaan enem-
mé&n vastuuta perhevelvoitteiden hoitamisesta. Uuden tyon luonteen vuoksi
Elina on iltaisin pidempd&dn toissd, joten hédn ei ehdi hoitamaan aiemmin hédnen
vastuullaan olleita perhe- ja kotivelvoitteita. Sukupuoliroolien rikkominen per-
heessd kuvastaa modernia tapaa jakaa perhevelvollisuudet tasan vanhempien
vélilld (Turpeinen & Toivanen 2008, 143-144).

Se tuli se tarjous [haastavammasta johtotehtdvastd], niin silloin pdétin tarttua siihen.
Vaati kylld pitkdn keskustelun ja miettimisen ja just sitd mietittiin mun miehen
kanssa, et pystytidnko me yhdistimian titd, et toimiiko se ja muuta. -- varsinkin
sen jalkeen heti niin mun mies otti enemman vastuuta ja nythédn niinku, ennen se
meni niin ettd tota yleensd mun mies vei hoitoon, mind hain ja tein ruuat ja sit me ol-
tiin yleensd tuota, mun mies tuli paljon myohempééan kotiin. Ja tavallaan nyt se on
toisin pédin. (Elina)

Virpi ja Elina pohtivat tyon luonteen vaikutusta perheen kokoon ja perheestd
huolehtimiseen. Virpi kuvaa, kuinka pikkulapsiarjessa vahvaa sitoutumista
vaativa ty0 ei olisi ollut mahdollinen. Elina vastaavasti kertoo tytnsa luonteen
vaikuttaneen todenndkoisesti siihen, ettd hdnelld on vain yksi lapsi. Toisaalta
hén toteaa, ettd he ovat miehensd kanssa molemmat voimakkaasti tychon orien-
toituneita, mikd on varmasti vaikuttanut osaltaan lasten maaraan.

Eihdn se ettd jos olis ollut sen tyyppinen tyo, ettd se on sidottu siithen tyépaikkaan ni
sithdn se [kotivelvoitteista selvidminen] ei olis ollut mahdollista, mutta todenn&koi-
sesti ei se olis ollut kylld semmoinen duunikaan sitten ettd tuota nii. (Virpi)

Jos md olisin tavallaan muulla alalla, niin varmaan lapsiluku on semmoinen, ettd
meilld saattaisi todennikoéisemmin olla useampi lapsi, jos ma tekisin toisenlaista
tyotd. Mutta se on toisaalta se, mikd mind olen ihmisié. -- Ja se ettd kun me ollaan,
monesti perheessd on niin, ettd sulla on toinen henkild joka ajaa sitd omaa uraansa ja
omaa sitd kehitystddn ja toinen on enempi sitten sielld tukijoukoissa. Meilld ollaan
molemmat voimakkaasti tyohon orientoituneita, niin sit se tuo sen oman paineen-
sa siihen, et joutuu tekemidn kompromisseja. (Elina)

5.5.2 Avoin kommunikaatio

Riitta ja Miia kokevat avoimen kommunikaation ennaltaehkéisevén ja helpotta-
van haastavia tilanteita. “Ma puhun asioista avoimesti” ja “ne tietdd mun koti-
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asiat” osoittavat, ettd he haluavat omalla esimerkilldan nayttdd, ettd myos hen-
kilokohtaisista asioista voi puhua tyopaikalla. Miia kokee avoimuuden tarkeak-
si, jotta tyonantaja ja kollegat tietdvat, tarvitseeko tyontekija tukea haastavissa
tilanteissa. Riitta ja Liisa haluavat hyodyntdd avointa kommunikaatiota haasta-
vien tilanteiden ennaltaehkdisemisessd. Riitta toivoo voivansa toimia sparraaja-
na, jos tyontekija tulee keskustelemaan vaikeista asioista. Liisa lisdd oman
avoimuuden tuovan inhimillisen puolen esille, jolloin tyontekijan on helpompi
tulla puhumaan vaikeistakin asioita. Ulla kokee olleensa hyva esimerkki johta-
jana, silld tyontekijdat ovat uskaltaneet tulla kertomaan hénelle ratkaisua vaati-
vista asioista.

Ja pyrin sitd niinku aina juttelemaan ja mé puhun asioista avoimesti ja rennosti ja
ndin, pyrin sitd tuomaan etti ei ole semmoisia asioita, misti ei voisi puhua tailld
jos tyontekijd haluaa. Ja tietysti se, ettd luottamus on aina kaikissa asioissa se A ja O.
Varsinkin henkilokohtaisesti jos keskustellaan asioista ni voi helposti tuoda sitten nii-
td asioita ja ehkd toimia jonkinlaisena peilini tai sparraajanakin siind kohtaa, jos
on asioita, joita on vaikea itse sitten ratkaista. Ettd jotain apua 16ytyy, tai sitten tie-
tdd jonkun jolta saisi apua. (Riitta)

Kylld mé ainakin niinku, mi tieddn tuota meidin tiimin ihmisten kotiasiat ja ne tie-
tdd mun kotiasiat, ettd minusta on helpompi toimia, kun vdhén tietdd. Ettd en mé nyt
mitddn yksityiskohtia kauheasti kerro, mutta ettd kuitenkin niinku, ettd se perusti-
lanne on niinku selvilld ja kyllda mun mielestd on tarkeadtd myos itse tietda sitten, ettd
jos tiimildisilld on jotakin vaikka semmoisia asioita, jotka vaikuttaa sitten, jos ne
pyrskihtelee itkuun kesken tyopdivin, niin tietid suurin piirtein, mistd se johtuu,
ettd tarviiko tehda tai voiko tehd4 jotakin, vai onko se muista asioista sitten. (Miia)

M3 sanon, ettd mitd pahaa siind on, et ma jotenkin niinku koen sen, et jos mai sillain
avoimesti kerron, md tuon sen oman inhimillisen puoleni siit4 ja sillain niinku ko-
en, ettd se tekee avoimemmaksi minut ja helpommin ldhestyttivammaiksi, kun ma
kerron. (Liisa)

No kylld minéd niinku koen, ettd oon ihan semmoinen niinku hyvéa esimerkki siind
mielessd, ettd kylld mulle niinku tullaan niinku kertomaan esimerkiksi niinku sem-
moisia joitakin vaikeuksia tai hankaluuksia, joita pitdisi niinku ratkaista, ettd on us-
kallettu tulla kertomaan. (Ulla)

Tassd diskurssissa pohditaan tyon ja perheen vilisen suhteen tasapainon 16y-
tdmistd jo ennen kuin ongelmia syntyy. Vastuu tyo-perhesuhteesta argumen-
toidaan tyontekijdlle itselleen. Haastateltavat kokevat oman asenteensa olevan
merkityksellinen onnistuneen tyo-perhesuhteen rakentamisessa. Oma asenne
nakyy perheen priorisoimisena eteen tulevissa valinnoissa. Kaikilla haastatelta-
villa on ollut valmius ja halu tehdd eldmanmuutoksia, jotta he ovat saaneet jar-
jestettyd tyon ja perheen sopimaan yhteen. Tarkeimpid tekijoitd toimivan tyo-
perhesuhteen rakentamisessa ovat oma asenne, avoin kommunikaatio ja sellai-
nen tyo, joka antaa mahdollisuuden tyon ja perheen yhteensovittamiseen.



61

6 KESKUSTELU JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Yhteenveto

Tutkimuksen tarkoituksena oli luoda teoreettinen viitekehys tyon ja perheen
yhteensovittamiselle organisaatiossa sekéd selvittdd viitekehysta viljana tulkin-
taresurssina kédyttden johtajanaisten puhetta tyo-perhesuhteesta. Tutkimus pyr-
ki kuvaamaan kenen vastuulle tyon ja perheen yhteensovittaminen organisaa-
tiossa argumentoidaan ja mistd tekijoistd tyon ja perheen yhteensovittamisen
puhe rakentuu. Tutkimuksen tuloksena rakennettiin tyon ja perheen yhteenso-
vittamisen nelikenttd, joka muodostuu tyonantajan ja tyontekijan ulottuvuudes-
ta sekd reaktiivisesta ja proaktiivisesta ulottuvuudesta. Nelikenttddn sijoitettiin
aineistosta tulkitut nelja diskurssia: Haasteet ovat seldtettdvissd, Perhemyontei-
syys, Valinnanvapaus sekd Asenne ratkaisee.

Haasteet ovat seldtettdvissd ja Perhemyonteisyys -diskursseissa tyon ja
perheen yhteensovittamisen kehittaminen argumentoidaan tyonantajan vas-
tuulle. Tytnantajaa edustavat yrityksen johto, esimiehet, organisaatiokulttuuri
ja tyolainsdddants. Haasteet ovat seldtettdvissa -diskurssissa tyonantaja suhtau-
tuu tyontekijan elamddn yhtend kokonaisuutena, ja se pyrkii ratkaisemaan
eteen tulevat ongelmat niin, ettd tyontekija voi kokonaisvaltaisesti hyvin. Tyon-
antaja kuvataan ymmartidvdisend ja empaattisena toimijana, mutta tydnantajan
ei koeta ottavan kehittdavdd roolia tyo-perhesuhteen hoidossa. Tyo-
perhesuhdetta rakentavina tekijoind maaéritellddn yhteisty6 tyonantajan ja tyon-
tekijan valilld, luottamus, molemminpuolinen joustavuus ja sitoutuminen. On-
nistuneen tyo-perhesuhteen koetaan hyodyttdvin sekd tyontekijad ettd tyonan-
tajaa.

Perhemyonteisyysdiskurssissa tyonantaja ottaa ennakoivan roolin tyo-
perhesuhteen kehittdmiseen. Tyonantajan tarkoituksena on kehittdd tyon ja
perheen yhteensovittamista ennen kuin ongelmat syntyvit. Tyonantaja nidkee
perheen tyontekijan voimavarana, joten tytnantaja haluaa luoda perhemyontei-
sen organisaatiokulttuurin ja kehittdd tyo-perhesuhdetta tukevia kaytantoja.
Haastateltavat rakentavat organisaation perhemyonteistd sosiaalista todelli-
suutta puheessaan kannustavilla ja rohkaisevilla sanavalinnoilla sekd korosta-
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malla yhteisollisyyttd. Perhemyonteinen kulttuuri rakentuu puheen lisdksi joh-
don asenteissa, haastateltavien ndyttaméassa esimerkissd sekd organisaation ta-
pahtumissa, jotka viestivit tyon ja perheen yhteensovittamiseen kannustamista.

Valinnanvapaus ja Asenne ratkaisee -diskursseissa vastuu tyon ja perheen
yhteensovittamisesta argumentoidaan tyontekijélle. Valinnanvapausdiskurssis-
sa haastateltavat identifioivat itsensd vahvasti tytorientoituneiksi. Johtotyon
luonne madrittelee sen, ettd heiltd vaaditaan paljon. He ovat tottuneet antamaan
tyolle paljon, mutta vastapainoksi he odottavat paljon vapautta. Haastateltavat
argumentoivat tyon olleen oma valinta, joten he madrittdviat vastuun tyon ja
perheen yhteensovittamisesta itselleen. Diskurssissa korostuvat useaan ottee-
seen haastateltavien individualistiset sanavalinnat, joilla he kuvaavat suhdet-
taan tyon tekemiseen, vastuuseen ja vapauteen. Perheen kuvataan tasapainot-
tavan tyotd, mutta haastateltavat eivit aktiivisesti pyri kehittaméadn tyon ja per-
heen vilistd tasapainoa.

Asenne ratkaisee -diskurssissa tyontekijat pyrkivit ldhtokohtaisesti raken-
tamaan itselleen sellaisen ympadriston, jossa tyon ja perheen yhteensovittaminen
ei tuota ongelmia. Haastateltavat kuvaavat oman asenteen olevan merkityksel-
lisin tekijd tyon ja perheen yhteensovittamisessa. Asenne nakyy perheen priori-
soimisena eteen tulevissa valinnoissa. Asennetta kuvaa se, ettd haastateltavat
ovat olleet valmiita tekemddn suuriakin elamdnmuutoksia jdrjestddkseen tyon ja
perheen suhteen toimivaksi. Diskurssi rakentuu sellaisen tyon loytdmisestd,
joka mahdollistaa tyon ja perheen yhteensovittamisen, sekd sellaisen viestinta-
kulttuurin luomisesta, jossa on mahdollista keskustella avoimesti perhettad kos-
kevista asioista organisaatiossa.

Tyon ja perheen yhteensovittamisen nelikenttd havainnollistaa diskurssien
valisid eroja, mutta diskursseissa on myos paljon yhtenevid tekijoitd. Kaikissa
diskursseissa on ldhtokohtana perheen positiivinen vaikutus tyohon ja tyonteki-
jan hyvinvointiin. Tyon ja perheen yhteensovittamisen onnistuminen kuvataan
tarkednd sekd tyonantajan ettd tyontekijan nakokulmasta. Kaikissa diskursseis-
sa tunnistetaan tyo-perhesuhdetta rakentaviksi tekijoiksi organisaation kulttuu-
ri sekd kdytannot.

Seuraavassa taulukossa (taulukko 3) esitellddn diskurssien pddpiirteet ja
niiden tuottama tyo-perhesuhteen luonne, vastuun argumentointi sekd rooli
vastuunkantajalle. Diskurssien tuottamia rooleja kasitelldan tarkemmin seuraa-
vassa alaluvussa (luku 6.2).
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TAULUKKO 3 Diskurssien ominaispiirteet.

Tyo- Vastuu tyo- |Rooli vas-

perhesuh- perhesuh- | tuunkanta-
Diskurssi Padpiirteet teen luonne |teesta jalle

Eldmé&nkokonaisuuden ja tyon-
tekijan hyvinvoinnin huomioi-
minen, tyonantajan ymmarta-
vdisyys ja empaattisuus, yhteis-
tyo tyonantajan ja tyontekijan
Haasteet ovat valilld sekd molemminpuolinen
seldtettdvissd luottamus ja joustavuus. Reaktiivinen Tyonantaja  Ratkaisija
Tyo-perhesuhteen ennakoiva
kehittdminen, organisaation
perhemyonteiset asenteet ja
tapahtumat, kannustava ja roh-
Perhemyon- kaiseva puhe, yhteisollisyys
teisyys sekd esimerkillisyys. Proaktiivinen Tyonantaja  Kehittdja
Tyontekijan tydorientoitunei-
suus, suuri vastuu ja vapaus
tyossé, itsendisyys tyo-
perhesuhteen jdrjestamisessd
Valinnanva-  sekd perheen tasapainottava Itsendinen
paus vaikutus tyohon. Reaktiivinen Tyontekija  toimija
Tyontekijan ennakoiva asenne
tyo-perhesuhteen kehittdmises-
sd, perheen ohjaava vaikutus
muutostilanteissa sekd avoin
Asennerat-  keskustelu perheasioista tyoyh-
kaisee teisossd. Proaktiivinen Tyontekija = Rakentaja

6.2 Diskurssien tuottamat roolit

Diskurssit tuottavat tyonantajalle ja tyontekijélle erilaisia rooleja argumen-
toidessaan vastuun tyon ja perheen yhteensovittamisesta tyonantajalle tai tyon-
tekijdlle. Haasteet ovat seldtettdvissa -diskurssissa tyonantajalle tuotetaan ratkai-
sijan rooli. Tyonantajan tehtdvand on ratkaista tyon ja perheen yhteensovittami-
sen haasteita niiden ilmentyessa. Ratkaisijan rooli rakentuu puheessa tytnanta-
jan ymmartdvastd asenteesta sekd halusta selvittdd ongelmat niiden esiintyessa.
Ratkaisijan rooli ilmenee organisaatioissa tyd-perhesuhdetta tukevien kaytanto-
jen kautta. Tyon ja perheen yhteensovittamista helpottavia kdytdntsjd ovat esi-
merkiksi joustavat tydaikajdrjestelyt (Turpeinen & Toivanen 2008, 22), jotka si-
sadltdvdt osa-aikatyon, vuorotyon ja etdtyon tekemisen (Salmi 1996). Joustavat
tyoaikajdrjestelyt sitouttavat perheellisid tyontekijoitd organisaatioon ja lisdavat
heidan tyotyytyvdisyyttddn (Scandura & Lankau 1997).
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Perhemyonteisyysdiskurssissa tyonantajalle tuotetaan kehittdjin rooli.
Tyonantaja pyrkii aktiivisesti edistdimddn tyon ja perheen yhteensovittamista
organisaatiossa, jotta ongelmia ei pddse syntymaan. Kehittdjan roolissa toimies-
saan tyonantaja haluaa rakentaa organisaatioon perhemyonteisen kulttuurin
sekd tyon ja perheen yhdistdmistad tukevat toimintatavat. Organisaation sosiaa-
liset normit ja arvot vaikuttavat vahvasti tyontekijan tyon ja perheen yhteenso-
vittamisen kokemuksiin (Peus & Traut-Mattausch 2008). Perhemyonteisyydelld
on todettu olevan vaikutusta tyontekijdn tyotyytyvdisyyteen, organisaatioon
sitoutumiseen sekd halukkuuteen vaihtaa tyotda (Allen 2001). Kehittdjan rooli
ilmenee puheessa johdon ja esimiesten asenteissa sekd yhteisollisyyttd korosta-
vissa sanavalinnoissa. Esimiehen tuki on erityisesti naisille tidrked osa tyohy-
vinvoinnin kehittdmistd (Beauregard 2011).

Valinnanvapausdiskurssissa tyontekijdlle tuotetaan itsendisen toimijan rooli.
Tyontekijd kokee tyo-perhesuhteen rakentamisen olevan omasta toiminnastaan
kiinni. Itsendisen toimijan rooli syntyy individualistisista sanavalinnoista, joilla
tuotetaan sosiaalista todellisuutta, jossa vastuu tyon ja perheen yhteensovitta-
misesta on tyontekijdlld itsellddn. Naisten mahdollisuudet hallita tyo-
perhesuhdetta ovat kehittyneet vuosikymmenten aikana huomattavasti. Tyo-
eldmén tasa-arvoistumiseen ovat vaikuttaneet muun muassa naisten koulutus-
tason parantuminen (Ollikainen 2003), erilaiset yhteiskunnalliset tasa-arvo-
ohjelmat (Julkunen 2009, 66-67), puolison rooli ja tuki (ks. Vilimé&ki, Lamsa &
Hiillos 2009; Heikkinen, Lamsa & Hiillos 2014) seké koti- ja perhevelvoitteiden
tasaisempi jakaminen vanhempien vélilld (Kangas, Lamsa & Heikkinen 2017).

Asenne ratkaisee -diskurssissa tyontekijdlle tuotetaan rakentajan rooli. Ra-
kentajan rooli muodostuu tyontekijan tekemistd valinnoista, joilla pyritddn ta-
sapainoiseen tyo-perhesuhteeseen, sekd avoimesta kommunikaatiosta, jolla tuo-
tetaan tyon ja perheen yhteensovittamista tukevaa organisaatiokulttuuria. Van-
hemmuus voidaan nihdd organisaatiossa etuna. Aitiys voi tasapainottaa johto-
tyotd, mikali johtaja viihtyy &ditimédisessd roolissaan, saa siitd lisdarvoa tyolleen
eikd tunne leimautuvansa tiettyyn rooliin (Hiillos 2003). Rakentajan rooliin kuu-
luva tyo-perhesuhdetta tukevaa organisaatiokulttuuria tuottava avoin kommu-
nikaatio viittaa siihen, ettd haastateltavat ovat tunnistaneet kielen organisaation
sosiaalista todellisuutta rakentavan luonteen (ks. esim. Hirsjdrvi & Hurme 2008,
51). Haastateltavat tuottavat kommunikaatiollaan organisaatioon todellisuuden,
jossa tyon ja perheen yhteensovittamista tuetaan ja sithen kannustetaan.

Haastateltavien asemointi tutkimuksessa tyonantajan ja tyontekijan vélille
osoittautui monimuotoiseksi. Haastateltavat asemoituivat kaikki tyontekijoiksi,
mutta johtoaseman vuoksi he asemoituivat myos tyonantajan edustajaksi, jol-
loin heiddn ndkemyksensd heijastivat tyonantajan arvoja ja asennetta. Taman
vuoksi haastateltavien oli mahdollista tulkita puhuvan organisaation ddnella.
Haastateltavat puhuivat toisinaan yleiselld ddnelld (ks. Linell 2009, 116-117),
joka ilmensi tietyn puhujaryhmdn, tdssd tapauksessa johdon ja organisaation,
nakemyksid ja kasityksid. Haastateltavien tulkittiin puhuvan organisaation &a-
nelld ratkaisijan ja kehittdjan rooleissa sekd omalla dénellddn itsendisen toimijan
ja rakentajan rooleissa.
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6.3 Keskustelu tulosten ja aiemman tutkimuksen valilla

Organisaatioissa on tunnistettu perheen positiivinen vaikutus tyohon, mutta
tutkimuksessa todettiin tyo-perhesuhdetta edistdvien kaytantojen syntyvan
edelleen p&ddosin tarpeesta. Tyonantajan ratkaisijan rooli sekd tyontekijan itse-
ndisen toimijan rooli konstruoivat organisaatiokulttuuria, joka suhtautuu per-
heeseen myonteisesti, mutta ei ole aktiivinen tyo-perhesuhteen kehittamisessa.
Vastaavasti tyonantajan kehittdjdn ja tyontekijan rakentajan roolit konstruoivat
proaktiivista suhtautumista tyon ja perheen yhteensovittamisen kehittimiseen.
Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd tyon ja perheen yhteensovittamisen tar-
peisiin reagoidaan organisaatiossa useammin ulkoisesta vaikutuksesta kuin
halusta kehittdd toimintatapoja.

Suomalainen yhteiskunta on tasa-arvoistunut viime vuosina voimakkaasti,
mutta tasa-arvossa on edelleen kehitettdvad sekd perheiden sisdlla ettd organi-
saatioissa. Hoivavelvoitteet ovat hiljalleen tasa-arvoistumassa perheissd, joissa
miesten asenteet perhevelvoitteita kohtaan ovat muuttuneet. Miesjohtajat il-
mentdvat uudenlaista johtajaisyyttd, jossa johtamistyo yhdistyy hoivavelvoittei-
siin. Tdmé& haastaa perinteisen kasityksen uraa tavoittelevasta miehestd ja per-
heestd huolehtivasta naisesta. (Kangas, Lamsd & Heikkinen 2017.) Yhteiskun-
nallinen muutos heijastuu erityisesti Valinnanvapausdiskurssiin, jossa naisille
tuotetaan itsendisen toimijan rooli. Diskurssissa johtajanaiset eivit koe tyon ja
perheen yhteensovittamisen olevan ongelma, vaan sen koetaan olevan saavutet-
tavissa omilla jdrjestelyilld. Johtajanaiset ovat saavuttaneet organisaatiossa ase-
man, jossa perhettd ei ndhda uraa hidastavana tekijand, vaan perheen ajatellaan
tasapainottavan uraa. Organisaatiossa tunnistetaan tyon ulkopuolisen eldmé&n
merkitys tyontekijan hyvinvoinnille.

Johtajien sukupuolierot ovat kaventuneet, mutta ylimmadssa johdossa nai-
sia on edelleen selkedsti vahemman (Global Gender Gap Report 2016(5); Kes-
kuskauppakamari 2016). Tédtd on selitetty muun muassa naisiin kohdistuvilla
hoivavelvoitteilla, joiden on ndhty hidastavan urakehitysta (Jyrkinen & McKie
2012). Tassd tutkimuksessa perhevelvoitteiden ei koettu haittaavan uraa, vaan
Asenne ratkaisee -diskurssissa haastateltavat konstruoivat oman roolinsa ra-
kentajaksi, jonka tehtdvdnd on ohjata omaa uraansa siihen suuntaan, ettd perhe
on mahdollista yhdistdd tyohon. Perhevelvoitteisiin suhtautuminen ilmeni or-
ganisaation ndkokulmasta Perhemyonteisyysdiskurssissa, jossa tyontekijan
uran tunnistettiin koostuvan eri vaiheista, joissa on kaikissa omanlaisiaan haas-
teita. Tavallisesti ongelmallisena nédhty pikkulapsivaihe koettiin vain yhtena
tyontekijan elamddan kuuluvana vaiheena, johon tulee soveltaa tietynlaista joh-
tamista.

Tassd tutkimuksessa todettiin sekd tyonantajan ettd tyontekijan suhtautu-
van positiivisesti tyon ja perheen yhteensovittamiseen. Perheen ei koettu hait-
taavan tyontekoa, mikd poikkesi aiemmasta ndkemyksestd tyon ja perheen yh-
teensovittamisesta kilpailutilanteena. Perheen koettiin parantavan tyontekijan
kokonaisvaltaista hyvinvointia, ja tyon ja perheen yhteensovittamisen todettiin
hyodyttavan sekd tyontekijdd ettd tyonantajaa. Tédllainen ndkemys voidaan ku-
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vata win-win -tilanteena, jossa molemmat osapuolet hyotyvit tyon ja perheen
yhteensovittamisesta. (ks. Aaltio-Marjosola 2001, 186-187.)

6.4 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Tassd tutkimuksessa tarkasteltiin myyttid johtajanaisten tyon ja perheen yh-
teensovittamisen mahdottomuudesta organisaation ndkokulmasta. Vaikka
myytti on tieteellisesti murrettu, eldd se Charasin, Griffethin ja Malikin (2015)
mukaan edelleen vahvana. Tutkimuksessa todettiin tyon ja perheen yhteenso-
vittamisen olevan organisaation nikokulmasta mahdollista, joten myytti ei eld
endd ainakaan suomalaisissa organisaatioissa.

Koska tutkimus rajautui vain suomalaisiin organisaatioihin, se ei huomioi
kansainvélisissd organisaatioissa eldvid asenteita. Suomen on todettu olevan
edelldkavija tasa-arvon kehittdmisessd, joten oli oletettavissa, ettd Suomessa
tyon ja perheen yhteensovittaminen ei ole endd mahdotonta. Tilanne voi kui-
tenkin olla toinen maissa, joissa ollaan tasa-arvon kehityksessd jiljessd. Voisi
olla mielenkiintoista tehdd vertailua organisaation suhtautumisesta naisten
tyon ja perheen yhteensovittamiseen suomalaisten ja kansainvilisten organisaa-
tioiden valilla.

Tutkimuksen kohderyhmaéksi rajattiin johtajanaiset johtotyon luonteen
vuoksi. Johtajanaiset ovat kohderyhmd, joka suhtautuu tyon ja perheen yhteen-
sovittamiseen todenndkdoisesti positiivisemmin johtotyon kehittdvan ja ohjaa-
van luonteen sekd omien vaikutusmahdollisuuksien johdosta. Toisenlainen
kohderyhmad voisi tuottaa toisenlaisen lopputuloksen. Esimerkiksi suorittavaa
tyotd tekevit naiset eivét todenndkdisesti voi vaikuttaa yhtd suuresti omiin tyo-
aikoihinsa tai tyostd suoriutumiseensa, jolloin heiddn kokemuksensa tyon ja
perheen yhteensovittamisesta voivat olla erilaisia. Olisi mielenkiintoista tutkia
naisten tyon ja perheen yhteensovittamisen kokemuksia eri organisaatiotasoilla
suorittavasta tydstd aina ylimpéaan johtoon asti.

Tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan johtajanaisia, mutta tasa-
arvoisuuden kehittamiseksi olisi hyvé tarkastella myos johtajamiehid samoista
lahtokohdista. Johtajamiesten tyon ja perheen yhteensovittamisen tutkimus on
vasta alussa, silld aiemmin perhettd ei ole yhdistetty johtajamiesten uraan. Joh-
tajamiesten tutkiminen ja vertailu sukupuolten vililld voisivat tuottaa yhteis-
kunnalle arvokasta tietoa organisaatioiden sukupuolittuneista kdytannoista.

6.5 Johtopadidtokset

Tutkimuksessa luotiin teoreettinen viitekehys tyon ja perheen yhteensovittami-
selle organisaatiossa. Luodun diskursiivisen nelikenttdmallin mukaan puhe
tyon ja perheen yhteensovittamisen vastuun argumentoinnista jakautui tyénan-
tajan ja tyontekijan vélille. Diskurssien tuottamat roolit jakautuivat tyonantajan
ratkaisijan ja kehittdjan rooleihin sekd tyontekijdn itsendisen toimijan ja rakenta-
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jan rooleihin. Tutkimuksen tuloksissa painottuivat enemman reaktiiviset ratkai-
sijan ja itsendisen toimijan roolit, vaikka yhteiskunnassa on enemmaén tarvetta
proaktiivisille kehittdjan ja rakentajan rooleille.

Suomessa vallitsee edelleen epitasa-arvo ylimman johdon sukupuolten
vdlilld. Naisten eteneminen uralla hidastuu jo varhaisessa vaiheessa heille osoi-
tettujen perhevelvoitteiden vuoksi. Tadssd tutkimuksessa perhevelvoitteet tehtiin
nadkyviksi ja organisaatioiden osoitettiin suhtautuvan perhevelvoitteisiin posi-
tiivisesti. Perhemyonteisyyden on todettu edistavan tyontekijan tyotyytyvai-
syyttd ja sitoutumista, joten tyonantajan positiivinen suhtautuminen perhevel-
voitteisiin hyodyttdd organisaatiota laajasti.

Sukupuoliroolit ovat hitaasti tasoittumassa ja asenteet muuttumassa hy-
viaksyvdammiksi molempien sukupuolten tasa-arvoista tyon ja perheen yhteen-
sovittamista kohtaan. Miesten aiempaa suurempi vastuu perhevelvoitteiden
hoidosta siirtdd vastuun hoivavelvoitteista tasaisemmin molemmille sukupuo-
lille, jolloin naisten urakehityksen tieltd poistuu jdlleen yksi este. Tassd tutki-
muksessa muutoksen vaikutukset heijastuivat voimakkaimmin tyontekijélle
tuotetussa itsendisen toimijan roolissa, jossa johtajanaiset kokivat voivansa teh-
d& uraa, mutta samalla yhdistdd itse tyon ja perheen ongelmitta. Kaiken kaikki-
aan tutkimuksessa todettiin tyon ja perheen yhteensovittamisen hyodyttavan
sekd tyonantajaa ettd tyontekijaa.
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LIITE: HAASTATTELUKYSYMYKSET

Taustatiedot

Tyo6

Koulutus?
Asema yrityksessd?
Kuinka kauan tyoskennellyt yrityksessa?
Tyokokemus vuosina?
Kuinka kauan tytskennellyt johto- tai esimiestehtdvissa?
Keitd perheeseen kuuluu?
o Lasten it
o Omat vanhemmat, sisarukset tms.
o Onko omat vanhemmat tyteldmassa vai eldkkeelld?

Millainen tydpdiva tavallisesti on?
o Tyoaika?
o Miten paljon voi itse vaikuttaa tydaikoihin?
o Kuinka joustava yritys on tydaikojen suhteen?
o Tyon sisdlto?
o Miten paljon voi itse vaikuttaa tyopdivan sisaltoon?
Misséd yleensd tyoskentelee?
o Millaiset etityomahdollisuudet yrityksessa on?
o Miten perhe vaikuttaa etdtoiden tekemiseen kotona?
Miten ty0 ja perhe-eldama limittyvét arjessa?
o Miettiiko kotiasioita tdissa tai tyoasioita kotona?
o Voiko hoitaa perheasioita tydaikana? Millaisia asioita?
o Miten kokee toiden tekemisen kotona perheen kannalta? Kuinka
usein tekee t6itd kotona? Onko tédssa ollut muutoksia?
o Miten kokee tyon ja perheen sekoittumisen tai erillddan pitdmisen?

Perhe

Millaisessa tyotehtdvassa puoliso on?
o Tyon luonne, tytajat, yrityksen joustavuus
Miten perheessd on hyodynnetty lakisddteiset perhevapaat?
o Esim. vanhempainvapaa, hoitovapaa, sairaan lapsen hoitovapaa
o Kumpi on hoitanut lasta? Miten padtos tehtiin?
o Miten sairaan lapsen hoito jdrjestetaan?
Miten perheessd jaetaan kotivelvoitteet?
o Mitd puoliso tekee, mitd itse tekee?
Millaista apua perheestd ja kodista huolehtimisessa on hyodynnetty?
o Isovanhemmat, pdiviakoti, lastenvahdit
o Millaisissa tilanteissa?
Millaisia muutoksia perhe-eldmdssa on tapahtunut, jotka ovat mahdolli-
sesti vaikuttaneet tyon ja perheen yhteensovittamiseen?
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o Esim. lapsen koulunkdynnin aloittaminen, lapsen muutto pois ko-
toa, vanhempien ikddntyminen

o Miten perhevastuut ovat muuttuneet?

o Millaista apua uudessa tilanteessa on kaivattu? Mistd sitd on saatu?

Organisaatio
- Millainen ilmapiiri yrityksessa on tyon ja perheen yhdistamisen suhteen?
o Miten perheestd, vapaa-ajasta ym. tyon ulkopuolisista asioista
keskustellaan tyopaikalla? Millaisissa tilanteissa?
o Miten perhevelvoitteet ndkyvét tyopaikalla?
- Miten yrityksesséd arvostetaan perhetta?
o Onko virallisissa arvoissa mainittu perhe tai muu elama?
o Miten perheen arvostus toteutuu kdytannossa?
- Millaisia tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista helpottavia kadytantoja
yrityksessd on?
o Kirjattuja tai kirjaamattomia
o Ovatko kdytannot olleet pitkddn olemassa vai ovatko ne uudem-
pia?
o Miten kdytantojd kehitetdan? Miksi niitd kehitetdaan?
- Miten nditd kdaytantojd hyodynnetaan?
- Millaisia eroja kdytdntsjen hyodyntdmisessd on havainnut eri tyontekija-
ryhmien valilla?
o Miten esim. sukupuoli, ikd, asema, perhestatus ym. vaikuttaa?
o Millaiseksi tyontekijat kokevat kdaytannot?
- Miten tyopaikalla huomioidaan tyontekijoiden eri elaméntilanteet?
- Mité sinulle tarkoittaa tasa-arvo tyossda? Miten tyopaikalla huomioidaan
tasa-arvo?
o Millaisissa asioissa tasa-arvo toteutuu tai ei toteudu? Miksi?
o Miten tyot ovat jakautuneet miesten ja naisten valill4?
o Miten sukupuoli vaikuttaa tyohon?
- Millaisia kaytantojd on itse hyodyntanyt?
o Perhevapaat, osa-aikatyo, etdtyo, joustava tyoaika
o Missd elamantilanteessa?
o Millaisia kdytantojda uskoo hyodyntavansa tulevaisuudessa?
o Miten kokenut kidytantojen hyodyntamisen?
- Millaisia kompromisseja on joutunut tekeméddn tyon ja perheen suhteen?
o Miksi toinen on jadnyt vihemmalle huomiolle?
o Mitka tekijat ovat auttaneet toimivan tyd-perhesuhteen rakenta-
misessa? Keneltd on saanut apua? Misséd asioissa?
- Miten yrityksen tyo-perhekaytantoja tulisi kehittad?
o Miten yritys tai oma tyo rajoittaa tyo-perhesuhteen kehittamista?
- Millainen esimerkki kokee olevansa naisjohtajana muille tyontekijoille
tyon ja perhe-elamén yhteensovittamisessa?



