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Tiivistelma - Abstract

Tdssda pro gradu -tutkielmassa tutkitaan vanhempainvapaalta toihin
palanneiden ditien sekd ndiden tyonantajien henkilostohallinnon edustajien
puhetta tyon ja perheen suhteesta. Tutkimus asettuu keskusteluun tyon ja
perheen vilisestd suhteesta ja tasapainosta. Teoreettisena viitekehyksend toimii
Clarkin (2000) tyo-perhe-rajateoria, joka kuvaa tyon ja perheen olevan kaksi
erillistd aluetta ja ihmiset rajanylittdjind, jotka siirtyvdt alueelta toiselle
tavoitteenaan ndiden kahden alueen vidlinen tasapaino. Lisdksi
teoriaviitekehyksend kasitellddn didin itsevarmuutta sekd tyopaikan tukea ja
ndiden vaikutusta tyon ja perheen suhteeseen. Tutkimuksen aineisto koostuu
kymmenestd haastattelusta, joissa noin viimeisen vuoden aikana toihin
palanneet didit sekd heiddn edustamiensa organisaatioiden henkildstohallinnon
edustajat puhuvat tyon ja perheen suhteesta. Aineisto analysoitiin kuvailevan
diskurssianalyysin keinoin aineistoldhtdisesti. Tutkimuksen tuloksina tulkittiin
seuraavat diskurssit: vastuudiskurssi, tasa-arvodiskurssi, itsevarmuusdiskurssi,
rajadiskurssi sekd sukupuoli- ja perheellisyysdiskurssi. Ndihin diskursseihin
tutustumalla on mahdollista lisdtd tietoa ditien sosiaalisesta todellisuudesta
koskien tyon ja perheen yhteensovittamista sekd siitd, miten organisaatioiden
henkilostohallinnon edustajat konstruoivat dideille tarjottavan tuen muotoja.
Diskursseissa didit kuvaavat eri tekijoitd, jotka vaikuttavat tyon ja perheen
yhteensovittamiseen. Keskeisid tekijoitd ovat vastuunotto, tasa-arvoinen
vanhemmuus sek itsevarmuus ja itsensd johtaminen. Aidit kuvaavat olevansa
itsevarmoja ja keskeisid rajanylittdjid niin tyon kuin perheen alueella, mika voi
rajateorian mukaan auttaa heitd saavuttamaan ndiden kahden vilisen
tasapainon. Henkilostohallinnon edustajat puolestaan kuvaavat tekijoitd, joilla
tyonantajat tukevat ditejd tyon ja perheen yhteensovittamisessa. Mielenkiintoista
on se, ettd henkilostohallinnon edustajat kuvaavat useita tyopaikan tuen
muotoja, mutta didit eivét tuo nditd juurikaan esille puheessaan.
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1 JOHDANTO

1.1 Yleisti

Toihin paluu didiksi tulemisen jdlkeen on merkittdva kddnnekohta naisen eld-
madssd, silld se vaikuttaa sithen, miten hédn yhdist&dd tyon ja perhe-elamén uransa
seuraavassa vaiheessa (Ladge & Greenberg, 2015). Suomessa, toisin kuin mo-
nessa muussa ldnsimaassa, naisten osuus tydvoimasta on merkittivd: vuonna
2016 naisia oli 48,3 prosenttia kaikista tyollisistd (Tilastokeskus). Naiset ovat kui-
tenkin edelleen my0s ensisijaisia kodista huolehtijoita stereotyyppisten suku-
puoliroolien vuoksi (Heikkinen ym., 2014). Suomessa suurin osa dideistd on va-
paalla lapsen syntyman jdlkeen ja palaa vanhempainvapaan jdlkeen t6ihin noin
1-3 vuoden kuluttua lapsen syntymasta (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2019).
Aideistd lahes kaikki kayttavit ditiysvapaan ja suuri osa my6s vanhempainva-
paan, kun taas isistd vain 1-3% kadyttdd vanhempainvapaata (Terveyden ja hy-
vinvoinnin laitos, 2019). Aitien jadminen kotiin isid useammin selittid myos eron
suomalaisten 24-34-vuotiaiden naisten ja miesten tyollisyysasteessa (Tilastokes-
kus). Isien kdyttdiméa osuus vanhempainvapaista ei ole muuttunut merkittavasti
vuoden 1995 jilkeen (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2019), mika viittaa siihen,
ettd sekd tyo- ettd perhe-eldmdssa on edelleen merkittdvad epédtasa-arvoa naisten
ja miesten vililld. Vanhempainvapaalta palaaminen takaisin tyoeldmédn ei ole
ongelmatonta, ja lapsen syntymd muuttaa naisen tyoeldmdd. Aikaisempien tut-
kimuksien mukaan lapsen syntymd muun muassa heikentdd naisten tasa-arvoa
tyopaikalla, erityisesti niiden naisten osalta, jotka pitdvidt vanhempainvapaata
(Brown, 2010).

Viime vuosikymmenien aikana naisten ja erityisesti ditien méadrad tyoeld-
maéssd on kasvanut voimakkaasti (Donald & Linington, 2008), minkd my&td myo6s
tutkimus tyon ja perheen suhteesta on kasvattanut suosiotaan (Karassvidou &
Glaveli, 2014). Harva tutkimus on kuitenkaan paneutunut nimenomaan ditien
toihin paluuseen liittyviin seikkoihin, varsinkaan organisaatioiden ndkokul-
masta. Skinnerin & Chapmanin (2013) mukaan organisaation toimia tyon ja per-
heen suhteeseen liittyen ei ole tutkittu juuri ollenkaan. Niinpd tdssd tydssd on
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haluttu keskittyd ditien lisdksi organisaatioiden henkilostohallinnon edustajien
ndkokulmaan aiheeseen.

Alitien toihin paluuseen liittyen on tutkittu lihinn4 ditien syitd palata toihin
ditiys- tai vanhempainvapaalta (Houston & Marks, 2003), ja heiddn aikomuksi-
aan pysyd samassa tyopaikassa tai vaihtaa muualle toihin. Perusteluna sille, etta
aikaisempi kansainvéalinen tutkimus on keskittynyt pitkalti padtokseen palata tai
olla palaamatta toihin, voi olla se, ettd vuosituhannen alussa esikouluikdisten las-
ten dideistd vain reilu puolet oli tydeldmassd, ja suurin osa tyoskenteli osa-aikai-
sesti, vaikka lukema kasvoikin merkittdvasti 1900-luvun lopussa (Houston &
Marks, 2003). Suomessa tilanne on kuitenkin erilainen verrattuna moneen muu-
hun EU-maahan: 15-64-vuotiaiden naisten tyollisyysaste on ollut pitkélld aika-
vélillda huomattavasti muita maita korkeampi.

Alitien t6ihin paluu vanhempainvapaan jilkeen seké tyon ja perheen yh-
teensovittaminen on ajankohtainen aihe erityisesti Suomessa siksi, ettd vanhem-
painvapaiden kédyttiminen on ollut puheenaiheena paljon kevailld 2019, varsin-
kin huhtikuussa kadytyjen eduskuntavaalien aikaan. Suomessa on jo pidemman
aikaa pyritty tekeméddn perhevapaauudistusta, joka kuitenkin kaatui edelliselld
vaalikaudella. Kaatuneen perhevapaauudistuksen tavoitteena oli lisdtad tyoeld-
mé&n sekd vanhemmuuden tasa-arvoa erityisesti kasvattamalla isdn osuutta va-
paista (Blencowe, 2018).

Suomessa ajankohtaisia puheenaiheita ovat myos vdeston ikdrakenteen
muutos sekd alhainen syntyvyys. Suomen virallisen tilaston (2018) mukaan Suo-
messa on viimeksi ollut yhtd vahéan alle 15-vuotiaita 1870-luvun lopulla, jolloin
vakiluku oli huomattavasti pienempi. Alhaisen syntyvyyden takia Suomessa
kuolee tilld hetkelld ihmisid enemman kuin syntyy, minka seurauksena véakilu-
vun ennustetaan kddantyvan laskuun vuonna 2035 (STV, 2018). Tamédn myotd
myds tyoikdisen vdeston madrd tulee laskemaan viiveelld. Tassd tutkimuksessa
ei pohdita suoraan ratkaisuja perhevapaauudistukseen tai syntyvyysongelmaan,
mutta tyon ja perheen yhdistdmistd on tdrkedd tukea, jotta perheen perustami-
selle on mahdollisimman hyvit ldhtokohdat. Tutkimalla tyon ja perheen suh-
detta voidaan parantaa yksiléiden hyvinvointia niin kotona kuin tyopaikalla ke-
hittdmalld ndiden alueiden yhdistdmistd helpottavia kaytanteita.

Tama pro gradu -tutkielma on tehty Suomen Akatemian strategisen tutki-
muksen neuvoston WeAll -hankkeessa (Yhteiskunnallisesti ja taloudellisesti kes-
tava tulevaisuuden tydeldamd, hankenumero 292883, weallfinland.fi). Hankkeen
tavoitteena on edistdd kestdvad ja tasa-arvoista tyoelamaa.

1.2 Tutkimuksen tavoitteenasettelu

Tamdn tutkimuksen tavoitteena on selvittdd miten vanhempainvapaalta toihin
palanneet &didit sekd ndiden edustamien organisaatioiden henkildstohallinnon
edustajat konstruoivat tyon ja perheen suhdetta puheessaan. Tdhdn pyritaan
tuottamalla laadullinen aineisto niin &ditien kuin henkilstéhallinnon edustajien
niakemyksistd ja analysoimalla tdméd aineisto diskurssianalyysid kayttden.
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Tutkimuksen kohteena ovat &idit, jotka ovat palanneet vanhempainvapaalta
toihin noin viimeisen vuoden aikana. Rajaus on tehty siksi, ettd dideilld on
tuoreessa muistissa toihin paluu vanhempainvapaan jilkeen. Aitien lisdksi
kohteena ovat ditien tyonantajien, organisaatioiden henkilostohallinnon
edustajat, jotka toimivat erilaisissa tehtdvissd, kuten henkilostojohtajana tai
asiantuntijana. Henkilostohallinnon edustajien ndkokulma on tarked, silld
henkilostojohtaminen ndhdddn hyvéan tydelamédn perustana (Viitala, 2014).
Lisaksi henkilostohallinnon toimintakenttdan kuuluu yleensd
henkilostosuunnittelu sekd tyontekijoiden perehdyttamisen suunnittelu (Viitala,
2014), jotka ovat keskeisid teemoja, kun puhutaan &ditien vanhempainvapaista ja
toihin paluusta. Kyseessd on empiirinen tutkimus, jonka aineisto koostuu
kymmenestd didin ja henkilostohallinnon edustajan haastattelusta. Tutkimus on
laadullinen tutkimus, jonka aineisto on kerdtty puolistrukturoiduilla
haastatteluilla.

Tutkimuskysymys on seuraava:

Millaisia diskursseja vanhempainvapaalta t6ihin palanneet didit sekd hen-
kilostohallinnon edustajat tuottavat tyon ja perheen suhteesta?

Lisdksi alakysymykset ovat seuraavat:

Miten didit kuvaavat puheessaan itseddn rajanylittdjind tyon ja perheen
suhteessa?

Miten didit kuvaavat itsevarmuutensa ja tydpaikan tuen merkitysta tyon ja
perheen yhdistimiseen vanhempainvapaan jdlkeen?

Tutkimuksessa pyritddn lisdidmédan tietoa erityisesti siitd, miten vanhempainva-
paalta toihin palanneet &idit ja heiddn tyonantajaorganisaatioidensa henkilosto-
hallinnon edustajat konstruoivat puheessaan ditien toihin paluuta ja erityisesti
sithen liittyvdd tyon ja perheen suhdetta. Tutkimuksen tulokset voivat tuottaa
hyodyllista tietoa niin dideille kuin erityisesti organisaatioiden henkilstohallin-
nossa tydskenteleville.

Tutkimuksen teoriaviitekehyksend toimii Clarkin (2000) ty6-perhe-rajateo-
ria, joka on uudehko teoria tyon ja perheen vilisestd tasapainosta. Clarkin raja-
teoria kuvaa kahden "alueen” (engl. domain) vililld liikkuvaa ja tasapainoilevaa
henkil6d, joka on sddannollisessd vuorovaikutuksessa kummankin alueen henki-
l6iden kanssa ja ylittdd ndiden alueiden vilisen rajan sdadannoéllisesti. Tyo-perhe
rajateoria valittiin tutkimuksen pé&ateoriaksi, silld toisin kuin useat aikaisemmat
mallit tyon ja perheen suhteen tarkastelusta, se tarjoaa viitekehyksen ei ainoas-
taan tyon ja perheen alueiden, vaan myos ndiden vilisen raja-alueen tarkastelulle
(Guest, 2002). Ndiden kahden alueen vélinen raja on erityisen mielenkiintoinen
tassd tutkimuksessa, jossa tutkittavat ovat toihin palanneita &diteja. Nama didit
ovat viettdneet pitkdhkon ajanjakson kotona, jonka jdlkeen he palaavat tasapai-
noilemaan tyon ja perheen alueiden vilille.



Tutkimuksen tieteenfilosofisina ldhtokohtina on ontologian osalta sosiaali-
nen konstruktionismi (Berger & Luckmann, 1966) sekd epistemologian osalta re-
lativismi. Tutkimuksen taustaoletuksena on tdlloin, ettd yhtd absoluuttista to-
tuutta ei ole olemassa, vaan sosiaalinen todellisuus rakentuu jatkuvasti ihmisen
vilisessd vuorovaikutuksessa yleensd sisdltden monia merkityksenantoja koh-
deilmiolle. Tutkimuksessa siis oletetaan, ettd vanhempainvapaalta palanneet nai-
set ja heiddn organisaatioiden henkilostohallinnon edustajat voivat tuottaa mo-
nenlaisia merkityksid tyon ja perheen suhteesta. Namd merkitykset ovat myos
muuttuvia ja siten kontekstiinsa sidottuja, joskin voi sanoa, ettd merkitykset
muuttuvat vain hyvin hitaasti (Berger & Luckmann, 1966). Naistd ldhtokohdista
kdsin pddadyttiin aineiston hankinnan osalta toteuttamaan kymmenen puo-
listrukturoitua haastattelua ja analysoimaan niitd kuvailevan diskurssianalyysin
keinoin. Diskurssianalyysin ldhtokohtana toimii sosiaalinen konstruktionismi,
silld sen perusajatuksena on, ettd kieli rakentaa sosiaalista eldmad (Eskola & Suo-
ranta, 2014, 141). Diskurssianalyysi antaa mahdollisuuden tutkia merkitysten
moninaisuutta, silld sen mukaan kieliasultaan samanlaista sanaa tai lausetta voi
tutkia lukuisilla eri tavoilla asiayhteydestd riippuen (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka, 2006).

Tutkimuksessa luodaan aluksi teoreettinen viitekehys tyon ja perheen suh-
teesta. Tyon ja perheen suhteella tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa laajasti ndiden
kahden alueen vilisid riippuvuussuhteita. Tyon alueella tarkastelun kohteena on
erityisesti tyopaikan tarjoama tuki ja perheen puolella puolestaan didin itsevar-
muus, silla aikaisemman tutkimuksen mukaan niilld on vaikutusta muun mu-
assa siihen, palaako pienen lapsen 4iti toihin tai paddtyyko hdn vaihtamaan tyo-
paikkaa (Glass & Estes, 1996). Erityisend tarkastelun kohteena on ndiden kahden
alueen vilinen raja Clarkin (2000) rajateorian mukaisesti.

Talla tutkimuksella pyritdan tayttamaan tutkimusaukkoa, joka liittyy ditien
toihin paluun tutkimiseen ditien ja erityisesti tyonantajan ndkokulmasta. Tutki-
muksen kontribuutio on tuottaa tietoa paitsi tyon ja perheen suhdetta késittele-
vadn tutkimukseen ja sitd kautta tydeldamén tasa-arvon pohtimiseen, myds van-
hempainvapaista kdytdavaan vilkkaaseen keskusteluun. Tama tutkimus voi tuoda
uudenlaista tietoa erityisesti tytnantajapuolen ndkemyksistd ditien toihin paluu-
seen ja tyon ja perheen yhdistdmiseen.

1.3 Tutkimuksen perustelut

Aitien t6ihin paluun tutkiminen on tirke&d ditien tyon ja perhe-elamén yhdista-
misen onnistumiseksi. Tyoeldméd yhdistyy perhe-elam&ddn monella tavalla ja ai-
kaisemmassa tutkimuksessa on esitetty, ettd esimerkiksi tunteet siirtyvét tyopai-
kalta kotiin ja pdinvastoin (Clark, 2000). Aikaisempi tutkimus tyon ja perheen
suhteesta on pitkalti maarallistd, mistd syystd erityisesti laadulliselle tutkimuk-
selle, jonka avulla voidaan tarjota syvéllisempdd ymmarrystd aiheesta, on tar-
vetta (Guest, 2002).
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Vaikka naisten mddrd tyoeldmadssd on lisddntynyt viime vuosikymmenien
aikana, lasten hoitaminen on pitkalti edelleen &ditien vastuullaan ja vaikuttaa siten
naisten tyourien jatkumiseen (Glass & Estes, 1996). Haasteet lastenhoidon kanssa
ja tyon ja perheen viliset ristiriidat voivat pakottaa didit jattamadn tyopaikan eri
pituisiksi ajoiksi (Glass & Estes, 1996). Organisaatioille puolestaan on hyvin tér-
kedd, ettd didit palaavat toihin vanhempainvapaan jédlkeen ja pysyvat mahdolli-
simman pitkddn samassa tyopaikassa. Ammattilaisten korvaaminen on organi-
saatiolle kallista: menetetty tuottavuus sekd uudelleen rekrytointi voi maksaa
jopa moninkertaisen madran verrattuna korvattavan tyontekijan peruspalkkaan
(Ladge, Humberd & Eddleston, 2017). Aikaisemmassa tutkimuksessa on 0soi-
tettu, ettd heikko tyon ja perheen vilinen suhde aiheuttaa merkittdvid kustan-
nuksia niin yksiloille kuin my6s koko yhteiskunnalle (Skinner & Chapman, 2013).
Lisdaksi mahdolliset tyon ja perheen viliset ristiriidat vaikuttavat negatiivisesti
tyontekijan sitoutumiseen, jota pitkd poissaolo, kuten vanhempainvapaa, voi hei-
kentdd entisestddn. Tassd tutkimuksessa tuotetaan lisdtietoa ditien puheesta tyon
ja perheen suhteesta vanhempainvapaan jialkeen, mikd on merkittdva vaihe nai-
sen eldmadssd ja uralla (Ladge & Greenberg, 2015).

Aiemmassa tutkimuksessa on tunnistettu lisdtutkimuksen tarve Clarkin
(2000) rajateorian keskeisille elementeille, kuten tyon ja perheen vélinen tasa-
paino, tyon ja perheen vilisten rajojen vahvuus sekd keskeinen osallistuminen
(Karassvidou & Glaveli, 2015). Tama tutkimus tuottaa lisdtietoa ndistd tarkaste-
lemalla ditien puhetta tyon ja perheen suhteesta ja siitd, miten he kuvaavat itse-
ddn rajanylittdjand kahden alueen valilla.

Verrattaessa muihin Euroopan maihin, Suomessa on hyvin pitkit vanhem-
painvapaat ja didit palaavat t6ihin muita my6hemmin lapsen syntyman jialkeen
(Pronzato, 2009). Esimerkiksi Belgiassa ja Portugalissa yli puolet dideistd on pa-
lannut toihin neljan kuukauden sisdlld lapsen syntymaéstd (Pronzato, 2009). Nain
ollen on syytd tutkia toihin palanneita diteja nimenomaan Suomessa, jossa tyo-
elamaéstd saatetaan olla pois pitkdkin ajanjakso, milld puolestaan voi olla vaiku-
tusta niin tyon kuin perheenkin alueelle. T4dtd puoltaa my0s se, ettd Suomessa
ollaan jatkuvasti huolissaan ditien tyomarkkina-asemasta seké pitkéastd kotihoi-
dosta, joka tyourakatkojen myotd vahentdd verotuloja (Néarvi, 2014, s. 543). Li-
sdksi syntyvyyden lasku seka tyoikdisen médran vaheneminen ovat merkittavia
tekijoita Suomessa. Tilastokeskuksen mukaan vuosi 2018 oli kahdeksas perattai-
nen vuosi, kun syntyvyys laski Suomessa (SVT, 2018). Syntyvyyden lasku puo-
lestaan heijastuu tydikdisen vdeston madradan, joka on vahentynyt viimeisen kah-
deksan vuoden aikana yli 100 000 henkilslld (SVT, 2018). Syntyvyyden laskiessa
on erityisen tdarkedd 10ytdd keinoja, joilla tukea tyon ja perheen yhteensovitta-
mista.

1.4 Tutkimuksen keskeiset kisitteet

Tdaman tutkimuksen keskeisid késitteitd ovat vanhempainvapaa, ditiys, henkil6s-
tohallinto, tyo ja perheen suhde, diskurssi sekd diskurssianalyysi.
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Vanhempainvapaa on yksi perhevapaiden muoto, joka Tyo- ja elinkeinoministe-
rion mukaan on 158 arkipdivdd ditiysrahan p&dattymisestd, adoptiovanhemmilla
enemmadn. Vanhempainvapaa voi olla kokoaikainen tai osittainen (Tyo- ja elin-
keinoministerio, 2019), ja sitd voi kayttdd diti tai isd, tai vanhemmat vuorotellen
(Kansaneldkelaitos, 2019). Vanhempainvapaan jdlkeen vanhemmat voivat jaada
hoitovapaalle. Tadssd tutkimuksessa kdytetddn termid vanhempainvapaa, mutta
aineistossa on mukana my6s muutama 4iti, jotka pitivdat vanhempainvapaan jal-
keen hoito- tai opintovapaata ennen toihin paluuta. Riippumatta vapaan tyypistd,
tyontekijdlld on oikeus palata vapaan jdlkeen aikaisempaan tyohonsa tai vastaa-
vaan tyohon, jos alkuperdistd tyotd ei endd ole tarjolla (Tyo- ja elinkeinoministe-
rio, 2019).

Vuoden 2017 Perhebarometrin (Paajanen, 2017) mukaan suomalaiset miel-
tavat yleisimmin parisuhteen ja lapset perheeksi. Perheestd puhutaan tdssa tut-
kimuksessa tdimankaltaisen laajan médritelman mukaan. Perheeseen liittyy ldhei-
sesti ditiys, joka on my0s kdsite, jolle on monenlaisia méaritelmid. Lamsé&n ja Pii-
lolan (2015) mukaan ditiys koostuu sosiaalisista kdytdnteistd, jotka liittyvat van-
hemmastaan riippuvaisen lapsen hoitoon. Suomalaiset kuvaavat hyvan didin
olevan rakastava, kykenevd ohjaamaan lapsensa kdytostd sekd kuuntelemaan ja
neuvomaan titd (Perdla-Littunen, 2004). Aitiys on merkittdvd vaihe naisen ela-
maéssd, joka muuttaa tdimdn arvoja. Lamsan ja Piilolan (2015) tutkimuksen mu-
kaan johtajanaiset arvostivat enemmaén perheen kanssa vietettyé aikaa didiksi tu-
lemisen jdlkeen. Tdssd tutkimuksessa ditiyttd ldhestytddn didin itsevarmuuden
(engl. maternal confidence) kautta. Aidin itsevarmuus maéritellddn taméan kési-
tyksend siitd, millainen on hdnen kykynsd huolehtia lapsensa tarpeista (Ladge
ym., 2017).

Henkilostohallinto tarkoittaa organisaatiossa harjoitettavaa tyontekijoihin
liittyvadd hallintoa, johon englanninkielisessd kirjallisuudessa viitataan usein ka-
sitteelld human resources management (HRM) tai aikaisemmin personnel mana-
gement. Henkildstohallinnon rinnalla kédytetdan myos termid henkilostdjohtami-
nen, jolla tarkoitetaan tyypillisesti samaa asiaa. Tdssd tutkimuksessa kadytetdan
kasitettd henkilostohallinto, joka on edelleen laajasti kadytossd, vaikka henkilos-
tohallinnon rooli on muuttunut pelkéstd henkilostosuunnittelusta ja hallinnolli-
sista tehtdvistd strategisemmaksi johtamiseksi (Viitala, 2014). Henkilostohallin-
non tarkoituksena on maksimoida tydntekijan tyoteho ja minimoida tyontekijoi-
den vaihtuvuus (Armstrong, 2009), mutta myos edistdd henkiloston osaamista ja
tyohyvinvointia (Viitala, 2014). Henkilostohallinnon péétehtavia ovat rekrytointi,
tyonantajakuvan kehittiminen, henkiloston kehittaminen, palkkahallinto ja tyo-
lainsdddéantod (Kauhanen, 2012). Henkilostohallinto perustuu siihen, ettd tyonte-
kijat ovat yrityksen arvokkaimpia tuotannontekijoitd ja samalla myos kalleimpia
(Armstrong, 2009).

Tassa tutkimuksessa tyolld tarkoitetaan ansioty6td, jota voi tehdd palkan-
saajana jonkin yrityksen tai yhteison palveluksessa tai yrittdjana (Tilastokeskus).
Tyon ja perheen suhde tarkoittaa tdssa tutkimuksessa oletusta siitd, ettd nama
kaksi aluetta ovat erillisid, mutta vaikuttavat toisiinsa. (ks. esim. Karassvidou &
Glaveli, 2014, Guest, 2002). Taméd ajatus on myos ldhtokohtana tihdn tyohon
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valitulle Clarkin (2000) tyo-perhe-rajateorialle. Tyon ja perheen suhdetta kasitel-
ladn tdssd tutkimuksessa erityisesti ndiden kahden viélisen tasapainon kautta,
jonka Clark (2000) on maéadritellyt tyytyvdisyytend sekd toissd ettd kotona ilman
suurempia konflikteja.

Diskurssi kédsitteend on monimerkityksinen, mutta yksinkertaistaen sen
voidaan katsoa tarkoittavan kaikkia puheen ja tekstin eri muotoja (Philips & Jor-
gensen, 2002). Pietikdinen ja Méntynen (2014, s. 24) ovat tdsmentdneet tillaisten
muotojen olevan lausetta suurempia kielenkdyton kokonaisuuksia, joita tutki-
taan kontekstissaan. Phillipsin ja Hardyn (2002, s. 3) mukaan sosiaalinen todelli-
suus rakentuu diskurssien kautta. Diskurssianalyysissd keskeistd on juuri kiin-
nostus kielen konstruktiivisiin vaikutuksiin (Phillips & Hardy, 2002, s. 5). Toisin
sanoen kieli, kuten haastateltavien puhe tdssad tutkimuksessa, ei vain esitd jotakin
kohdetta, esimerkiksi tyon ja perheen suhdetta. Kieli myos tuottaa sosiaalista to-
dellisuutta, joten kielenkdytolld on aktiivinen madrattya todellisuutta ylldpitava,
muovaava ja rakentava voima. Diskurssianalyysi on kokoelma erilaisia ldhesty-
mistapoja, joille yhteistd on niiden kielellisten prosessien tutkiminen, joiden
kautta sosiaalinen todellisuus rakentuu (Pynnonen, 2013, s. 9).

Diskurssianalyysi olettaa myos tutkittavan ilmion kontekstuaalisen luon-
teen (Pietikdinen & Mintynen, 2014, s. 28-29). Tama tarkoittaa, ettd ilmiotd tar-
kastellaan osana laajempaa kontekstia, aikaa ja paikkaa. Jotta kielenkdyton mer-
kityksid voidaan tutkia kontekstissaan, kontekstia taytyy tutkia ja rajata (Pieti-
kdinen & Mintynen, 2014, s. 29). Esimerkiksi tdimé tutkimus on tehty suomalai-
sessa yhteiskunnassa. Kuten edelld on todettu, suomalaiselle yhteiskunnalle tyy-
isid useammin. Diskursseja tarkastellaan tdta yhteiskunnallista kontekstia vasten.
Eskolan ja Suorannan (2014, s. 142) mukaan ”se mitd ihminen sanoo, on siis si-
dottava siihen kontekstiin mihin sanominen kuuluu”.

1.5 Tutkimusraportin rakenne

Taman tutkimusraportin rakenne on seuraavanlainen: johdannon jalkeen maari-
tellddn tutkimuksen teoreettinen tausta. Ensimmadiseksi esitelldan tutkimuksen
tieteenfilosofiset oletukset ja sen jalkeen padteoriana toimiva tyd-perhe-rajateoria
(Clark, 2000). Tyo-perhe-rajateorian esittelyn jdlkeen kerrotaan lyhyesti tyon ja
perheen suhteesta ja tasapainosta sekd tyo-perhe-ristiriidasta, jotka liittyvét
edelld mainittuun teoriaan. Néaiden lisdksi méaéaritelldan tyopaikan tuki sekd esi-
telladn lyhyesti aikaisempaa tutkimusta siitd sekd &didin itsevarmuudesta.

Raportin kolmannessa osiossa esitellddn tutkimuksen aineisto sekéd kaytetyt
tutkimusmenetelmat. Aineiston kerddamiseen kdytettiin puolistrukturoituja haas-
tatteluja ja analyysimenetelménd toimi diskurssianalyysi, jota ldhestyttiin kuvai-
levan diskurssianalyysin keinoin. Kolmannen osion péaétteeksi arvioidaan tutki-
muksen luotettavuutta ja puhutaan eettisistd kysymyksista.

Osiossa neljd esitellddn tutkimuksen empiiriset tulokset; viisi erilaista ditien
ja henkilostohallinnon edustajien tuottamaa diskurssia tyon ja perheen suhteesta.
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Tutkimusraportin viimeisessd osiossa tiivistetddn tutkimuksen tulokset,
kdaydaan keskustelu empiirisistd tuloksista sekd kerrotaan tutkimuksen rajoitteet.
Lisdksi esitetddn ideoita jatkotutkimukselle. Viimeisen osion lopussa on pédtel-
miét. Raportin lopussa on tutkimuksen ldhteet sek liitteet, joissa esitellddn ditien
ja henkilostohallinnon edustajien haastatteluissa kdytetyt kysymysrungot.
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2 TEORIA

2.1 Tieteenfilosofiset oletukset

Taman tutkimuksen tavoitteena on tutkia, miten didit sekd henkilostohallinnon
edustajat puhuvat tyon ja perheen suhteesta. Tutkimuksen viitekehyksend ja on-
tologisena ldhtokohtana toimii sosiaalinen konstruktionismi, jonka mukaan sosi-
aalinen todellisuus rakentuu sosiaalisessa, kielellisessd vuorovaikutuksessa (Ber-
ger & Luckmann, 1966). Sosiaalisen konstruktionismin mukaan todellisuudesta
voidaan rakentaa useita erilaisia totuuksia eikd absoluuttista totuutta ole ole-
massa. Todellisuus ymmarretddn subjektiivisena, mika tarkoittaa, ettd ihmisten
kokemukset ja ndkemykset vaihtelevat riippuen kontekstista (Eriksson & Kova-
lainen, 2014). Ndiden ldhtokohtien takia tdssd tutkimuksessa ei pyritd 16ytaméaan
yhté totuutta ditien tai henkilostohallinnon nakemyksista esimerkiksi hyvaan toi-
hin paluuseen tai tyon ja perheen yhdistdmiseen liittyen, vaan pyritddn luomaan
mahdollisimman monipuolinen kuva tyon ja perheen suhteesta toihin paluun
kontekstissa. Sosiaalinen konstruktionismi toimii yleisend laajana viitekehyk-
send diskursiivisten menetelmien kdyttdmiselle (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka, 2006). Tamén takia se on valittu tieteenfilosofiaksi myos tdhdan tutkimuk-
seen, jossa tutkimuskohteena on kieli, tdssd tapauksessa ditien ja henkilostohal-
linnon edustajien puhe.

Tutkimuksen epistemologisena ldhtokohtana puolestaan on relativismi,
jonka mukaan yksiselitteistd totuutta ei ole olemassa, vaan totuuden ja tiedon
muodostumiseen vaikuttaa ymparisto (Swoyer, 2008). Relativismia pidetddn vas-
takohtana realismille, jonka mukaan tutkijan on mahdollista p&asta ldhelle tutki-
jasta ja ymparistOstd riippumatonta totuutta ja tietoa. Tadssd tutkimuksessa epis-
temologinen relativismi tarkoittaa sitd, ettd esimerkiksi ditien tai henkilostohal-
linnon puhetta ei pidetd yhtend ja ainoana totuutena asioiden laidasta. Tutki-
muksessa tunnustetaan se seikka, ettd tutkittavan ilmion tarkasteluympaéristo
vaikuttaa tiedon syntymiseen.

2.2 Tyob-perhe-rajateoria

Tamédn tutkimuksen teoriaviitekehyksend toimii Sue Clarkin (2000) esittelema
tyo-perhe-rajateoria (engl. work/family border theory), josta kdytetddn tdssa
myos lyhennettyd termid rajateoria. Teorian mukaan ihmiset ovat rajanylitt&jid,
jotka tekevdt pdivittdin siirtymid tyomaailmasta perhemaailmaan ja toisinpdin,
tavoitteenaan saavuttaa ndiden vélinen tasapaino. Ndiden rajojen perusta on
Kurt Lewinin ajatuksessa eldméntilasta (engl. life space), joka on erilainen jokai-
sella ihmiselld ja joka on jaettu erilaisiin alueisiin, joita erottavat rajat, mutta jotka
ovat kuitenkin kosketuksissa toisiinsa (Clark, 2000). Clarkin (2000) rajateoria
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luotiin selittdmddn ndiden rajanylittdjien ja heiddn ty6- ja perhe-eldménsa valista
monimutkaista suhdetta. Rajateoria liittyy ldheisesti my6s tyon ja perheen vali-
seen tasapainoon ja ristiriitaan.

Tyo6n ja muun elamdn/ perhe-eldmén vélisen suhteen tarkasteluun on aikai-
semmissa tutkimuksissa kdytetty perinteisesti viittd eri mallia (Guest, 2002), jotka
esitellddn tdssd lyhyesti. Ensimmédinen on segmentaatio, jonka mukaan tyo ja
perhe ovat kaksi tdysin erillistd aluetta. Laikkymismallin mukaan ty6 ja perhe
puolestaan vaikuttavat toisiinsa. Kolmas malli on kompensaatiomalli, jonka mu-
kaan esimerkiksi tyoeldmastd puuttuvat tekijdt voidaan korvata kotona ja toisin
pdin. Instrumentaalimallin mukaan toimet toisella alueella edesauttavat menes-
tystd toisella alueella. Viides malli on konfliktimalli, jonka mukaan vaatimukset
kummallakin alueella johtavat konflikteihin. N&itd malleja on kuitenkin kriti-
soitu siitd, ettd ne ovat ennen kaikkea kuvaavia eivdtkd pohdi syy-seuraussuh-
teita. Naméd mallit eivit siten tarjoa viitekehystd tyon ja muun eldmén vilisten
rajojen tarkasteluun (Karassvidou & Glaveli, 2014). Clarkin (2000) rajateoria on
Karassvidoun ja Glavelin (2015) mukaan yksi ratkaisu tdhdn kritiikkiin, silld se
tarjoaa monipuolisen viitekehyksen, jonka avulla tarkastella tyon ja perheen alu-
eita sekd ndiden vilistd rajaa.

Clark (2000) kuvaa tyopaikan ja kodin olevan kuin kaksi eri maailmaa,
joissa on esimerkiksi erilaiset kielet sekd eroja siind miten erilaisia tehtdvid suori-
tetaan. Naistd kahdesta maailmasta tuli erillisid teollisen vallankumouksen jal-
keen, joka jakoi osiin toimet, joilla taataan perheen tulot ja vilitetddan perheestd ja
ndin ollen johti tyon ja perheen erottumiseen (Clark, 2000). Tydpaikka ja koti ovat
ndin ollen kaksi erilaista, mutta jatkuvassa yhteistytssa olevaa rajapintaa, joihin
kuuluu muun muassa erilaisia kédyttaytymistapoja seka sdantsja (Karassvidou &
Glaveli, 2014). Esimerkiksi tydpaikan sddntond voi olla tehtyjen tyctuntien kir-
jaaminen, kun taas kotona sdantond voi olla se, ettd jokainen valmistaa vuorol-
laan illallisen. Tyon ja perheen alueita on havainnollistettu kuviossa 1.

Tyo Perhe

P - T T TR T T T T T T T T T T
Rajansdilyttijat Raja-alue I Rajansdilyttdjat
Tydorganisaation jasenet . Perheenjdsenet

!
|
I
(lzhijohtaja, tyokaverit...) I ﬁ (pucliso, lapset...)
I
|
|
|
|
|

Rajan-
ylittdja

Rajan vahvuuteen vaikuttavat tekijat:
Lapaisevyys
Sekoittuvuus
Joustavuus

KUVIO 1 Tyo6-perhe-rajateoria (mukaillen Clark, 2000).
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Clarkin (2000) teorian keskeiset tekijdt ovat tyon ja kodin alueet (engl. domain),
tyon ja kodin véliset rajat, rajanylittdjdt sekd rajansdilyttdjat (kuvio 1). Nama rajat
ovat Clarkin (2000) mukaan viivoja eri alueiden vililld, jotka madrittavit sen pis-
teen, missd alueen mukainen kayttdytyminen alkaa tai pdattyy. Rajat voivat olla
tyysisid, ajallisia tai psykologisia. Fyysinen raja voi olla esimerkiksi tyopaikan
toimiston seindt, ajallinen raja tyoaika, ja psykologinen raja viittaa esimerkiksi
ihmisten kehittamiin sddntoihin, jotka ovat tyypillisid jollekin tietylle alueelle.
Clarkin (2000) mukaan kolme tekijdd vaikuttaa rajan vahvuuteen. Ensimmadinen
on lapdisevyys (engl. permeability), joka kuvastaa sitd, miten helposti asiat voi-
vat siirtyd yhdeltd alueelta toiselle. Toinen on joustavuus (engl. flexibility), joka
tarkoittaa rajan kykyad laajeta tai supistua alueiden erilaisten tarpeiden mukaan.
Kolmas tekijd on sekoittuvuus (engl. blending), jossa yhdistyy ensimmadiset kaksi.
T&lloin rajaa ymparoivéa alue ei ole puhtaasti tyon tai perheen aluetta, vaan se-
koitus ndistd. Kaikki kolme edelld mainittua tekijdd vaikuttavat yhdessd rajan
vahvuuteen. Raja on vahva, jos se on hyvin vaikeasti ldpdistdvéd, epdjoustava eika
sekoitu helposti. (Clark, 2000.)

Tyon ja perheen vélinen raja voi olla vahvempi tai heikompi, mutta teoria
ei ota suoraan kantaa siihen kumpi on yleisesti parempi, vaan tdma riippuu alu-
eiden vilisistd eroista. Clarkin (2000) mukaan vahva raja edesauttaa tyon ja per-
heen vilistd tasapainoa silloin, kun alueet ovat erilaisia. Jos taas alueet ovat hyvin
samankaltaisia, heikko raja voi olla tasapainon saavuttamisen kannalta parempi.
Aikaisemmin on ajateltu, ettd heikko raja on suurimmalle osalle ihmisid parempi,
mutta tyon joustavuuden lisdéntymisen myotd on todettu, ettd kun tyon ja per-
heen vilinen raja on heikko tai epdselvd, tyontekijoiden on vaikeampaa neuvo-
tella siitd, miten ja missé tyon ja kodin velvollisuudet suoritetaan, mikd puoles-
taan voi aiheuttaa ristiriitatilanteita. Samoin tyon ja perheen vilinen integraatio
tai segmentaatio ei ole toinen toistaan parempi, vaan Clarkin (2000) mukaan nii-
den alueiden vilinen tasapaino on se, mihin yksilot pyrkivit. Hinen mukaansa
tasapaino on parhaiten mahdollista saavuttaa silloin, kun henkil6 identifioituu
vahvasti kumpaankin alueeseen, ja ndin ollen hanelld on hyvéa kontrolli kummas-
takin eldmén osa-alueesta. Karassvidoun ja Glavelin (2015) tutkimuksen mukaan
tyontekijdt valitsevat segmentaation selviytydkseen tyon ja perheen vaatimuk-
sista, jolloin ndiden kahden alueen vélinen raja on hyvin vahva. Kuitenkin muu-
tokset eldmaéntilanteissa, kuten lapsen syntymd, voivat muuttaa ihmisen ajatuk-
sia rajoista ja niiden vahvuuksista.

Lambert ym. (2006) tutkimus on tukenut Clarkin teoriaa siitd, ettd olemalla
keskeinen toimija tyteldmaéssa voi olla positiivinen vaikutus tyon ja perheen vi-
liseen tasapainoon. Kannustavalla tyoympadristolld voi heiddn mukaansa olla
myos positiivinen vaikutus tyon ja perheen vilisen konfliktin ehkdisemiseen
(Lambert ym., 2006).

Mcdowall ja Lindsay (2014) puolestaan ovat tutkineet kompetenssien mer-
kitystd tyon ja perheen vilisen tasapainon johtamiseen kdyttden teoriaviiteke-
hyksend rajateoriaa. Heiddn esittdimédnsd kompetenssit, esimerkkeind rajojen
sekd joustavuuden johtaminen, tukivat Clarkin (2000) teoriaa siitd, ettd tyon ja
perheen vilinen vahva raja edesauttaa ndiden kahden vélisen tasapainon
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saavuttamista silloin, kun alueet ovat erilaiset. Yksi kompetensseista on odotus-
ten johtaminen, joka heiddn mukaansa helpottaa neuvottelua rajoista, mika on
Clarkin mukaan keskeisen toimijoiden yksi piirre. Keskeiseksi toimijaksi tulemi-
sessa ei valttamatta riitd, ettd neuvottelee rajojen asettamisesta ja hallitsee niiden
joustavuutta, vaan lisdksi tdrkedd on sen kommunikoiminen, mitd henkiloltd
odotetaan ja mitd hdn odottaa muilta. (Mcdowall & Lindsay, 2014.)

Rajanylittdjien lisdksi Clarkin (2000) teoriassa keskeisid ovat rajansailyttédjat:
rajanylittdjille tarkedt henkilot, joilla on tarked rooli rajan ylittdmisessd, joka on
yksiloiden vélinen prosessi. Rajanylittdjien tdytyy kommunikoida ja neuvotella
rajansdilyttdjien kanssa eri alueista, silld rajansdilyttdjilla on merkitystd siihen,
miten hyvin rajanylittdjad voi hallita alueita ja ndiden vélisid rajoja. Koska néke-
mykset eri alueista ja rajoista ovat usein erilaiset, mikd puolestaan voi aiheuttaa
ristiriitoja, on rajanylittdjien ja -sdilyttdjien tarkedd kommunikoida saannollisesti.
Kommunikaation merkitys rajateoriassa on merkittavd, silld sen avulla rakenne-
taan ja johdetaan tyon ja perheen alueita sekd ndiden vilisid rajoja. Tarkedd on
myos rajansdilyttdjien sitoutuminen rajanylittdjiin, mikd ndkyy ndiden tukemi-
sena. Esimerkkind rajanylittdjdstd tyopaikalla on ldhijohtaja ja kotona puolestaan
puoliso.

Rajateoriaa kohtaan on esitetty myos kritiikkid. Teoriaa on kritisoitu muun
muassa siitd, ettd vaikka Clark korostaa, ettd esimerkiksi rajojen vahvuus seka
rajanylittdjien ldheisyys rajaan ovat teorian keskeisid elementtejd, han ei késittele
juurikaan sitd, mikd ndihin tekijoihin vaikuttaa (Karassvidou & Glaveli, 2015).
Karassvidou ja Glaveli (2015) ovat laajentaneet Clarkin (2000) teoriaa liittamalla
sithen organisaatioon liittyvid tekijoitd, jotka voivat osaltaan vaikuttaa siihen, mi-
ten keskeinen toimija henkil6 on erityisesti tyon alueella. Tekijoitd, jotka vaikut-
tivat tyon alueen luonteeseen ja sen rajan vahvuuteen sekd edesauttoivat kes-
keiseksi toimijaksi tulemista, olivat syville juurtunut organisaatiokulttuuri sekd
johtajien johtamistyyli sekd kdyttdytyminen. Heiddn tutkimuksensa mukaan
tyontekijat ylldpitivdt vahvaa rajaa tyon ja muun eldmaén valilld ja tédllainen seg-
mentaatio auttoi heitéd tasapainon saavuttamisessa. Eliman muutostilanteissa oli
kuitenkin yleistd arvioida uudelleen muun muassa sitd, miten keskeinen toimija
haluaa tydympéristdssé olla. (Karassvidou & Glaveli, 2015.)

Emslie ja Hunt (2014) puolestaan ovat kritisoineet Clarkin teoriaa siitd, etta
vaikka se heiddn mielestdan kasitteellistdd hyvin tyon ja perheen vilistd tasapai-
noa, teoria ei erota sukupuolten merkitystd. He ovat tutkineet, miten naiset ja
miehet hallitsevat tyon ja muun eldmaén risteyskohtia. Tutkimukseen osallistu-
neet olivat keski-ikdisid ja harvalla oli endé pienid lapsia kotona, mutta naiset ku-
vasit silti haasteen olevan eri roolien valilld tasapainottelun. Heiddn tutkimuk-
sensa mukaan naiset ovat vastuussa siitd, ettd siirtymat tyon ja muun eldmén va-
lilla ovat mahdollisimman sujuvia. Heidédn tuloksensa tukevat Clarkin rajateo-
riaa, mutta heiddn mukaansa naiset ylittdvit useampia rajoja useammin kuin
miehet. (Emslie & Hunt, 2014.)



17

2.3 Tyon ja perheen suhde ja tasapaino

Taman tutkimuksen teoreettinen viitekehys liittyy laajemmin tarkasteltuna tyon
ja perheen suhdetta késittelevaan tutkimukseen. Tyon ja perheen suhde on laaja
kenttd, jota on tutkittu paljon erityisesti viime vuosituhannen loppupuolelta al-
kaen. Tyon ja perheen rajapinnasta on tullut suosittu aihe tutkijoiden keskuu-
dessa viimeisen parin vuosikymmenen aikana, kun on huomattu, ettd ndma
kaksi erilaista aluetta liittyvét ja vaikuttavat toisiinsa (Karassvidou & Glaveli,
2014). Kuten aikaisemmin on todettu, didiksi tuleminen on merkittdva kaanne-
kohta naisen eldmadssd, joka vaikuttaa sekd hdnen tyo- ettd perhe-eldméddnsa ja
sitd kautta ndiden viliseen suhteeseen ja tasapainoon. Tyoeldmain liséksi rinnalle
tulee uudenlainen perhe-eldmd, joten tyon ja perheen vilisen suhteen tarkastelu
on tarkedd.

Puhuttaessa tyon ja perheen suhteesta, on keskeistd ndiden kahden vilinen
tasapaino. Tutkijoiden kiinnostus tyon ja perheen tasapainoa (engl. work-life ba-
lance) kohtaan on herdnnyt, kun ditien mddrd tyopaikoilla on lisddntynyt
(Crompton & Lyonette, 2006) ja tyon kasvavat vaatimukset ovat aiheuttaneet
omanlaisiaan haasteita (Guest, 2002). Cromptonin ja Lyonetten (2006) mukaan
turhan usein ajatellaan, ettd tasapaino on saavutettu, kun perheet onnistuvat jo-
tenkin yhdistdimédan kahden vanhemman tyot seké lastenhoidon. Asia ei kuiten-
kaan ole niin yksinkertainen, silld kahden edelld mainitun tehtdvan valilld tasa-
painottelu aiheuttaa perheille stressid (Crompton & Lyonette, 2006). Tasapainon
saavuttamisen kannalta on olennaista, ettd niin tyo- kuin perheympériston roo-
leihin liittyvit odotukset on jaettu ja neuvoteltu henkilon sekd hdanen tarkeiden
kumppaniensa kanssa niin, ettei roolien vilistd ristiriitaa p&ddse syntymddn
(Joshin & Deepu, 2019). Jotta tyytyvaisyys kummallakin alueella on mahdollista
saavuttaa, on tdrkedd kiinnittdd huomiota tyon ja perheen véliseen vuorovaiku-
tukseen. Tdssd kohti tyo-perhe-rajateoria liittyy tyon ja perheen viliseen tasapai-
noon. Edelld esitelty Clarkin (2000) rajateoria on erés teoria tyon ja perheen tasa-
painosta.

Skinner ja Chapman (2013) ovat tehneet laajan koonnin aikaisemmasta tut-
kimuksesta tyon ja perheen suhteeseen liittyen. Heiddn mukaansa aikaisemman
tutkimuksen perusteella esimerkiksi tyopaikan tarjoamien joustojen vaikutus
tyon ja perheen viliintuloon oli ristiriitainen. Esimerkiksi mahdollisuus etatyo-
hon vaikutti positiivisesti perhe-eldmadn, mutta ei merkittdvasti tyon ja perheen
viliseen tasapainoon tai ristiriitaan. Mahdollisuus liukuvaan tydaikaan sen si-
jaan vaikutti tdmédn tutkimuksen mukaan ainoastaan positiivisesti tyon ja per-
heen viliseen tasapainoon. Skinner ja Chapman (2013) ehdottavat ratkaisuksi
tyon ja perheen yhteensovittamisen haasteeseen sitd, ettd tyon ja perheen suhtee-
seen liittyvét kdytdnteet tulisi integroida organisaation jokapdivdiseen eldamédan
janiiden ei tulisi olla ainoastaan erityinen tuen muoto esimerkiksi tyossa kayville
dideille. (Skinner & Chapman, 2013).

Cowan ja Hoffman (2007) puolestaan ovat tutkineet miten nykyaikaiset
tyontekijat rakentavat tyon ja perheen vilistd rajaa ndiden kahden vélisessd
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suhteessa. My0s he ovat hyddyntdneet teoriaviitekehyksena Clarkin (2000) raja-
teoriaa. Heiddn tutkimuksensa mukaan tyon ja muun eldman vilinen tasapaino
olijoustavuutta ajan, tilan, arvioinnin ja kompensaation suhteen. (Cowan & Hoff-
man, 2007.)

Kun aiheena on tyon ja perheen vilinen suhde tai tasapaino, saatetaan eri-
tyisesti englanninkielisessa tutkimuksessa kayttdad ristiin termejd ”“work-life”
sekd "work-family”. Joshin ja Deepu (2019) ovat tutkineet ndiden kahden termin
eroa. Kummankin tausta on 1900-luvun loppupuolella, kun naisten osuus tyo-
paikoilla kasvoi ja haluttiin tehdd erottelu tytpaikalla ja sen ulkopuolella kdytet-
tavien tuntien vilille, jolloin aloitettiin keskustelu tyon ja muun eldmén vélisesta
tasapainosta. Kayttoon vakiintui nimitys tyon ja muun eldmén suhteesta, vaikka
huomio oli pitkalti tyon ja perheen eri rooleissa. Myohemmin tyon ja muun elé-
maén vélinen tarkastelu on jakautunut kahteen eri osaan, kun tyépaikan ulkopuo-
linen eldma tarkoittaa yhd useampaa asiaa: perheen lisdksi siihen voi kuulua esi-
merkiksi ystdvit ja laajempi yhteiskunta. Ndin ollen keskustelusta on erotettu ni-
menomaan tyon ja perhe-eldimin vilinen suhde, johon myos tédssa tutkimuksessa
keskitytddn. (Joshin & Deepu, 2019.)

Tdssd tutkimuksessa kdytetddn késitteitd tyon ja perheen suhde sekd tyon
ja perheen tasapaino, joita Clark (2000) myos késittelee tyo-perhe-rajateoriassaan.
Tyon ja perhe-elamdn suhteeseen liittyy omia erityispiirteitd, jotka aiheutuvat
esimerkiksi siitd, kun kotona on pienid lapsia, jotka tayttdavit suuren osan tyon
ulkopuolisesta ajasta. Taméa tutkimus keskittyy tyoympériston lisdksi nimen-
omaan perheeseen, koska haastateltavat ovat ditej.

2.3.1 Tyo-perhe-ristiriita

Puhuttaessa tyon ja perheen suhteesta ja tasapainosta, yksi keskeinen aihe on tyo-
perhe-ristiriita (engl. work/family conflict), jota voidaan pitda vastakohtana tyon
ja perheen viliselle tasapainolle. Greenhaus ja Beutell (1985, s. 77) ovat mééritel-
leet tyo-/ perhe-ristiriidan (engl. work/family conflict) seuraavasti: roolien vali-
nen ristiriita, joka johtuu siitd, ettd roolipaineet tyon ja perheen alueilta ovat jol-
tain osin yhteensovittamattomia. He tunnistavat tille ristiriidalle kolme eri muo-
toa, joiden aiheuttajia ovat aika, kuormitus seké kayttaytyminen. Aika liittyy po-
tentiaalisiin ristiriitoihin siten, ettd esimerkiksi tyopaikalla vietetty aika on pois
kotona vietettdvastd ajasta. Cromptonin ja Lyonetten (2006) mukaan pitkat tyo-
viikot lisddvat suoraan tyon ja perheen vilistd ristiriitaa. Kuormitus puolestaan
voi aiheuttaa konflikteja esimerkiksi siten, ettd negatiiviset tunteet tyopaikalla
saattavat tulla mukaan myos kotiin ja pdinvastoin. Kayttaytymismallit ja arvot
voivat olla yhteensovittamattomia tydpaikalla ja kotona, mika taas voi aiheuttaa
kayttaytymiseen liittyvid ristiriitoja ja sitd kautta ongelmia yksilon hyvinvoin-
nille. Jos esimerkiksi tyoroolin vaatimukset hdiritsevit jatkuvasti perheroolia,
toisen roolin eldménlaatu saattaa heikentyd. (Greenhaus & Beutell, 1985.)
Greenhaus ja Beutell (1985) tekevit myos eron sen vilille, sekaantuuko tyo
perhe-eldméédn vai toisin pdin. Aikaisempi tutkimus on keskittynyt kuitenkin pit-
kadlti ainoastaan sen selvittimiseen, miten tyo vaikuttaa perhe-eldamé&dn (ks.
Greenhaus & Beutell, 1985). Donald ja Linington (2008) esittdvit, ettd tyolld on
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suurempi vaikutus perhe-eldmaan kuin perheelld tyohon sen takia, ettd perhe on
usein taloudellisesti riippuvainen tyodstd. Tyon ja perheen vilinen ristiriita on
yksi kasvavista stressin aiheuttajista ja se vaikuttaa tehokkuuteen niin kotona
kuin tyopaikalla (Kossek, Pichler, Bodner, Hammer, 2011). Altistuminen stressi-
tekijoille esimerkiksi tyopaikallaa voi vaikuttaa negatiivisesti henkilén toimin-
taan kotona aiheuttaen vasymystd ja drtymystd (Greenhaus & Beutell, 1985). Ai-
kaisemman tutkimuksen mukaan tyo-perhe-ristiriita vaikuttaa myos henkilon
lahtoaikeisiin organisaatiosta: jos henkil6 kokee jatkuvasti tyon ja perheen viilisid,
ristiriitoja, hdn saattaa jattdd organisaationsa (Ladge ym., 2017).

Frone, Russell ja Cooper (1992) lainaavat Greenhausia ja Beutellia (1985) ku-
vatakseen tyo-perhe-ristiriidan ennustajia, joita ovat stressitekijat, jotka liittyvét
tyohon tai perheeseen sekd osallistuminen tyo- tai perhe-elamé&an. Heiddn mu-
kaansa tyohon liittyvét stressitekijdt aiheuttavat tyo-perhe-ristiriidan, kun taas
perheeseen liittyvit tekijdt aiheuttavat ristiriidan toisinpdin.

Clark (2002) puolestaan on tutkinut kognitiivisia prosesseja, jotka selittavat
miten tychon ja perheeseen liittyvit tekijat vaikuttavat ndiden viliseen ristirii-
taan. Tutkimuksen mukaan yhteisollisyyden sekd kontrollin tunne, joka tarkoit-
taa tyontekijan tunnetta siitd, ettd hdan on arvokas yhteison jdsen ja voi tehd4 tar-
vittavia muutoksia ympdristoonsd, toimivat prosessissa vdlittdjind ja selittavét
miksi jotkin tekijdt vaikuttavat tyo-perhe-ristiriitaan ja jotkin eivat. Organisaa-
tioiden henkildstohallinnossa tulisikin kiinnittdda huomiota erityisesti tyontekijoi-
den yhteisollisyyden sekd kontrollin tunteeseen, jotka voivat auttaa vdhenta-
maddn tyon ja perheen vilistd ristiriitaa (Clark, 2002.)

2.4 Aidin itsevarmuus

Aitiytta lahestytddn tassd tutkimuksessa didin itsevarmuuden (engl. maternal
confidence) kautta. Siirtymad ditiyteen on merkittdva eliméantapahtuma, joka vaa-
tii kdyttaytymisen ja tavoitteiden uudistamista siten, ettd nainen voi saavuttaa
uudenlaisen kasityksen itsestdan (Mercer, 2004). Aidin roolin kehittyminen on
monitahoinen sosiaalinen ja kognitiivinen prosessi (Liu, Chen, Yeh & Hsieh,
2012), jota ei tutkimuksen rajoitteiden takia avata tdssé tarkemmin. Aidin roolin
saavuttaminen liittyy kuitenkin hdnen kokemaansa itsevarmuuteen, silld kun
hén saavuttaa omasta mielestddn patevyyden roolissaan &itind, han on sinut uu-
den, dgidin identiteetin kanssa. Kun hdan on menestyksekkédsti sopeutunut uuteen
rooliinsa ditind, hdnelld on myos varmuus siitd, ettd hdnelld on kyky huolehtia
lapsensa kasvatuksesta seké taata tdimén kehitys. (Liu ym., 2012)

Ladge ym. (2017) maédrittelevat didin itsevarmuuden tdamén kasityksend
siitd, millainen on hénen kykynsd huolehtia lapsensa tarpeista. Aidin itsevar-
muutta kuvaa hdnen ylpeytensd omista kyvyistddan sekd se, miten sinut hdn on
ditind olemisen kanssa. Aikaisemman tutkimuksen mukaan erityisesti ensim-
mdistd kertaa didiksi tulevat, tyoeldmadssad olevat naiset, saattavat olla huolissaan
siitd, ettd pystyvitko he olla hyvid ditejd samalla, kun he kayvat toissd (Ladge
ym., 2017). Liu ym. (2012) mukaan didin itsevarmuuteen voi vaikuttaa



20

positiivisesti se, jos henkil6lld on aikaisempaa kokemusta lapsista, silld sitd
kautta tdlld on enemman tietoa &itind toimimisesta, mikd helpottaa vanhemman
roolin omaksumisessa. Aidin itsevarmuus on tirkeda sekd didin ettd lapsen hy-
vinvoinnille, silld itsevarmuuden puute pian lapsen syntymaén jdlkeen voi aiheut-
taa negatiivisen kokemuksen &itind toimimisesta ja sitd kautta vaikuttaa lapsen
hoitoon. Aikaisemman tutkimuksen mukaan didin itsevarmuudella on myos
suuri merkitys didin kokemaan stressiin: itsevarmuus vaikuttaa negatiivisesti di-
din kokeman stressin médraan. (Liu ym., 2012.)

Ladge ym. (2017) ovat tutkineet didin itsevarmuuden vaikutusta siihen,
padttadako taméd pysyd samassa organisaatiossa didiksi tulemisen jalkeen. He tut-
kivat toihin palanneita ditejd, jotka palasivat samaan organisaation vanhempain-
vapaan jalkeen. Toihin paluu sujui dideiltd heiddn kuvailunsa mukaan ylldttavan
helposti, heiddn oli helppo palata vanhaan tuttuun tyorooliin, mutta didin roolin
16ytaminen ja ylldpitdiminen koettiin haastavampana. Toihin paluun jalkeen didit
eivit olleet varmoja siitd, miten he voivat vastata lapsensa tarpeisiin, mika kertoo
heikentyneestd itsevarmuudesta. Tastd syystd tyopaikan tarjoama tuki uusille &i-
deille on erityisen tarkedd, silld jos didit kokevat epavarmuutta uudesta roolis-
taan, he todenndkodisemmin jdattdvit organisaationsa. (Ladge ym., 2017).

Aikaisemman tutkimuksen mukaan didin itsevarmuudella voi olla vaiku-
tusta tyon ja perheen véliseen ristiriitaan, koska silld on merkitystd siithen, miten
diti kokee kummankin alueen hallitsemisesta koituvan stressin (Ladge ym. (2017,
s. 888). Jos diti tuntee epavarmuutta omasta ditiydestddn, hdan kokee todennakoi-
semmin, ettd tyo vaikuttaa negatiivisesti perhe-eldmaan estamalla ditid toteutta-
masta perheen vaatimuksia. Ladge ym. (2017) mukaan, jos &iti kokee olevansa
hyva diti, toisin sanoen hanelld on vahva didillinen itsevarmuus, hdn myos kokee
voivansa paremmin hallita kummankin ympaériston vaatimukset ja tédlloin tyon
ja perheen vilista ristiriitaa ei ole. Erdwinsin, Buffardin, Casperin ja O’Brienin
(2001) tutkimus on myos tukenut késitystd siitd, ettd vahvan itsevarmuuden
omaavat didit kokevat vahemman tyd-perhe-ristiriitaa. Heiddn mukaansa ditien
mindpystyvyyden tunne kotona ja tydpaikalla toimi vastalddkkeend mahdolli-
seen rooliristiriitaan ja vdhensi sitd kautta riskid joutua ristiriitoihin. Heidéan tut-
kimuksessaan selvisi, ettd mitd enemmain itsevarmuutta didit tunsivat, sitd va-
hemmain paineita he kokivat usean eri roolin asettamista vaatimuksista. Selityk-
send tdlle on se, ettd didin rooli aiheuttaa yleensd valtavasti stressid naisille. Tut-
kimuksessa korostettiin lisdksi sitd, ettd tehokkuus tydpaikalla vahensi my®6s ris-
tiriitojen kokemista. (Erdwins ym., 2001.)

Ladge ym. (2017) mukaan niilld dideilld, jotka kokivat itsevarmuutta
omasta ditiydestddn, ja sitd kautta vihemman tyon ja perheen vilisid ristiriitati-
lanteita, oli suurempi aikomus pysyd samassa organisaatiossa, johon he olivat
palanneet lapsen syntymén jdlkeen. Sellaisten ditien, jotka eivét olleet kovin itse-
varmoja omasta ditiydestdan, tyo-perhe-ristiriitaa vahensi kannustava ldhijohtaja,
joka tarjosi rohkaisua haastavissa tilanteissa. Ladge ym. (2017) mukaan organi-
saatioiden tulisikin kannustaa erityisesti ldhijohtajia ilmaisemaan tukensa &i-
deille. Mielenkiintoista tutkimuksessa on lisdksi se, ettd Ladge ym. (2017) totea-
vat, ettd kuten aikaisemmin on ajateltu, &itiys itsessddn ei aiheuta naisten



21

tyourien loppumista tai sen harkitsemista, vaan didin itsevarmuuden puute.
(Ladge ym., 2017.)

Ladge ja Greenberg (2015) puolestaan ovat tutkineet didiksi tulleiden tyon-
tekijoiden epdavarmuuden kokemuksia identiteettiin ja tehokkuuteen liittyen.
Heiddn mukaansa erityisesti ensimmadistd kertaa didiksi tullessaan nainen ky-
seenalaistaa kuinka hyva tdamd on 4itind ja tyontekijand (Ladge & Greenberg,
2015). Toihin paluun jdlkeen &iti on erityisen herkka esimerkiksi tyopaikan aset-
tamille odotuksille ja paineille, koska hdnen identiteettinsd on muutoksen kou-
rissa. Aikaisemman tutkimuksen perusteella voidaan siis todeta, ettd didin itse-
varmuudella on merkitystd tyon ja perheen viliseen ristiriitaan. Erityisesti en-
simmadistd kertaa dideiksi tulevien itsevarmuus saattaa kuitenkin olla heikompi,
mikd puolestaan voi altistaa heita ristiriidoille.

2.5 Tyopaikan tuki

Yksilot tarvitsevat tukea erityisesti elamdnmuutosten, kuten lapsen syntymén,
aikaan suojellakseen hyvinvointiaan (Ladge ym., 2017). Tyopaikan tuki (engl.
workplace support) késittdd joukon erilaisia tyopaikan tarjoamia tuen muotoja.
Kuten edelld todettu, tyopaikan tuella voi olla merkittava vaikutus esimerkiksi
tyon ja perheen vilisten ristiriitojen valttamiseen (ks. esim. Ladge ym., 2017). Ai-
kaisempi tutkimus on keskittynyt pitkalti virallisiin tuen muotoihin, kuten las-
tenhoitoon tyopaikalla, mutta mydhemmin mukaan on otettu myos epéviralli-
sempia muotoja, kuten perhemyonteinen organisaatiokulttuuri (Kossek ym.,
2011). Yhtend syynaé tdhdn on se, ettd tyopaikoilla on yhd enemman erilaisia ryh-
mid, kuten lasten vanhemmat ja “milleniaalit”, jotka arvostavat tyon jousta-
vuutta (Kossek ym., 2011).

Houston ja Marks (2003) ovat selvittdneet tuen merkitystd nimenomaan &i-
tien toihin paluuseen. He kasittelevit tyopaikan tuen lisdksi kodin tarjoamaa tu-
kea, mutta heiddn mukaansa ainoastaan tyopaikan tarjoamalla tuella oli vaiku-
tusta ditien toihin paluuseen. Houston ja Marks (2003) jakavat tyopaikan tuen
kaytannonldheisiin sekd sosiaalisiin ja psykologisiin tekijoihin. Heiddn mu-
kaansa didit palaavat todennidkoisemmin samaan tyopaikkaan, jos he kokevat
heidé&n ldhijohtajiensa sekd kollegoidensa tukevan ditejd palaamaan toihin lapsen
syntyman jdlkeen. (Houston & Marks, 2003.)

Myos Ladge ym. (2017) ovat selvittdneet tyopaikan tuen merkitystd téihin
palanneille dideille. Heiddn mukaansa kaikki erilaiset tuen muodot ovat tarkeita
dideille, jotta he pystyvat omaksumaan uuden roolinsa ditind, mutta erityisen tar-
kedd on ldhijohtajan tarjoama tuki. Lahijohtajilla on suurin vaikutus tyontekijan
tydympadristoon ja siten heiddn tukensa puute saattaa vahingoittaa tyontekijan
hyvinvointia. Tamé on erityisen tdrke&d tilanteessa, jossa uusi &iti on vasta pa-
lannut toihin, ja hdn todenndkoisesti kokee tdstd jonkinlaista epdvarmuutta.
(Ladge ym., 2017.)

Warren ja Johnson (1995) puolestaan jakavat tydpaikan tuen kolmeen eri
muotoon: perheystdvillinen organisaatio, kannustavat johtamiskdytdnteet ja
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tarjolla olevat perheeseen liittyvit edut ja joustot. Organisaatiokulttuuri tarkoit-
taa heiddn mukaansa joukkoa odotuksia tai uskomuksia, jotka ovat tyypillisid
tietylle organisaatiolle. Kannustavalla ldhijohtajalla puolestaan on aikaisemman
tutkimuksen mukaan vield organisaatiokulttuuria tarkeampi rooli sen maaritta-
misessd, millainen kokemus tyontekijoilld on tyopaikasta. Kannustavan ldhijoh-
tajan on myos todettu vaikuttavan vahentéavasti tyon ja perheen vilisiin vaikeuk-
siin ja stressiin. Tyopaikan tarjoamilla perheeseen liittyvilld virallisilla eduilla,
kuten tyonantajan maksama lastenhoito tai liukuva tytaika, voi olla my&s posi-
tiivinen vaikutus tydn ja perheen viliseen rooliristiriidan vihentdmiseen. Téllais-
ten etujen vaikutuksen tyon ja perheen véliseen suhteeseen tutkiminen on kui-
tenkin ollut vajavaista ja keskittynyt lahinnéd siihen, millaisia edut ovat ja miten
ne ovat saatavilla tyontekijoille. (Warren & Johnson, 1995)

Kossek ym. (2011) puolestaan korostavat tyopaikan tuen sosiaalisia muo-
toja, joihin kuuluu tydntekijan tunne siitd, ettd hdnen hyvinvointiaan arvostetaan
tyopaikalla sekd sitd tuetaan tarvittaessa. Aikaisemmin huomio on ollut viralli-
sissa henkilostohallinnon toimintaperiaatteissa, mutta sittemmin se on siirtynyt
tuen epdvirallisimpiin huomioihin. Tuen tarjoamisen ldhteitd on niin organisaa-
tio kokonaisuutena kuin myos kollegat sekd ldhijohtaja. Aikaisemman tutkimuk-
sen mukaan tyopaikan sosiaalisen tuen puute vaikuttaa merkittavasti tyo-perhe-
ristiriitaan, kun tyorooli sekaantuu liikaa perherooliin aiheuttaen roolien vélisen
ristiriidan. Lisdksi on todettu, ettd sellaisilla tyopaikan tarjoamilla tuen muo-
doilla, jotka liittyvdt nimenomaan tyon ja perheen suhteeseen, oli suurempi vai-
kutus tyo-perhe-ristiriidan vélttdmiseen. (Kossek ym., 2011).

Ladge ja Greenberg (2015) ovat tutkineet tyopaikan rakenteellisten tuen
muotojen vaikutusta toihin palanneiden &itien identiteettiin. Heidén tutkimuk-
sensa mukaan, kun tydpaikan tuki koetaan positiivisena, se vdhentdd tyoidenti-
teetin loytamiseen liittyvdd epdvarmuutta.

Clark (2000) on rajateoriassaan sivunnut myos tydpaikan ja erityisesti lahi-
johtajien tuen merkitystd. Tama liittyy rajateorian kohdalla (ks. luku 2.2) rajan-
sdilyttdjien rooliin, jotka antamalla tukea sitoutuvat rajanylittdjiin ja siten lisdavat
heiddn hyvinvointiaan. Han my6s toteaa aikaisempaan tutkimukseen viitaten,
ettd ldhijohtajat eivit useinkaan tarjoa sosiaalista tukea, vaikka tyontekijét toivoi-
vat nimenomaan sitd, ettd heiddn ldhijohtajansa ovat tietoisia heidén perhetilan-
teestaan, jotta he voivat paremmin sovittaa yhteen tyon ja perheen vaatimukset.
(Clark, 2000.)

Glass ja Estes (1996) ovat puolestaan tutkineet tyopaikan tuen merkitysta
nuorten naisten aikomuksiin vaihtaa tai kokonaan jattaa tyopaikkansa. Heidan
ennakko-oletuksensa oli, ettd tyopaikan tuki, kuten tyo-perhe-ristiriitaa vahenta-
vt kdytdnteet sekd esimiehen tuki, vaikuttavat siihen, ettd jattaako diti tyopaikan.
Tutkimuksen tulokset osoittivat kuitenkin, ettd vain yhdelld tyopaikan tukeen
liittyvalla muuttujalla oli vaikutusta siihen, padattiko diti jattdd tai vaihtaa tyo-
paikkaa. Lahijohtajan ja kollegoiden tarjoamalla sosiaalisella tuella kuitenkin oli
positiivinen vaikutus pa&dtokseen pysya samassa tyopaikassa.

Vaikka tydpaikan tuen merkityksestd tyo-perhe-ristiriitaan on useita posi-
tiivisia esimerkkejd, Brown (2010) toteaa, ettd tyteldamassa olevat naiset kokevat
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huomattavan paljon tyon ja perheen viélistd ristiriitaa huolimatta tyopaikan tar-
joamasta tuesta. Tyopaikan tuella ei ole merkitystd, jos esimerkiksi perheystaval-
liset kdytannot eivat ndy organisaatiokulttuurissa ja sitd kautta tyopaikan arki-
pdivdisessd eldamadssd. Lisdksi lahijohtajien tulisi aktiivisesti seurata tukimuotojen
toteutumista. Tyoeldmaéssd olevien ditien kokemat ristiriidat ovat huomattavan
paljon suurempia kuin miehilld vastaavassa tilanteessa, johtuen pitkalti siitd, etta
naiset kantavat enemmadn vastuuta lasten vanhemmuudesta (Brown, 2010).
Tama osoittaa, ettd erityisesti naisten tyon ja perheen yhteensovittamista on edel-
leen tarpeen tutkia.

2.6 Yhteenveto teoriaviitekehyksestd

Taman tutkimuksen teoriaviitekehys on vedetty yhteen kuviossa 2. Tutkimuksen
pdédteoriana on Clarkin (2000) tyo-perhe-rajateoria, joka on yksi viitekehys tyon
ja perheen suhteen tarkasteluun. Rajateoria kuvaa miten tyon ja perheen alueiden
vélinen integraatio tai segmentaatio sekd alueiden vilisten rajojen luominen ja
johtaminen vaikuttavat tyon ja perheen viliseen tasapainoon (Clark, 2000). Tyon
ja perheen viliseen tasapainoon liittyy myos tyo-perhe-ristiriita, joka esiteltiin ly-
hyesti.

KUVIO 2 Tutkimuksen teoriaviitekehys

Rajateorian lisdksi taméan tutkimuksen viitekehykseen kuuluu didin itsevarmuus
sekéd tyopaikan tuki. Namd yhdistyvat Clarkin (2000) rajateoriaan, silld didin it-
jansdilyttdjiin tyopaikalla. Nditd voivat olla esimerkiksi henkilostohallinnon
edustajat tai didin puoliso. Aidin itsevarmuus voi liittyd keskeisend rajanylitta-
jand toimimiseen, silld jos &iti on osoittanut kompetenssia lastenhoidon
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vaatimuksiin ja identifioitunut ndihin, hdan on Clarkin (2000) mukaan keskeinen
rajanylittdja. Lisdksi aikaisemman tutkimuksen mukaan (Ladge & Greenberg,
2015; Ladge ym., 2017) ndma4 tekijdt ovat keskeisid, kun tutkitaan ditien tdihin
paluuta. Lambertin ym. (2006) mukaan tyopaikan tuki sekd keskeisend toimijana
oleminen tyteldmassa voivat edesauttaa tyon ja perheen vilisen tasapainon saa-
vuttamista. Ndin ollen didin itsevarmuus sekéd tyopaikan tuki ovat tyon ja per-
heen tasapainoon vaikuttavia keskeisid tekijoita.
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3 AINEISTO JA MENETELMA

3.1 Haastattelu aineiston tuottamisessa

Taman tutkimuksen metodologia on kvalitatiivinen eli laadullinen, ja menetel-
maén tarkemmat piirteet kerrotaan tassd kappaleessa. Laadulliselle tutkimukselle
on tyypillistd, ettd aineisto kootaan todellisissa tilanteissa. Ihmisid suositaan tie-
don keruun vilineend laadullisessa tutkimuksessa, koska heidian ndhddan ole-
van joustavia sopeutumaan vaihteleviin tilanteisiin. (Hirsjarvi ym., 2008, s. 160-
164.)

Tutkimusmenetelmdd valitessa on syytd ottaa huomioon tutkimuksen tie-
teenfilosofisten lahtokohtien lisdksi tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymysten
luonne. Téssd tutkimuksessa aineisto tuotettiin haastatteluilla, joka on yleisin
tapa tuottaa laadullista aineistoa Suomessa (Eskola & Suoranta, 2014, s. 86). Se
soveltuu erinomaisesti tutkimusmenetelmédksi tdmdn tutkimuksen aineiston
tuottamisessa, kun halutaan saada mahdollisimman monipuolinen kuva tutkit-
tavasta ilmiostd. Sosiaalisen konstruktionismin mukaan haastatteluja ja siten tut-
kimuksen tuloksia ei voida ndhdd yhtend ainoana totuutena jostakin ilmitstd,
mutta haastateltavan puhe on kuitenkin mahdollista sijoittaa laajempaan kon-
tekstiin (Hirsjarvi ym., 2008, s. 200). Tarkastelemalla puhetta valittua kontekstia
vasten saadaan liséttya tietoa tutkittavasta ilmiostd. Haastattelun etuja on muun
muassa se, ettd se sallii tutkimuskohteen syvillisen ldhestymisen sellaisten hen-
kiloiden kanssa, joilla on tutkimuskohteesta relevanttia tietoa (Charmaz, 2006, s.
25). Muihin aineistonhankintamenetelmiin verrattuna haastattelun etuja puoles-
taan on se, ettd se on esimerkiksi huomattavasti kyselylomaketta joustavampi ja
sallii tdsmennysten tekemisen (Hirsjarvi & Hurme, 2001, s. 47). Ennalta oli
arvattavissa, ettd tutkimuksen aihe tuottaa vastauksia useisiin eri suuntiin, mika
my0s puolsi haastattelun valitsemista aineistonkeruumenetelméksi (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara, 2009). Laadullinen haastattelu sopii tutkimukseen, jossa ha-
lutan tutkia aihetta hyvin vahvasti osallistujien ndkokulmasta (Eriksson & Kova-
lainen, 2016). Haastattelujen yksi heikkous puolestaan on se, ettd aineisto on tuo-
tettu jotakin tarkoitusta varten. Haastatteluaineisto ei synny luonnostaan, mikéa
saattaa heikentdd sen luotettavuutta esimerkiksi havainnointiin verrattuna.
(Hirsjéarvi ym., 2009.)

Haastattelutyypiksi valittiin puolistrukturoitu haastattelu, joka on lomake-
haastattelun ja strukturoimattoman haastattelun véalimuoto. Tadssd haastattelu-
tyypissd kysymykset ovat kaikille haastateltaville samat, mutta esimerkiksi sana-
muotoja voi vaihdella ja lisikysymyksid esittdd eri haastatteluissa (Hirsjarvi
& Hurme, 2001, s. 47). Puolistrukturoidun haastattelun etuja on se, ettd haastat-
telut voivat olla melko informaaleja ja ldhennelld keskustelua, mutta syntynyt
aineisto on silti melko systemaattista (Eriksson & Kovalainen, 2016). Téllaisten
haastattelujen haasteena puolestaan voi olla se, ettd jos pysyttelee pitkailti val-
miissa kysymyksissd, saattaa joitakin tdrkeitd aiheita jaada kasittelemattd siksi,
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ettd haastateltava ei voi ottaa niitd esille, jos han pitdytyy haastattelurungossa
(Eriksson & Kovalainen, 2016). Tamdn tutkimuksen aineistonkeruussa tutkija pi-
taytyi hyvin pitkalti haastattelurungossa, mutta esitti esimerkiksi lisikysymyksia
tilanteen mukaan. Tdssd tutkimuksessa haastattelurunkojen luomista ohjasi teo-
reettinen viitekehys, jonka perusteella haastattelukysymykset pohjautuivat seu-
raaviin teemoihin: ditiys (didin itsevarmuus), ty6 ja perhe sekd ndiden valinen
suhde, tyopaikan tuki. Haastattelurungot on esitelty liitteessa 1.

3.2 Aineiston tuottaminen ja analyysi

Tutkijana kerdsin itse tutkimuksen koko aineiston toteuttamalla kymmenen
haastattelua. Haastattelut toteutettiin helmi-huhtikuussa 2019 Helsingissi ja Jy-
vaskyldssd sekd kaksi haastattelua Skypen vilitykselld, kun haastattelu paikan
péalld ei ollut mahdollista. Haastatteluja edelsi yksi testihaastattelu. Haastattelu-
jen kesto vaihteli noin puolesta tunnista tuntiin. Aitien haastattelut olivat hieman
henkildstohallinnon edustajien haastatteluja pitempis.

Haastateltavien valinnassa kaytettiin harkinnanvaraista otantaa (ks. esim.
Eskola & Suoranta 2014, s. 18). Heille oli kaksi erilaista kriteerid: heidan tuli olla
ditejd, jotka ovat palanneet vanhempainvapaalta toihin viimeisen vuoden aikana.
Lisédksi heiddn tuli edustaa keskisuuria tai suuria organisaatioita. EU:n méaritel-
méan mukaan yritys on keskisuuri tai suuri, jos se tdyttdd seuraavat ehdot: keski-
suuressa yrityksessd on palveluksessa enemmaén kuin 50 tyontekijad, litkevaihto
on yli 10 miljoonaa euroa vuodessa ja taseen loppusumma on yli 10 miljoonaa
euroa (Tilastokeskus). Edelld mainitut rajaukset tehtiin siitd syystd, ettd tutki-
mukseen haluttiin ditejd, joilla on melko tuoreessa muistissa sekd vanhempain-
vapaa ettd toihin paluu ja siihen liittyvit seikat. Haastattelutilanteessa selvisi,
ettd yksi tutkittava diti oli palannut téihin yli vuosi sitten, mutta tdmén ei nahty
olevan ongelma aineiston kerddmisessd. Pdinvastoin rajauksena olisi voinut olla
se, ettd toihin paluusta on kulunut vdhintdan puoli vuotta, silld haastattelua edel-
tavind kuukausina toihin palanneet didit sanoivat, ettd osaa kysymyksistd oli
haastavaa pohtia ja osan asioista kohdalla tilanteen néhtiin olevan erilainen, kun
toihin paluusta oli kulunut vasta niin vdhéan aikaa.

Organisaatioiden koko rajattiin puolestaan siksi, ettd mukaan tutkimuk-
seen haluttiin organisaatioita, joissa on (ainakin oletettavasti) organisoitu henki-
lostohallinto ja siten mahdollisesti jonkinlaisia strukturoituja jarjestelyjd ja tuen
muotoja esimerkiksi ditien toihin paluuseen liittyen. Organisaatioiden puolelta
haastateltaviksi valittiin henkil6stohallinnon edustajat siksi, ettd heilld oletettiin
olevan paras kisitys edelld mainituista seikoista koko organisaation tasolla. Li-
sdksi heiddn uskottiin olevan helpompi tavoittaa sekd suostua haastatteluun
kuin esimerkiksi ditien ldhijohtajien. Henkilostohallinnon edustajiakaan ei kui-
tenkaan ollut kovin helppo saada haastatteluihin, ja sen takia kaikkien ditien or-
ganisaatioiden henkilstohallinto ei ole edustettuna.

Tutkittavat tavoitettiin ldhettamalld viesti Mothers in Business ry:lle, joka
on urasuuntautuneiden ditien verkosto (Mothers in Business, 2019).
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Haastateltavia pddtettiin etsid kyseisen verkoston kautta, silld oletuksena oli, etta
sen kautta voi tavoittaa useita pienten lasten ditejd. Viestissd kerrottiin lyhyesti
tutkimuksen tarkoitus, toteutus, eettiset seikat sekd kriteerit haastateltaville.
Haastateltaville ldhetetty viesti on liitteessd 3. Viesti jaettiin yhdistyksen valta-
kunnallisessa Facebook-ryhmaéssd. Tamén lisdksi yhdelle tutkittavalle laitettiin
henkilokohtainen haastattelupyynto. Aideiltd puolestaan kysyttiin heidan edus-
tamiensa organisaatioiden henkiltstohallinnon yhteystiedot ja sitd kautta haas-
tateltaviksi pyydettiin henkilostohallinnon edustajia. Haastateltavat osallistuivat
tutkimukseen vapaaehtoisesti ja heille kerrottiin tutkimuksen tarkoitus. Kaikki
haastateltavat antoivat kirjallisen suostumuksensa haastatteluiden tutkimuskay-
tolle.

Tutkimusaineiston kaisittely aloitettiin litteroimalla eli kirjoittamalla puh-
taaksi kaikki haastattelut. Litteroitua aineistoa kertyi yhteenséd vajaa 90 sivua. T4-
maén jdlkeen paneuduin aineistoon kdymalld sen ldpi useita kertoja ja kirjoitta-
malla ylos havaintoja. Aineiston analyysi toteutettiin aineistoldhtoisesti, eli ai-
neistoa tulkittiin tutkijan siitd 1oytdmien erityispiirteiden mukaisesti. Aineistona
oli haastattelut kokonaisuudessaan, mutta luonnollisesti analyysivaiheessa jot-
kut kohdista jdivat pois. Analyysid ohjasi tutkimuskysymys, puhe tyostd ja per-
heestd, johon ensimmadiseksi etsittiin aineistosta teemoja seka ristiriitaisuuksia.
Kun usein toistuvat teemat oli tunnistettu aineistosta, muodostettiin niiden pe-
rusteella erilaisia pdd- ja aladiskursseja. Tutkimuksen tulososiossa on esiteltynd
nama diskurssit.

Aitien ja henkildstohallinnon edustajien haastatteluaineisto padtettiin kasi-
telld yhdessd samoissa diskursseissa, silld kummankin osapuolen puheessa esiin-
tyi samoja teemoja sekd samankaltaisia tapoja puhua néistd, vaikka haastattelu-
rungot olivat erilaiset. Viittaukset organisaatioon tai esimerkiksi perheenjasenten
nimiin on korvattu sulkeissa olevilla yleisilld ilmauksilla, jotta haastateltavien
anonymiteetti saadaan turvattua.

Diskurssianalyysistd on sanottu, ettd diskurssien tunnistamiselle ei ole ole-
massa tiettyd ohjesddntod, vaan se on taito, joka vahvistuu ainoastaan harjoitte-
lun myoté (Edley, 2001). Edleyn (2001) mukaan siitd on kuitenkin hyoty4, jos tut-
kija tekee haastattelunsa itse. Taméa helpotti jonkin verran analyysin tekemistd,
silld jo haastatteluja tehdessa oli mahdollista kirjoittaa mieleen tulleita ajatuksia
ylos.

3.3 Haastateltavien kuvaus

Tutkimuksen aineisto koostuu yhteensa kymmenesta haastattelusta, joista kuusi
on ditien haastatteluja ja nelja henkilostohallinnon edustajien. Jokainen 4iti tulee
eri organisaatiosta ja henkilostohallinnon edustajat ovat samoista organisaa-
tioista kuin didit. Haastateltavat on kuvattu tarkemmin taulukoissa 1 ja 2. Haas-
tateltaville on keksitty nimet, jotta analyysid on helpompi seurata. Taulukoissa ei
mainita tarkempia tietoja ditien ja henkilostohallinnon edustajien



28

organisaatioista, silld se ei ole tamédn tutkimuksen kannalta merkittavad. Lisédksi
haastateltavien anonymiteetti on haluttu turvata.
TAULUKKO 1 Haastatellut didit.
Haastateltava Koulutus Tyotehtava Ikd | Perhe Vanhempain-
vapaan pituus
Maria Kauppatieteiden Tutkija 30 | 1lapsi, avio- 10 kk
tohtori puoliso
Jaana Oikeustieteen mais- | Juristi 34 1 lapsi, avio- 10 kk
teri puoliso
Elisa Diplomi-insindori Asiantuntija 41 2 lasta, avio- 3 v5kk
puoliso
Riikka Diplomi-insincori Asiantuntija | 33 | 1lapsi, avio- 1v4kk
puoliso
Helmi Valtiotieteiden Asiantuntija | 38 | 2lasta, avo- 10 kk + opinto-
maisteri ja tiimin ve- puoliso vapaa n. 7 kk
téjd
Tuija Kauppatieteiden Asiantuntija | 36 | 2lasta, puoliso | 9 kk vanhem-
maisteri painvapaa +
opintovapaa 3
kk + hoitova-
paa 3 kk

TAULUKKO 2 Haastatellut henkilostohallinnon edustajat.

Haastateltava Tyotehtava Organisaatio | Organisaation henkilostomadara
Krista Henkilostoasiantun- | Julkinen 2600
tija
Outi Henkilostopaallikko | Julkinen 400
Liisa HR Generalist Yksityinen 5000
Eila HR-asiantuntija Julkinen 8000

Taulukoista 1 ja 2 ilmenee, ettd kaikki didit olivat vanhempainvapaalla vahintdaan
yhdeksan kuukautta, eli noin ditiysvapaan (105 arkipdivdd) sekd vanhempainva-
paan (158 arkipdivdd ditiysvapaan paddttymisestd) (Tyo- ja elinkeinoministerio,
2019). Vanhempainvapaan pituus on kerrottu niin tarkkaan, kun &didit sen muis-
tivat.

Kaikki didit ovat korkeakoulutettuja ja tyoskentelevit asiantuntijatehta-
vissd. Tamdn voidaan katsoa johtuvan siitd, ettd haastateltavien tavoittamiseen
kaytetty kanava, Mothers in Business -verkosto, on nimensd mukaisesti suun-
nattu erityisesti urasuuntautuneille &dideille. Pyoridn (2002) mukaan ylemman
korkeakoulututkinnon suorittaneet, jollaisia kaikki tdméan tutkimuksen didit ovat,
hakeutuvat usein tietotyohon, jolle on tyypillistd tyo- ja vapaa-ajan sekoittumi-
nen. Tassd tutkimuksessa onkin mielenkiintoista tutkia nimenomaan
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korkeakoulutettujen ditien puhetta suhteessa rajateoriaan, jossa keskeistd on alu-
eiden vilinen rajanylitys.

Henkilostohallinnon edustajille ei ollut muita kriteerejd, kuin ettd heidan
taytyi tulla samoista organisaatioista ditien kanssa, joten heitd on erilaisista teh-
tavistd. Kokonaisuudessaan haastateltavien joukko on kuitenkin melko hetero-
geeninen, silld mukana on ditejd ja henkilostohallinnon edustajia esimerkiksi hy-
vin eri tyyppisistd organisaatioista: suuresta kansainvalisestd porssiyhtiostd ko-
timaiseen julkisoikeudelliseen toimijaan. Mainittakoon my®os, ettd kaikki tdhan
tutkimukseen haastatellut henkilostohallinnon edustajat olivat naisia. Tdma on
voinut vaikuttaa henkiléiden suhtautumiseen ja puheeseen tyon ja perheen tee-
moista.

3.4 Diskurssianalyysi

Diskurssianalyysi on laaja teoreettinen viitekehys, joka voidaan yksinkertaistet-
tuna kuvata kielen tulkintana. Termi diskurssi ei ole yksiselitteinen, mutta yksin-
kertaistaen sen voidaan katsoa viittaavan tapoihin tuottaa tekstia tai puhetta sekd
ndiden tuottamisen prosesseihin. Phillips ja Jorgensen (2002, s. 107) mé&éarittelevét
Potteria ja Wetherelid (1987, s. 7) lainaten diskurssin tarkoittavan kaikkia puheen
ja tekstin eri muotoja. Joskus puhutaan diskurssianalyysin sijasta myos kielen
kayton tutkimuksesta. (Eskola & Suoranta, 2014, s. 141.)

Diskurssitutkimuksen perusajatuksena on, ettd kieli ei ainoastaan kuvaile
tapahtumia, toisin sanoen se ei ole sosiaalisen todellisuuden neutraali heijastaja,
vaan se my0s rakentaa sosiaalista eldmééa (Eskola & Suoranta, 2014, s. 141). Tadssa
ndkyy se, ettd sosiaalinen konstruktionismi toimii kattokéasitteend diskursiivisten
menetelmien kdyttamiselle (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Eskolan
& Suorannan (2014, s. 140) mukaan puhetta ei ymmarretd todellisuudesta kerto-
vana, vaan “diskursiivinen lukutapa edellyttdd puheen tematisointia kulttuu-
rissa tuotetuiksi kulttuurituotteiksi”.

Diskurssintutkijaa kiinnostaa tutkia kielen kéyttod sellaisena kuin se esiin-
tyy todellisten kielenkdyttdjien tuottamana todellisessa yhteiskunnassa (Pynno-
nen, 2013, s. 5). Tutkijaa kiinnostaa kuitenkin myos kielen laajempi kayttokon-
teksti: esimerkiksi millaisia mahdollisia jannitteitd ja laajempia yhteiskunnallisia
tai historiallisia tekijoitd kielenkdyttoon liittyy. Han tdht&dd tahan etsimalla kie-
lenkadytostd ja sosiaalisesta toiminnasta samankaltaisuuksia, mutta toisaalta
myos eroavaisuuksia ja muutoksia. Tatd kautta diskurssianalyysin avulla pyri-
tddn lisddmaddn tietoa ympadroivastd kulttuurista ja yhteiskunnasta (Pietikdinen &
Mintynen, 2009, s. 13-14, 18, 22, 37). Jannitteisiin ja laajempiin yhteiskunnallisiin
tekijoihin on pyritty kiinnittdd huomiota myos tdimén tutkimuksen analyysissa.

Erikssonin ja Kovalaisen (2016, s. 232) mukaan diskurssianalyysi keskittyy
ihmisten, tapahtumien ja kokemusten kulttuurisiin merkityksiin, jotka muodos-
tuvat kielenkdytossd (engl. meditate through language practices). Diskurssiana-
lyysi eroaa kielentutkimuksesta, silld se keskittyy sosiaaliseen toimintaan, jonka
valittdjand kieli toimii (Eriksson & Kovalainen, 2016, s. 232). Diskurssianalyysid
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ei ole esimerkiksi sellaisten piirteiden tunnistaminen puheesta tai tekstistd, jotka
ovat jo yleisesti tiedossa.

Koska diskurssianalyysin kenttd on hyvin laaja, sen eri tyyppien erottelussa
kaytetddn erilaisia jaotteluja. Phillips & Hardy (2012, s. 20) kuvaavat diskurssi-
analyysin eri tyypit nelikenttdnd, jossa on mukana kaksi eri ulottuvuutta (kuvio
2).

Konteksti

Kuvaileva Kriittinen
diskurssianalyysi diskurssianalyysi

Konstruktivismi Kriittisyys

Sesiolingvistinen Kriittinen
diskurssianalyysi lingvistiikka

Teksti

KUVIO 3 Diskurssianalyysin nelikentta (Siltaoja & Vehkaperd, 2011, 214 mukaillen Phillips
& Hardy, 2002, 20).

Nelikentdn nurkissa ovat konteksti ja teksti seké kriittinen ja konstruktivistinen
puoli. Phillipsin & Hardyn (2012, s. 19) mukaan tutkijoiden tulisi sisdllyttdad ana-
lyysiin sekd teksti ettd konteksti, mutta todellisuudessa tdamd on kuitenkin
yleensd mahdotonta, silld tutkijan tdytyy tehdd valintoja empiiristd tutkimusta
tehdessdan. Tekstin valiton konteksti, johon kuuluu esimerkiksi tutkittavan vuo-
rovaikutuksen muoto, on tarpeen huomioida aina diskursseja tutkiessa. Tutkija
voi kuitenkin valita, mink& verran han haluaa tutkia laajempaa sosiaalista kon-
tekstia, johon voi kuulua esimerkiksi alueellinen ja kulttuurinen ympéristd, ja
ndin positioida itsensd nelikentdlld. Kriittis-konstruktivistinen ulottuvuus puo-
lestaan kuvaa sitd, keskittyyko tutkimus enemmaén kielen suhteeseen valtaan ja
etuoikeuksiin vai sosiaaliskonstruktivistisiin prosesseihin, jotka rakentavat sosi-
aalista todellisuutta (Phillips & Hardy, 2012, s. 20-21).

Yhdistamalld kaksi edelld mainittua ulottuvuutta ja muodostamalla niistd
nelikentdan, Phillips & Hardy (2012, s. 21) ovat tunnistaneet neljd erilaista
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ndkokulmaa diskurssianalyysiin, jotka ovat seuraavat: sosiolingvistinen, tulkit-
seva sekd kriittinen diskurssianalyysi ja lingvistiikka (kuvio 1). Nelikentallad tama
tutkimus sijoittuu ldhelle tulkitsevaa diskurssianalyysid, jossa painotus on enem-
maén konstruktivismissa ja kontekstissa. Tamdn tyyppinen diskurssianalyysi pyr-
kii selvittdméd&n, millaista todellisuutta diskurssit ja niiden sosiaalinen konteksti
tuottavat (Phillips & Hardy, 2012, s. 23-24). Tama4 johtuu siitd, ettd tutkimuksen
ontologisena ldhtokohtana on sosiaalinen konstruktionismi ja huomio kiinnite-
taan yksittdisen tekstin analysoimisen sijaan laajempaan sosiaaliseen kontekstiin.
Siltaoja & Vehkaperan (2011) kayttavét tulkitsevan diskurssianalyysin sijasta ka-
sitettd kuvaileva diskurssianalyysi, silld kaiken diskurssintutkimuksen voidaan
ndhdéa olevan tulkitsevaa. Heiddn mukaansa tulkitsevassa tai kuvailevassa dis-
kurssianalyysissd pyritddn tunnistamaan diskursseja, joissa samalla tuotetaan ja
yllapidetdan jaettuja tulkintoja (Siltaoja & Vehkaperd, 2011, s. 213-218). T4ss4 tut-
kimuksessa kadytetddn jatkossa termid kuvaileva diskurssianalyysi. Kuvaileva
diskurssianalyysi soveltuu hyvin ldhestymistavaksi tdssd tutkimuksessa, jossa
analysoidaan ditien ja henkilostohallinnon edustajien puhetta heiddn arjestaan,
mutta samalla halutaan selvittdd millaiseen laajempaan yhteiskunnalliseen kon-
tekstiin heiddn tuottamansa diskurssit kuuluvat.

Sosiaaliskonstruktivistisen ndkemyksen suosion kasvamisen myotd dis-
kurssianalyysid on alettu kdyttdd yhd etenevissd madrin myos johtamis- ja orga-
nisaatiotutkimuksessa (Eriksson & Kovalainen, 2012, s. 232). Analyysiin sisdltyy
talloin erditd erikoispiirteitd, joihin Siltaoja ja Vehkaperd (2011, s. 209-211) ovat
perehtyneet: kun tutkitaan erityisesti organisaatioita tai johtamiskéaytanteitd, dis-
kurssin katsotaan tarkoittavan vakiintunutta puhekaytantod, jonka avulla raken-
netaan diskurssin kuvaamaa ilmiotd, esimerkiksi tdssa tutkimuksessa tyon ja per-
heen suhdetta. Kun johtamis- ja organisaatiotutkimukseen valitaan diskursiivi-
nen ldhestymistapa, kiinnitetdan huomiota siihen, miten asioista puhutaan orga-
nisaatiossa ja millaista sosiaalista todellisuutta tdllainen puhe rakentaa. (Siltaoja
& Vehkaperd, 2011, s. 209-211.)

3.4.1 Ideologinen dilemma ja subjektipositio

Tdamdn tutkimuksen analyysissd on hyodynnetty osana kuvailevaa diskurssiana-
lyysid Edleyn (2001) kadyttamid kasitteitd ideologinen dilemma ja subjektipositio.
Néamad tarjoavat tarkempia tyokaluja analyysiin, erityisesti kontekstin analysoi-
miseen. Sen sijaan, ettd analyysissa keskityttdisiin vain tekstiin, diskurssien takaa
pyritddn loytamadn erilaisia subjektipositioita sekd ideologisia dilemmoja. Dis-
kurssi ja ideologinen dilemma linkittyvit toisiinsa, silld kumpikin on erddnlainen
kielen resurssi. Ideologinen dilemma tarjoaa sen mahdollisuuden, ettd eri dis-
kurssit eli erilaiset tavat puhua samasta asiasta rakentuvat retorisesti; eri tavat
puhua eivét synny tyhjiossd, vaan kehittyvit vastakkaisina positioina, kuitenkin
toisiinsa kietoutuen. (Edley, 2001, s. 204.)

Ideologinen dilemma viittaa kahteen eri tyyppiseen ideologiaan. Marxilai-
sen késityksen mukaan ideologia on yhtendinen joukko ajatuksia, joka palvelee
valtaa pitdvid. Taméan tyyppistd ideologiaa kutsutaan aatteelliseksi (engl. lived)
ideologiaksi. Tamadn lisdksi on olemassa toinen, “eletty” (engl. lived) ideologia,
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joka koostuu jonkun kulttuurin tai yhteiskunnan kaytanteistd, uskomuksista ja
arvoista. Toisin kuin aatteellinen ideologia, eletty ideologia koostuu suuresta jou-
kosta erilaisia epdyhdenmukaisia ajatuksia ja on luonteeltaan pulmallinen. Eletty
ideologia on ldhelld kulttuurin mé&aritelmaa. (Edley, 2001, s. 202-203.)

Toinen keskeinen Edleyn kéyttama késite on subjektipositio, joka tdssd yh-
teydessd tarkoittaa kdytannossa samaa kuin identiteetti. Pietikdinen ja Mantynen
(2014, s. 63) madrittelevat identiteetin tarkoittavan ”késityksid itsestimme, toisis-
tamme ja ihmisten vilisistd suhteista”, jotka rakentuvat kielenkadytossd. Subjekti-
positio linkittyy edelld kasiteltyyn ideologian késitteeseen, silld ihmiset rakenta-
vat ideologioiden ohjaamana kommunikoidessaan erilaisia identiteettejd. Sub-
jektipositio on Edleyn (2014, s. 210) mukaan yksinkertaistettuna sijainti, johon
puhuja asettuu keskustelun sisdlld. Tama sijainti voi vaihdella kesken puheen tai
tekstin, silld identiteetti voi muuttua samalla kuin puhetapa muuttuu. Analyysid
tehdessd subjektipositioiden loytamisessd keskeistd on sen tunnistaminen, kehen
viitataan tietylld diskurssilla (Edley, 2001, s. 210.) Erikssonin ja Kovalaisen (2016,
s. 238) mukaan ideologinen dilemma ja subjektipositio ovat keskeisid analyysissd,
silld ne selittavét, miten diskurssit yhdistyvéat minuuden rakentumiseen sosiaali-
sen konstruktionismin keinoin.

3.4.2 Diskurssianalyysin soveltaminen tdssi tutkimuksessa

Eriksson ja Kovalainen (2014, s. 238) lainaavat Wetherellid ja Potteria (1988, 177)
todetessaan, ettd diskurssianalyysin soveltamiseen ei ole olemassa tiettyjd sdan-
tojd. Tama haastaa diskurssintutkijaa 16ytamadn sellaisen tavan tehdd analyysid,
joka sopii juuri tiettyyn tutkimukseen. Tédssd tutkimuksessa aineiston analyysi
aloitettiin lukemalla teksti useita kertoja lapi. Lukukertojen lisddntyessd aloin
pikkuhiljaa tunnistaa aineistosta samankaltaisia sekd erilaisia tapoja puhua tyon
ja perheen suhteesta. Analyysid ohjasi Siltaojan ja Vehkaperan (2011, s. 209-211)
neuvo siitd, ettd diskurssin katsotaan tarkoittavan vakiintunutta puhekaytantod,
jonka avulla rakennetaan tutkittavaa ilmiotd, tdssd tutkimuksessa tyon ja per-
heen suhdetta. Diskurssit pitdvat sisdllddn samankaltaista puhetta aiheesta,
mutta havaittavissa on my®os ristiriitaisuuksia.

Analyysissd puhetta tarkasteltiin osana tutkimuksen kontekstia, suoma-
laista yhteiskuntaa. Tatd kautta diskursseista tunnistettiin erilaisia ideologisia di-
lemmoja. Aineistosta pyrittiin lisdksi tunnistamaan erilaisia subjektipositioita tai
identiteettejd tarkastelemalla ditien puhetta itsestdan rajanylittdjand sekad henki-
16stohallinnon edustajien kuvausta siitd, miten he tukevat ditejd rajan ylityksessa.

Tutkimusaineiston ditien ja henkilostohallinnon edustajien puheesta tulkit-
sin viisi erilaista diskurssia, jotka on jaoteltu muutamiin aladiskursseihin. Nama
diskurssit rakentavat kukin eri tavoilla tyon ja perheen suhdetta. Osa diskurs-
seista nousi selkedsti esiin, kun taas osa vaati enemman pohdintaa. Osa aineis-
tosta ei sopinut suoraan mihink&dn diskurssiin, jolloin se paitettiin jdttda pois.
Eskolan ja Suorannan (2014, s. 196) mukaan diskurssianalyyttisessa tutkimuk-
sessa on tdrkedd, ettd yhteensovittamattomia havaintoja ei yritetd vakisin yhdis-
tad. Tatd ohjetta pyrin myos noudattamaan tdméan tutkimuksen analyysissa.
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3.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettiset kysymykset

Tutkimuksen luotettavuus on pitkalti laadullisen tutkimuksen arviointia. Kun on
kyse laadullisesta tutkimuksesta, luotettavuuden arviointi koskee koko tutki-
musprosessia, silld luotettavuuden kriteerind katsotaan yleensd olevan tutkija
itse, joka on tutkimuksensa keskeinen tutkimusviline. Ndin ollen tédssd tutki-
muksessa on pyritty arvioimaan tutkimusta prosessin eri vaiheissa. Laadullisen
tutkimuksen luotettavuuteen kuuluu muun muassa tutkimuksen uskottavuus,
tutkimustulosten siirrettdvyys, tutkimuksen varmuus sekd tehtyjen tulkintojen
vahvistuvuus. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointia ei voida
erottaa aineiston analyysistd yhtd jyrkasti kuin maarallisessd tutkimuksessa. (Es-
kola & Suoranta, 2014, s. 209-213.)

Tutkimuksen uskottavuus viittaa Eskolan ja Suorannan (2014, s. 212) mu-
kaan siihen, ettd vastaavatko tutkijan tulkinnat tutkittavien kasityksia. Tétéd ei ole
ollut mahdollista arvioida tutkimuksen aikana, jolloin korostuu tutkimusproses-
sin mahdollisimman avoin kuvaaminen, jolla pyritdan lisdidmé&an tutkimuksen
uskottavuutta. Esimerkiksi tulososiossa on nostettu tulkintojen rinnalle suoria
lainauksia tutkittavien puheesta. Siirrettdvyydelld puolestaan viitataan siihen,
ettd tutkimustulokset ovat sovellettavissa saman ilmion osalta toiseen konteks-
tiin (Eskola & Suoranta, 2014, s. 212). Tamédn tutkimuksen osalta siirrettavyyttd
rajoittaa se, ettd tutkimusaineisto on tuotettu haastatteluissa, ja haastatteluai-
neisto on aina tilannekohtaista. Eskola ja Suoranta (2014, s. 212-213) huomautta-
vat myos, ettd yleistykset eivit ole mahdollisia todellisuuden monimuotoisuu-
den takia. Erikssonin ja Kovalaisen (2016, s. 307) mukaan laadullisessa tutkimuk-
sessa siirrettdvyyden osalta keskeistd on hyvin perustellut valinnat esimerkiksi
tutkimusaineiston osalta. Téassd tutkimuksessa on pyritty perustelemaan mah-
dollisimman hyvin tutkimuskohteen rajaus.

Tutkimuksen varmuutta voidaan lisdtd huomioimalla tutkimukseen vai-
kuttavat ennakkoehdot- ja oletukset (Eskola & Suoranta, 2014, s. 213). Vaikka laa-
dulliselle tutkimukselle on tyypillistd tutkimushypoteesien puute (Eskola & Suo-
ranta, 2014, s. 19), aikaisempaan tutkimukseen perehtymisen my6ta tutkijalle on
syntynyt joitakin ennakko-oletuksia, joiden auki kirjoittaminen on osa tutkimuk-
sen luotettavuutta. Tutkimuksen teoria on voinut ohjata tutkijaa nostamalla ai-
neistosta esiin sellaisia seikkoja, jotka tukevat tai vaihtoehtoisesti poikkeavat
aiemmasta tutkimuksesta. Nditd ovat esimerkiksi se, ettd tyopaikan tuen erilaiset
muodot ja didin itsevarmuus vaikuttavat positiivisesti tyon ja perheen viliseen
tasapainoon vdhentden mahdollisia roolien vélisid ristiriitoja. Namé& ennakko-
oletukset ovat voineet vaikuttaa tutkimusaineiston analyysiin, vaikka aineistoa
on pyritty tulkitsemaan mahdollisimman objektiivisesti. Tutkimuksen vahvistu-
vuus puolestaan tarkoittaa tulosten osalta sitd, ettd muut vastaavaa ilmiota tut-
kineet tutkimukset tukevat tassd tutkimuksessa tehtyja tulkintoja (Eskola & Suo-
ranta, 2014, s. 213). Tutkimuksen keskusteluosiossa on verrattu tdman tutkimuk-
sen tuloksia aikaisempaan tutkimukseen ja 16ydetty sekd yhteneviisyyksid ettd
eroavaisuuksia.
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Haastatteluaineiston luotettavuus puolestaan riippuu esimerkiksi aineiston
laadusta, johon vaikuttaa muun muassa tallenteiden kuuluvuus seka litteroinnin
laatu, eli onko litteroinnissa esimerkiksi noudatettu koko ajan samoja saantoja.
(Hirsjarvi & Hurme, 2001, s. 185). Téatd tutkielmaa tehdessa litterointi pyrittiin
tekemddan mahdollisimman huolella hidastaen ddnitallenteet ja kirjoittaen koko
puhe tietokoneelle sana sanalta. Haastatteluja tehdessi tallenteiden kuuluvuus
varmistettiin. Haastatteluja tehdessa riskind on se, ettd haastattelija saattaa tietoi-
sesti tai epdtietoisesti vaikuttaa haastateltavan ndkemyksiin ja sitd kautta vaikut-
taa tuloksiin. Tamén takia tdssd tutkimuksessa haastattelija pitdytyi melko pit-
kalti haastattelurungossa, joka oli kaikille haastateltaville sama, ja lisdksi haastat-
telujen kulku on kuvattu tdssa tutkimusraportissa.

Tdssd tutkielmassa on kaiken kaikkiaan pyritty kuvaamaan tutkimuspro-
sessi mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja lapindkyvasti. Esimerkiksi aineiston
analyysissd on yritetty tuoda esille kaikki mahdolliset seikat, jotka tutkijan on
mahdollista tunnistaa. Lisdksi kdytettyjen menetelmien ja aineistosta 16ydettyjen
diskurssien valinta on perusteltu. Tutkielman vaikutelmanvaraisuutta on yri-
tetty vahentdd antamalla ndhtdviaksi aineistokatkelmia, eli tdssd sitaatteja, joista
tulkinnat on tehty (Eskola & Suoranta, 2014, s. 217). Lisdksi haastattelurungot
ovat tutkielman liitteend, minki tarkoituksena on osaltaan lisdtd tutkimuksen 14-
pindkyvyytta.

Samalla tavoin kuin tutkimuksen luotettavuuden arviointi, myos tutkimus-
ten eettisen kysymysten arvioiminen on tarkeé&a lépi koko tutkimusprosessin. Es-
kolan ja Suorannan (2014, s. 52-53) mukaan tutkimuksen eettisiin kysymyksiin
ei ole aukotonta sadnnostod, mutta he esittavat Suojasen (1982, s. 70-72) luettelon,
johon on keritty keskeisimmat eettiset ongelmakohdat: tutkimuslupaan liittyvat
kysymykset, tutkimusaineiston hankintaan liittyvit ongelmat, tutkimuskohteen
hyviksikdytto, osallistumiseen liittyvat ongelmat sekd tutkimuksesta tiedottami-
nen.

Taman tutkimuksen toteutuksessa on noudatettu Tutkimuseettisen neuvot-
telukunnan ohjeistusta hyviésta tieteellisestd kdytannostd (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta, 2002). Tatd tutkimusta varten haastatelluille henkiléille kerrottiin
tutkimuksen tarkoitus seké heiltad pyydettiin kirjallinen suostumus tutkimukseen
osallistumiseen. Lisdksi haastattelujen danittdmiseen pyydettiin lupa, jolla véltet-
tiin aineiston hankintaan liittyvat ongelmat. Haastatteluaineistoa kdytetddn aino-
astaan sithen tarkoitukseen, miki tutkittaville on kerrottu. Tutkimusaineisto ke-
réttiin ja arkistoitiin huolellisesti. Lopuksi tutkittavat saavat tutkimusraportin
sen valmistuttua.
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4 EMPIIRISET TULOKSET

4.1 Yleisti

Seuraavissa kappaleissa esitellddn tutkimuksen empiiriset tulokset. Haastattelu-
aineistoa analysoimalla tulkitsin seuraavat diskurssit:

- vastuudiskurssi,

- tasa-arvodiskurssi,

- itsevarmuusdiskurssi,

- rajadiskurssi sekd

- sukupuoli ja perheellisyysdiskurssi.

Diskurssit menevit osittain limittdin ja osa haastatteluaineistosta nostetuista lai-
nauksista olisi sopinut useampaan eri diskurssiin. Nama lainaukset on kuitenkin
sijoitettu sen diskurssin alle, johon ne tulkintani mukaan parhaiten sopivat. Jo-
kaista diskurssia seuraa lyhyt yhteenveto, jossa tiivistetddn diskurssin sisalto
sekd kuvataan tulkittuja identiteettejd ja ideologioita.

4.2 "Eiks sen pitdis olla mun esimiehen vastuulla?” - Vastuudis-
kurssi

Haastatteluaineiston perusteella ditien t6ihin paluuseen vanhempainvapaan jal-
keen liittyy hyvin vaihtelevia kédytéanteitd. Osa dideistd kuvasi saaneensa katta-
van perehdytyksen palatessaan tytpaikalle, osa taas ei saanut omien sanojensa
mukaan yhtddn mitdan. Puhuttaessa ndistd tuen muodoista seké didit ettd henki-
16stohallinnon edustajat etsivdt puheessaan vastuunkantajaa: kenen vastuulla on
huolehtia siitd, ettd diti saa tarvitsemansa tuen erityisesti toihin paluun jdlkeen ja
sitd kautta pystyy huolehtimaan tytn ja perheen suhteesta uudenlaisessa tilan-
teessa? Tahdn vastuudiskurssiin on yhdistetty lisdksi henkilostohallinnon edus-
tajien puhe erilaisista ohjeista ja sddnnoistd, silld myos sellaisen puheen voidaan
katsoa liittyvan vastuunkantajan etsimiseen.

4.2.1 Kenelli on vastuu?

Puhuttaessa niin &ditien kuin henkilostohallinnon edustajienkin kanssa ditien toi-
hin paluusta, tuli puheessa usein esille se, kenen vastuulla mahdollinen yhtey-
denpito vapaan aikana sekd perehdyttaminen toihin paluun jilkeen on. Nama
ovat keskeisid asioita, silld kukin dideistd oli pois tyopaikalta melko pitkdn ajan,
vdhintddn vajaan vuoden. Kun didit kertoivat heiddn saamastaan tuesta téihin
paluun yhteydesss, he ottivat vastuun tastd pitkilti omille harteilleen. Aidit
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nakivit myds perehdyttdmisen pyytdmisen olevan heiddn omalla eikd tyonanta-
jan vastuulla. Sama péti yhteydenpitoon ditien vanhempainvapaan aikana, kuten
Elisa kuvasi. Han uskoi, ettd didin tulee itse ottaa aktiivinen rooli yhteydenpi-
dossa, jos sitd haluaa vanhempainvapaan aikana. ”En ma sitd niinku silleen” viit-
taa siihen, ettd han ajatteli, ettd yhteydenpidon vahdisyydestd ei voi valittaa, jos
ei ole itse aktiivisesti vaatinut sita.

Mut et kolmessa ja puolessa vuodessa aika vdhan (yhteydenpitoa) kuitenki mut et
toisaalta oishan sitd saanu jos ois ite ollu aktiivisempi ettd en md sitd niinku silleen.
(Elisa)

Elisa kuvasi ottaneensa hyvin aktiivisen roolin my®os toihin palattuaan: han pyysi
oma-aloitteisesti ldhijohtajaltaan perehdytystd. Hanen oma aktiivisuutensa viit-
taa siihen, ettd han ei ollut tdysin varma siitd, ettd olisiko ldhijohtaja tarjonnut
perehdytystd ilman didin omaa yhteydenottoa. Toisaalta ndin hdn kertoi pysty-
neensd myos itse vaikuttamaan perehdytyksen sisdltoon ja varmistamaan, ettd se
on hénelle itselleen mahdollisimman hyoddyllinen.

En ma tiedd kai kai kuvittelin et ois (tapaaminen esimiehen kanssa toihin palaamisen
jdlkeen) mutta ma halusin varmistaa sen ma vahan pelkisin se on aika paljon silti
esimiehestd kiinni. (Elisa)

Ite mé& sen (perehdytyksen) pyysin ja ite ma tein sinne sen ohjelman mitd méa haluisin
siel kdyda. (Elisa)

Vanhempainvapaan jdlkeen toihin palaava diti saattaa kokea tarvetta pdivittaa
osaamistaan poissaolon jdlkeen. Tyopaikalla on voinut tapahtua vanhempainva-
paan aikana muutoksia, esimerkiksi uusia jarjestelmid on otettu kéayttoon. Elisan
kuvauksen mukaan ndiden asioiden opettelu on my®os didin vastuulla.

No itsehdn siihen joutuu kehittiméén siis opiskelemaan ja ja perehtyméaén asioihin ja
kylhin ne jdi sitte paljon omalle vastuulle. (Elisa)

Aitien suhtautuminen yhteydenpitoon vanhempainvapaan aikana on heidén ku-
vauksensa mukaan vaihtelevaa, mutta muutama 4iti olisi toivonut aktiivisempaa
yhteydenpitoa poissaolon aikana. He vaikuttavat olettavan, ettd kutsu esimer-
kiksi henkilostotapaamisiin on tyonantajan vastuulla ja olisi tullut sitd kautta,
mutta jos kutsua ei tullut, eivat he syysta tai toisesta halunneet itse sitd pyytaa.

Oisin mielelldni osallistunu joihinki siis kokouksiin tai timm&siin niinku yleisiin jo-
honki infoihin tai muihin vaikka pikkujouluihin tai johonki mutta tota ei ei kukaan
kutsunu et enhidn ma nyt sit niin paljoo tavallaan sit ei se niin paljon kiinnostanu
et ois ite sit soitellu ja kyselly et voisko tulla johonki. (Elisa)

My0s ditien saaman perehdytyksen taso toihin paluun jilkeen on heidan kuvai-
lunsa mukaan hyvin vaihtelevaa. Henkilostohallinnolla saattaa olla tietynlainen
vakiomalli perehdytykseen, mutta ditien tilanteet ovat hyvin vaihtelevia ja esi-
merkiksi vanhempainvapaan kesto voi vaihdella alle vuodesta useaan vuoteen,
jolloin my6s perehdytyksen tarve on erilainen. Osa dideistd toivoi kattavampaa
perehdytystd, mutta sen vaatimisen kerrottiin olevan tyontekijan vastuulla. Jos
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tyopaikalla ei ole entuudestaan tapana jdrjestdd perehdytystd pitemmdn poissa-
olon jdlkeen, eivéat tyontekijdt valttamattd kehtaa pyytdd sitd. He saattoivat aja-
tella, ettd heiddn oletetaan perehdyttdvin itse itsensd, jos tarvetta perehdyttdami-
selle on. Kysyttdessd tyopaikan tuesta toihin paluussa Tuija kuvasi tilannetta
ndin:

Se oli hyvin vidhastd se oli oikeestaan itseopiskelua se homma, ettd siind varmaan
tausta-ajatuksena oli se et kun tiedettiin et ma oon pitkdan tehny noita hommia kylla
sd jo osaat niin niin sit se oli vaan ne muutokset lyhyesti kdyda ldpi, ois ehk voinu
olla vdhan niinku parempiki mut ei sitd osannu sitte vaatia. (Tuija)

Vaikka useampi diti otti puheessaan vastuunkantajan roolin, Maria kuitenkin ih-
metteli ddneen sitd, ettd miten jotkin tyopaikan asiat voivat olla hidnen vastuul-
laan silloin kun hin on kotona vanhempainvapaalla. Vanhempainvapaa on tar-
koitettu lapsen hoitamiseen, ei tyoskentelyyn, ja hdnen mielestddan tyonantajan
tulisi ottaa vastuu tyoasioiden hoitamisesta, jos diti on pois toista.

Sit se (tyotehtdavan hoitaminen) on niinku mun vastuulla ja ma on niinku se joka on
ditysvapaalla et eiks sen pitdis olla mun esimiehen vastuulla tai jonku vastuulla
huolehtii siit asiasta? (Maria)

Ei mun mielestd niinku se ettd sd oot poissa ja sit sun kuitenki niinku oletetaan et
sd hoidat esimerkiksi silleen et s& niinku jdrjestit jotain niinku tommosii asioita
koska ei kukaan muu niitd jdrjestd ni se on tavallaan must siithen tarvis jonku back
up-systeemin ettd. (Maria)

Henkilostohallinnon edustajat nostivat myds puheessaan esille sen, ettd kenen
vastuulla organisaatiossa on toihin palanneiden ditien tukeminen. Heiddn ker-
rontansa mukaan vastuu on pitkélti didin ldhijohtajalla, ja henkilostohallinnon
rooli puolestaan on tukea johtajia tyossddn. Lahijohtajan vastuulla on my6s val-
mistautuminen tyontekijan jadmiseen vanhempainvapaalle esimerkiksi rekrytoi-
malla mahdollinen sijainen vapaan ajaksi. Haastateltavien edustamat organisaa-
tiot ovat keskisuuria ja suuria, eikd ndin ollen henkil6stchallinto voi kantaa jo-
kaisesta yksittdisestd tyontekijdstd vastuuta.

Siitd ei oo médritelty et kenenkd, kyl se esimiehen tehtidva niinku pitas olla keskus-
tella ndistd asioista ja osa varmaan tekee sen hyvin luontevasti, ehké tastd puuttuu
meiltd se semmone ihan selkee ndin tdd meilld on, et me ollaan ehkd menty tdimmo-
selld joustavammalla toimintamallilla téssa vield, mutta selkeesti huomaan etta et
vield niinko tarvii enemman pohtia asiaa. (Krista)

Toki esimiehenhin se kuuluu (keskustella vanhempainvapaalle jadvan didin
kanssa), koska sielld on ne tyttehtavit ja ne taytyy miettii miten pitkalle hénelle sijai-
nen tai onko ne tyotehtévit sellasia mitd kenties voi jattad tekemattd, &4, se riippuu
siitd nimenomaan siitd henkilon tyonkuvasta minkélainen se on, esimiehellehin se
toki kuuluu keskustelu. (Krista)

No kylld se se jdd siis tosiaan sinne osastolle ja esimiehelle, ettd ettd totta kai sitten
esimies miettii ettd noo palkataanko siihen sijainen. (Liisa)

Sit tavallaan et se jos miettii henkilostdjohtamista niin niin se on niinku kaikkien
esimiesten tehtiva et tavallaan se ei oo niinku sil taval et ajatellaan et hr ois se joka
hoitaa sen niinku henkildstdjohtamisen vaan et se on niinku kaikkien tehtava. (Eila)
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Téssd diskurssissa vastuu tyon ja perheen suhteen hoitamisesta argumentoidaan
ensisijaisesti dideille, mutta heidédn ldhijohtajansa tukevat siind. Henkilostohal-
linnon rooli puolestaan on tarjota apua ldhijohtajille, jotta he voivat tarjota tyon-
tekijoiden tarvitsemaa tukea.

4.2.2 Laitja viralliset linjaukset

Erityisesti henkilostohallinnon edustajat puhuivat erilaisista ohjeista, sidnnoista
ja laeista, kun heilta kysyttiin keinoista ditien toihin paluun sekd tyon ja perhe-
eldmdn tasapainon tukemiseksi. Organisaatioiden henkilstovoimavarojen joh-
taminen on Suomessa hyvin sddnneltya (Viitala, 2014), mika on voinut vaikuttaa
tahdn. Henkilostohallinnon edustajien yhtend tehtdvanad on huolehtia, ettd lakia
ja tyoehtosopimusta sovelletaan tydpaikalla oikein. Heiddn puheessaan nidkyy
oletus siitd, ettd kdytanteiden tulee olla virallisia ollakseen olemassa. Henkilsto-
hallinnon edustajat piiloutuivat puheessaan téllaisten ohjesddntojen taakse ja ve-
tosivat joko niiden olemassaoloon tai vield useammin niiden puuttumiseen. Pu-
heessa ei tullut esille sitd, kenen velvollisuus sddnt6jen luominen tyopaikalla olisi.
Toisaalta esimerkiksi Euroopan komission sddnnostdjen ja Suomen lakien nou-
dattaminen ndhtiin my6s kunnia-asiana, josta kerrottiin ylpednd. Henkilostohal-
linnon edustajat viittasivat puheessaan virallisiin tuen muotoihin, vaikka he
kayttivat esimerkkeind myos sosiaalisia tuen muotoja, kuten ldhijohtajan ja kol-
legoiden tukea. Henkilostohallinnon edustajat tulivat kaikki vahintdan keskisuu-
rista organisaatioista, missd voi olla paljonkin erilaisia yleisid dokumentteja,
jotka ovat tarpeen koko organisaatiota koskevissa kdytanteissd, kun henkilostod
voi olla jopa tuhansia henkilita.

Me ollaan mukana, (organisaatio) on mukana timmosessa (ohjelman nimi) Euroo-
pan komission ohjelmas. (Krista)

Tétidki haluun osin nostaa tihin, et me, me ollaan sitouduttu nédihin Euroopan ko-
mission tutkimuskirjan ja rekrytoinnin siannostoperiaatteisiin. (Krista)

Puhuttaessa tyopaikan tarjoamista joustoista tyon ja perheen yhteensovittami-
seen, henkilostohallinnon edustajat kertoivat pitkélti virallisista tukimuodoista,
jotka perustuvat joko lakiin tai organisaatiotason kaytanteisiin.

No siis ihan tietysti timmoset lakisditeiset ettd kaikki kaikki hoitovapaat ja osittai-
set houtovapat on kédytossd ja ja niitda myos kaytetdan. (Liisa).

Krista vetosi useaan otteeseen virallisten ohjeiden puuttumiseen. Han kuitenkin
myShemmin varoi sanomasta “ohjeistamatta”, silld sen ddneen sanoittaminen
voi viitata kdytanteiden puuttumiseen. Han puhui myos konkreettisten kaytan-
teiden, joilla ohjeet laitetaan toimintaan, puuttumisesta.

Meilld ei oo tédssd hetkessd ei oo mitddn virallisia ohjeita siihen. (Krista).

Virallisia tukimuotoja meilld ei oo mddritelty organisaatiotasolla. (Krista)
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Tdd on meidn mallissa madritelty mut meil ei oo siihen vield nditd konkreettisia toi-
menpiteitd et mitd se perehdyttaminen oikeesti tarkottaa. (Krista)

No sanotaanko néin, ettd, et et sekin (perehdyttamistoimenpiteet) varmaan riippuu
nyt yksikostd. Et meil on moni asia organisaatiotasolla vield ohjeistamatta enkd ma
nyt haluu sanoo ohjeistamatta mutta pohtimatta mita se oikeesti kdytannossa sitte
tarkottaa. (Krista)

Krista totesi, ettd heilld on “hyva tahto” henkiloston tukemiseen tyon ja perheen
yhteensovittamiseen liittyvissd asioissa, mutta auki kirjoitetut linjaukset tukemi-
sesta puuttuvat. Haastattelun lopussa hédn totesi, ettd haastattelu antaa ”lisda
pontta” tyon ja perheen yhteensovittamista tukevien prosessien pohtimiseen.

On tés tullu ettd et systematiikkaa puuttuu ikddnku et auki kirjotettuna ei oo mo-
niakaan asioita et et sillai meilld on hyvai tahto ja me halutaan pitdd meidan henki-
16st6 halutaan ettd he tulee vapailta meille takasin ja kannustetaan saamaan vauvoja
ja pitdmadan hyvaa perhe-eldamaa sekd sekd ditien ettd isien puolelta et se on se on
meidn ja toki ndd lahiaikojen lakimuutokset on on hieman tukenu ndita. (Krista)

Ma tieddn ettd tuolla on noita tyon ja perhe-elamin oppaita ja muitaki et mitenka ra-
kennetaan sellasta sellasta organisaatiota ja tyoyhteisod niin tota kyl tima ehdotto-
masti antaa lisdd pontta niinko ja juuri ndita asioita sit tonne meidn keskusteluihin.
(Krista)

Myos Eila kertoi, ettd heiddn organisaatiostaan puuttuu joltain osin selkedt pro-
sessit. Aitien tukeminen on heiddnkin organisaatiossaan tiarkeas, mutta he eivit

voi aiheuttaa my0s eroavaisuuksia kdyténteissad johtajasta riippuen.

Meil ei niinku tyénantajana oo sellast mitiin prosessii siihen niinku mietitty et mi-
ten se tavallaan pitdis menna tai mad en oo ndhny ainakaan nyt ku me ollaan esimer-
kiks intrauudistus tehty meil ois mitddn tekstii siitd miten. (Eila)

Et ei mitddn semmost selkeet prosessia kyl siihen oo et se riippuu varmaan sit aika
paljon esimiehesta. (Eila)

Kuten Krista, myo6s Eila puhui paljon erilaisista prosesseista ja ohjesddnnoistd,
mutta tunnisti kuitenkin my6s sen, ettd niiden olemassaolo ei valttamatta riita
perheystévillisen organisaatiokulttuurin luomiseen.

Mun mielest ei riitd et meil on niinku joku henkildstopoliittinen linjaus jossain in-
trassa mis luetellaan jotain mitd pitdd tehd ku palaa vaik jostain vapaalta, et tavallaan
mun mielest se pitds pystyy luomaan semmost kulttuurii et tavallaan et et tyonteki-

jat uskaltaa niinku ottaa ndit asioit esiin. (Krista)

Jaanan kuvauksen mukaan tyontekija saattaa kokea ohjesdadnnot myos negatiivi-
sena, jos ne ovat turhan jaykkia eivatkd mahdollista joustoja, jotka ndhddan tyon-
tekijoiden puolelta positiivisina.

Suhtautuminen on kyl hyvi ja (organisaation nimi) ainakin mun ndkdkulmasta on
niinkun oikeesti perheystédvillinen tyonantaja ja on valitettavaa siind on vaan just se
et kun on---, kaikki ndd ohjesdinnot sun muut, matkustussdannot sun muut on tosi
jdykkid, mutta se niinku ilmapiiri ja timmonen ndin et ei kylld tarvitse miettid ettd
voiko olla sairaan lapsen kanssa kotona. (Jaana)
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Aitien ja henkilostohallinnon puheen perusteella ohjeséantsjd pidetidn tarkeind,
mutta ei valttdimattd ratkaisuna, ainakaan riittdvand sellaisena, tyon ja perheen
yhteensovittamiseen.

4.2.3 Yhteenveto vastuudiskurssista

Tyon ja perheen suhde nadyttaytyy vastuudiskurssissa ldaikkyvana. Tassd diskurs-
sissa vastuu tyon ja perheen suhteesta asemoidaan selvasti didille yksilond. Ha-
nen identiteettisensd rakentuu ensisijaiseksi ja pddvastuulliseksi vastuunkanta-
jaksi tyon ja perheen suhteen rajan hallinnassa. Aidin tehtdviksi méarittyy vas-
tuunkanto pitkalti kotona, mutta myos tydpaikalla. Diskurssissa korostuvat di-
din asettamat tyon ja perheen rajanylittdimisen toiveet vanhempainvapaan ai-
kana, mutta henkilostohallinnon edustajien ei kuvata vastaavan odotuksiin ko-
vinkaan hyvin.

Henkilostohallinnon edustajan identiteetti rakentuu tyon ja perheen suh-
detta koskevien sddntdjen tuntijaksi. Toisin sanoen henkilostohallinnon edusta-
jien puheessa néakyy ajatus siitd, ettd he toimivat jonkinlaisessa sddntoyhteiskun-
nassa ja -tyopaikassa, jossa jokaisen asian tulee olla kirjoitettuna ohjesdannoksi.
Heiddn puheessaan ndkyy myos dilemma siitd, ettd yhtadaltda perheystavillisten
kaytanteiden osalta nojataan hyvin vahvasti auki kirjoitettuihin ohjeisiin ja sd&an-
toihin, mutta toisaalta tima ei véalttamattd ole oikea keino tukea ditejd tyon ja per-
heen yhteensovittamisessa. Henkilostohallinnon edustaja sdéantdjentuntijana ase-
moituu kaukaiseksi ja passiiviseksi suhteessa didin rajanylityksiad koskeviin odo-
tuksiin vastaamisessa. Henkilostohallinnon edustajat argumentoivat vastuuta la-
hijohtajille. Lahijohtajan identiteetti puolestaan rakentuu tdiman kuvauksen mu-
kaan ditejd tukevaksi: heidédn tehtdvandan on tukea &itid rajanylittimisessd van-
hempainvapaan aikana ja sen jdlkeen. Diskurssissa ei korostu didin itsevarmuus
tyopaikan sddntdjen ja kdytantdjen muuttamiseksi, vaan niihin kerrotaan pikem-
min sopeudutun.

4.3 "Hirveen tiarkeeti sellane tasa-arvonen vanhemmuus” -Tasa-
arvodiskurssi

Tassd diskurssissa naiset kuvaavat tasa-arvoa kotona, kun taas henkilstohallin-
non edustajat kuvaavat siti tyopaikalla. Aidit rakentavat kuvaa tasa-arvoisesta
vanhemmuudesta kertomalla puolisoidensa olevan kotona tasa-arvoisessa ase-
massa heiddn kanssaan ja kummankin vanhemman huolehtivan lastenhoidosta
yhtélailla. Henkilostohallinnon edustajat puolestaan argumentoivat tasa-arvon
tyopaikalla olevan tarkedd viitaten esimerkiksi tyopaikan tarjoamiin joustoihin ja
muihin tuen muotoihin, joiden tulee olla tasa-arvoisia kaikille tyontekijoille, ei
ainoastaan dideille.
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4.3.1 Tasa-arvo vanhempien vililld

Puhuttaessa puolison roolista suurin osa dideistd painotti puheessaan sitd, etta
heille on tidrkedd tasa-arvoinen vanhemmuus ja ettd puoliso osallistuu esimer-
kiksi lasten hoitoon yhtd lailla kuin he itse. Miespuolinen puoliso ei voi kuiten-
kaan imettdd, mikd asettaa vanhemmat jollain lailla epédtasa-arvoiseen asemaan.

No siis meil on ollu hirveen tirkeeti sellane tasa-arvonen vanhemmuus alusta lih-
tien, toki (mies) ei oo imettidny ja (lapsi) ei oo sydny pulloo tai silleen et siin on ollu
ehkd semmone niinku et isd kyl ruokkii sitd nii kehittyy niinku, (mies) on alust asti
ollu tosi niinku vahvasti mukana, mukana ja (lapsi) niinku hyvaksyy sen tavallaan
niinku siind missd mutki oikeestaan. (Maria)

Riikka kuvaili tasa-arvon olevan vuorottelua. Kun isa on toissd, diti huolehtii ko-
dista ja pdinvastoin.

Sillon ku hin oli toissd mina tein enemmiin kotijuttuja ja ja ei ehkd ihan samassa
suhteessa mutta nyt ku mini olen toissd niin hin tai ainakin pyrkii tekemain
enemman kotijuttuja ja silld tavalla mutta ihan niinku lapsen hoidosta vastaamme
yhdessi ja kodinhoidosta vastaamme yhdessa. (Riikka).

Helmi puolestaan kertoi jakavansa puolisonsa kanssa tasan lastenhoidon. Hanen
mukaansa heiddn arkensa on “tyypillistd lapsiperheen arkee”.

Jaetaan aika tasan namd lastenhoito ja pdivékotiin vienti- ja tuontivuorot ja tota, ei
siis silleen se arki rytmittyy niinku sen sen tota pdivakodin ja téiden ja ndin, varmaan
semmosta aika tyypillistd niinku lapsiperheen arkee. (Helmi)

Jaanan tilanne oli toinen, silld hdnen aviopuolisonsa asui tyon takia toisella paik-
kakunnalla, eikd siten voinut osallistua lapsen tai kodin hoitoon, joten Jaanan oli
pyoritettava arkea yksin. Han kuitenkin kuvaili timén olevan vaan ”se tilanne”
ja tavoitteena on, ettd puolison rooli voisi olla suurempi. Héan vastasi ndin puo-
lison roolista kysyttdessa:

Ei se tilld hetkelld just niinkun ndy et se on kylld niinkun ei mun tiytyy pystyy se
arki pyorittdd yksin just tilld hetkelld, mut seki on vaan se tilanne. (Jaana)

Elisan mies jdi vanhempainvapaalle hdnen menty&an téihin. Kun puoliso hoitaa
lapset ja kodin pdivisin, perhearki on Elisan kuvailun mukaan “lepposaa”.

Perhearki on til hetkel ihan silleen lepposaa et mun mies on nyt kotona tan vuo-
den, se mahdollistaa ettd méa kédyn toissd ja mies hoitaa perheen ja lapset, perhe eli
kodin ja lapset siel on ruoka valmiina ku ma tuun ja ndin ettd siind mielessd mul on
ollu tosi helppoo palata t6ihin. (Elisa)

Elisa kuvasi opettaneensa miestddn hoitamaan kotia, jotta hdn voi huolehtia
esimerkiksi kaupassa kdymisestd Elisan ollessa tdissd. Elisan kuvauksen mukaan
ennen hdnen toihin paluutaan kodista huolehtiminen oli &didin vastuulla.
Lastenhoitoa Elisan ei kuitenkaan tarvinnut opettaa, silld puolisot olivat
hoitaneet sitd tasapuolisesti myos didin ollessa kotona.



42

Kun mi menin t6ihin nii ma opetin hidnelle miten tehddn ruokalistat ja kauppalis-
tat ja ndin mut ei mun lastenhoidossa tarvinnu mitiin opettaa et se oli vaan kodin-

hoitoon liittyvaa ehka viahan pyykinpesuun timmosid ettd niinku kaikki lasten asiat

hén ties kylld ihan yhtd hyvin ku minégki. (Elisa)

Kaikki haastatellut didit olivat vanhempainvapaalla vdhintddn noin kymmenen
kuukautta ja viettivat ndin ollen tiiviisti aikaa lapsen kanssa. Heidédn lastensa isit
saattoivat pitdd isyyslomaa, mutta useamman didin kohdalla he pitivét pidem-
mén vapaan vasta didin palattua toihin. Aideille kehittyi kotona olon aikana tii-
vis suhde lapseen ja kun he olivat koko ajan lapsen kanssa, heistd tuli “ykkos-
vanhempia”. Vaihto puolisoiden vililld ei valttamattd ollut ditien kuvauksen
mukaan helppoa, vaan vaati didiltd totuttelua uuteen tilanteeseen. Vastuu kui-
tenkin haluttiin jakaa tasa-arvoisesti, minka takia &iti opetteli jakamaan sita.

Mai olin siihen asti ollu se ykkosvanhempi niin et mad niinku opin jakaa tavallaan
sen vastuun (miehen) kans vaikka (mies) koko ajan on vaipat vaihtanu ja hoitanu ko-
din enemmaén ku tarpeeks ja ollu niinku taydellisesti mukana mut ehké viel se et s&
niinku otat sen toisen puolison siihen tasa-arvosesti niinku mukaan se oli ehka sem-
mone opettelu opettelu sitte. (Maria)

Osassa ditien puhetta ndkyy se, ettd yleisend oletuksena on, ettd nainen vastaa
kodista ja esimerkiksi jda tarvittaessa lapsen kanssa kotiin. Heikkisen ym. (2014)
mukaan naiset ovat ensisijaisia kodista huolehtijoita stereotyyppisten sukupuo-
liroolien vuoksi. Tamd nékyy siind, ettd tdssd diskurssissa didit kertovat hyvin
ylpednd miehenséd tdrkedstd roolista ja korostavat sitd, ettd isd osallistuu lasten
hoitoon, joskus “jopa” ditid enemman. Jos lapsi on sairaana, ei didin tarvitse valt-

Lasten isd taas on osallistuu niinku ihan jopa kuuskyt-nelkyt-suhteessa, hin ehka
vield enemman niinku lasten kans et ma ehka niinku hoidan sitd mentaalipuolta et
md varmistan lapsilla on vaatteet ja hoitokassissa kaikki kunnossa ynna muuta sit,
hin on se joka ehka vield enemman osallistuu siihen arkeen sitte et meilld on hy-
vin niinku mun mielestd tasa-arvonen hoitovastuu ja myos se et jos lapset on ki-
peend niin tota jos mulla on sielld tdrkeetd asiakaskohtaamisia niin sit mies jdd kotiin
ja niin menee tasapainosesti et siin ei mittddn semmosta et se ois aina mind joka on
jddmadsséd kotiin vaan katotaan molempein tyotilanteiden mukaan kummalla on pa-
rempi mahollisus jaada kotiin. (Tuija)

Useamman haastatellun didin puoliso piti myds vanhempainvapaata. Miehelle
haluttiin antaa mahdollisuus olla kotona lapsen kanssa, vaikka 4iti olisikin voi-
nut olla vield pitempéddn kotona. Haastatellut didit halusivat huolehtia tasa-ar-
voisesta vanhemmuudesta, vaikka se ei ollut vilttamattd helppoa.

On ollu ihan mukavaa palata mutta kyl sitd nyt on niin ois voinu olla mukavaa olla
viela toissdki eiku anteeks kotonaki ois voinu olla vield mukavaa olla kylli sitaki
on miettiny mut toisaalta halusin antaa miehelleki sen mahdollisuuden hin saa
olla kotona ja aikatauluihin ja tilanteeseen kavi hyvin et tehtiin se vaihto nyt.
(Riikka)

Kaikki semmoset kodin asiat enemman tai vdhemmaén niinkun kulkevat kdsieni
kautta mutta toki toki mieskin paljon tekee, yhdessa hoidetaan hommia. (Riikka)
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Riikka totesi ylempdnd, ettd “kodin asiat” ovat pitkalti hanen vastuullaan, mutta
hén kuitenkin jakaa vastuuta myos miehelleen.

4.3.2 Tasa-arvo tyopaikalla

Henkilostohallinnon edustajat painottivat puheessaan paljon tasa-arvoa ja erityi-
sesti sitd, ettd esimerkiksi joustot eivét ole yksinomaan dideille, vaan niitd tulee
tarjota tasapuolisesti kaikille tyontekijoille. He nostivat esille sen, ettd “kaikilla
meistd on se vapaa-aika”, jota on tdrked tukea ja suojella, kuuluu sithen perhettd
tai ei. Cowanin ja Hoffmanin (2007) mukaan tyépaikan joustavuus ja lapdisevyys
ovat keskeisid tekijoitd nykypdivan tyontekijoille. Krista totesi, ettd tyon ja per-
heen yhteensovittamisesta ei ole puhuttu heiddn organisaatiossaan nimenomaan
tyon ja perheen kautta, vaan yleisemmin tasa-arvon kautta.

Hirmu paljon puhuttu yhdenvertasuudesta mihin timakin asia (tyon ja perheen
yhdistiminen) liittyy ja tasa-arvosta on puhuttu, ihan noilla nimilla ei olla vield
pdasty, ehkd me ollaan vield enemmaén me ollaan monikulttuurinen, monikielinen
ympadristo ja meilld on eri tota erilaisissa tyosuhteissa olevia. (Krista)

Liisan mukaan heiddn organisaationsa henkildstostrategiassa ei myoskdan pu-
huta nimenomaan tyon ja perheen yhteensovittamisesta, vaan asiaa tarkastellaan
laajemmin.

HR-strategiassa nousee sellanen niinku se se tai se on nimell4 tillanen niinku integ-
raatio ettd et ei vilttimittd edes edes tyon ja perhe-elimin yhteensovittaminen
vaan sellane niinku enemmain sellanen holistinen kokonaisvaltainen ajattelu ettd
et on se kaikki kaikki sopii yhteen. (Liisa)

Outi puhui puolestaan oikeudenmukaisuudesta: tyon joustoja tulee hdanen mu-
kaansa tarjota kaikille tasapuolisesti.

Moni meistd on perheellisid, mutta kaikilla meistd on se vapaa-aika. Eli se ettd tyo-
yhteiso voi tiettyyn pisteeseen asti joustaa jossaki tiimissd tai ryhmdssé tietyn henki-
16n perhetarpeisiin vedoten, mutta kaikki tarvitsisivat joskus joustoja siihen vapaa-
aikaan, ndin ollen ne yhteisesti sovitut pelisidnnot, meidn kayttiytymismallit tay-
tyy olla oikeudenmukaisia kaikille. (Outi)

Outin mukaan muu henkil6sto voi “kérsid” siitd, ettd perheelliselle tyontekijélle
tarjotaan paljon joustoja. Téllainen tilanne voi tulla vastaan, jos esimerkiksi
etatyokdytanteet eivit ole samanlaisia kaikille. Toisaalta dideilld voi olla myos
esimerkiksi sellaisia hyvaksyttyjd poissaoloja, kuten lapsen sairastuminen, joita
muulla henkilostolld ei voi olla. Ndin he saattavat kokea tilanteen epdatasa-
arvoisena ja voivat kokea karsivdansd siitd, ettd perheellinen tyontekija on
enemman pois tyopaikalta. Outi kuvaili, ettd tyopaikan pelisddantdjen tulisi olla
samat kaikille.

Henkildstohallinto ohjaa siihen etté et esimiehen kans keskustellaan (joustoista), kui-
tenki taas silld tavalla ettd se tyoyhteiso ei joudu siitd kdrsimddn ettd niinku yhtei-
sesti, kaikil on samat pelisdannét nii tiedetddn et joku joustaa silloin joku joustaa
talloin. (Outi)
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My6s Eila totesi, ettd tyonantajan ndkokulmasta tasapuolisuus on tdrkedd ja jous-
toja tulee tarjota myos niille, joilla ei ole kotona perhettd odottamassa.

Toki siin pitdd olla sit niinku tasapuolinen tyonantaja miettii ett4 sitte tavallaan ettd
tota ei se niinkddn voi olla ettd sitte niinku et se et sul on niinku perhe nii se on
niinku semmone ainoo peruste niille joustoille sitte ettd. (Eila)

Krista puolestaan korosti yhdenvertaisuutta ditien vanhempainvapaalle
jddmisessd: jokaista tulee kohdella samalla tavalla, hyvan henkilostéjohtamisen
mukaisesti.

Vield enemman pitdd kirjottaa auki mitd se, mitd tdd (tyon ja perheen yhteensovit-
tamisen tukeminen) meille tarkottaa, jotta sitten varmistutaan myos siitd et ikdanku
tdd hyva henkilojohtaminen tédssd kohtaa kun meiltd on jaamassa tyontekija ditiys-
perhevapaille, et jokainen tulee kohdelluksi sitte yhdenvertasesti niissa tilanteissa
eikd kdvisi niin et se vaihtelee yksikoittdin tai esimiehestd toiseen et ehdottomasti
nédkyvyyttd asialle vield. (Krista)

Krista viittasi tdssdkin ohjeiden kirjoittamiseen, milld hanen mukaansa varmiste-
taan tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu.

4.3.3 Yhteenveto tasa-arvodiskurssista

Tdssd diskurssissa ditien puheessa korostuu tasa-arvo perheestd huolehtimisessa:
puoliso hoitaa yhtdlailla, tai ainakin ldhes, kotia kuin &itikin. Puolison roolista
puhuttaessa taustalla ndkyy kuitenkin perinteinen ideologia, jonka mukaan didin
tehtdva on perinteisesti ollut huolehtia kodista ja lapsista. Aidit korostavat pu-
heessaan isien roolia ja pyrkivét sitd kautta murtamaan stereotyyppisid sukupuo-
lirooleja. Tédssd ndakyy jonkinlainen ristiriita, silld ditien puheessa nakyvét nimen-
omaan stereotyyppiset kasitykset, mutta samalla he pyrkivdt purkamaan niita.
Tasa-arvodiskurssissa ndkyy ideologinen dilemma didin roolista. Ideologinen di-
lemma vaikuttaa Erikssonin ja Kovalaisen (2016, s. 238) mukaan siihen, miten
yksilo kéyttad erilaisia diskursseja. Tdssd stereotyyppinen kisitys naisen paikasta
voi vaikuttaa siihen, etti didit korostavat miestensi roolia kotona.

Aidin identiteetti rakentuu tassa diskurssissa vastuunjakajaksi, silla hian ha-
luaa ja aktiivisesti pyrkii jakamaan vastuun kodista ja perheestd puolisonsa
kanssa. Tassd diskurssissa ndkyy kuitenkin myo6s vastuunottajan identiteetin
piirteitd, silld didin vastuulla on esimerkiksi opettaa puolisolleen kodin huoleh-
timista, jotta vastuunjako kotona voi onnistua.

Henkilostohallinnon edustajien puheessa puolestaan ndkyy se, ettd tasa-ar-
voa pidetddn oikeudenmukaisena kdytdnteend organisaatioissa ja henkilostohal-
linnon edustajien tehtdva on huolehtia sen toteutumisesta. Henkilostchallinnon
edustajien identiteetti rakentuu tédssd diskurssissa oikeudenmukaisuudesta huo-
lehtijaksi. Tdama on ldhelld vastuudiskurssin sdantdjennoudattajan identiteettid,
koska kuten edellisessa diskurssissa, henkilstohallinnon edustajat vetoavat yh-
teisiin sddntoihin ja sitd kautta oikeudenmukaisuuteen.
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4.4 ”On semmosta niinku omanarvontuntoa” -Itsevarmuusdis-
kurssi

Tdssd diskurssissa didit kuvaavat olevansa pddsddantdisesti hyvin varmoja
omasta osaamisestaan, erityisesti tyopaikalla, mutta myos kotona. Itsevarmuus-
diskurssiin on yhdistetty puhe itsensd johtamisesta, joka ei tarkoita samaa kuin
itsevarmuus, mutta itsevarmuus toimii tdssd tapauksessa hyvin pitkalti 1ahto-
kohtana sille.

4.4.1 Varmuus ja epivarmuus

Usean didin puheessa rakentuu itsevarmuus omasta osaamisesta sekd omista ra-
joista. Vaikka osa dideistd oli useammankin vuoden pois tyopaikalta ja hyvin va-
hédisen tuen varassa, oman osaamisen suhteen ei kerrottu olevan epéluuloja. Toi-
hin paluuseen liittyy jonkin verran epavarmuutta, joka johtuu mahdollisista toi-
mintatapojen muutoksista tyopaikalla. Toihin paluussa korostuu se, ettd didin
taytyy pitdd puolensa ja vetdd tiukat rajat.

Jaanan mukaan #idill4 tulee olla ”“omanarvontuntoa” eli tietoisuus omasta
arvostaan. Hanen puheessaan kysymykset osaamisesta vaikuttavat jopa jonkin-
laisilta syytoksiltd, silld hdanen mielestddn vanhempainvapaalla ei ole vaikutusta
hdnen osaamiseensa.

Kyl ma nékisin my0s et se on tarked tietdd et didit palatessaan takasin téihin niin on
semmosta niinkun omantunnonarvoa sille tyolle et mi en mult on useamminkin
kerran jotenki kysytty ettd oliko sulla jotenkin olit sd hukassa tai tuntuks silti et
osannu tehid sun toitd endi tai joku ei todellakaan et niinkun kyl mi tyoni osaan
tehdai et totta kai semmone et jos on huonosti nukuttuja 6itd monta se voi vaikuttaa
hetkellisesti mut ei se siihen omantunnonarvoon ja siihen mikd on mun paikkani
siind tyoyhteisdssi ei se sithen vaikuta. (Jaana)

Elisa kuvasi olevansa hyvin varma omasta osaamisestaan tytssa. Téihin paluu-
seen liittyvat haasteet johtuvat epavarmuuden sijaan tydpaikan toimintatapojen
muutoksista, joista on vanhempainvapaan aikana tippunut pois kérryilta.

Niin siis osaamisesta se mul ei oo missddn vaihees niinku sitd ajatellu et mi en siit
varsinaisesti tyotehtdvien hallinnasta et ma en sitd osais vaan et sen mad osaan kyl
tosi hyvin mut sit sit se on ennemminki miten ne toiminnantavat on muuttunu ja
ketd ndd ihmiset on ja miten tddlld nykyddn toimitaan tiil tyopaikalla. (Elisa)

Toisaalta Helmin puheessa esiintyy myo6s epavarmuutta toihin paluun yhtey-
dessd. Epavarmuus liittyy osittain omaan osaamiseen, mutta ennen kaikkea sii-
hen, mitd haluaa tulevaisuudelta. Helmi tosin itse pohti, ettd téllaiset ajatukset
eivat valttamattd liity vanhempainvapaalla olemiseen, vaan enemmaénkin siihen,
missd vaiheessa tyouraansa hén to6ihin paluun jélkeen oli.

Kyl se niinku jotenki se mm tossa niinku poissa ollessa tietyl taval ehka jotenki se
semmone ammatti-identiteetti vihdn niinku hilvenee et kyl mé ainaki jotenki jou-
duin miettii niinku se tuli takas et no kuka méa oon ja mitd mai osaan ja niinku ja



46

ehkd niinku vihdn semmone epdavarmuus myds siitd et niin et noo et mites tid mun
osaaminen. (Helmi)

En miai tiid liittyyks se niinko ehkd siihen 66 et on ollu siel perhevapaalla vai onks
se ylipddnsd vaan niinku semmosta ehki nyt tis vaihees tyouraa tulee vihan
niinku muutenki semmone ettd ettd noo mitd ma haluun teha ja onks tdd nyt se mita
mitd ma haluun tehd ja ja sit se kaikki niinku oman osaamisen peilaaminen ja sit
niinku nytki meil on tés viime syksyn tuli kaks uutta nuorta kollegaa ja sit sd mietit
et okei mitd niinku osaamist noil alle kolmikymppisil on ja ja mitd mul taas on sem-
mosta niinku mitkad on niinku ne mun vahvuudet tds tiimis ja kaikkii tan tyyppisii ja
sit niinku miettii. (Helmi)

Riikka kuvasi toéihin paluun sujuneen hyvin, mutta toteaa, ettd ihan kaikkea ei
tyonteosta voi muistaa vanhempainvapaan jdlkeen.

Kyll4 se tdssd pari kuukautta menny nii ihan hyvin se on 16ytyny et kyl sitd niinku
muistaa mistd mistd tissd tyonteossa oli kysymys ja tota silld tavalla osaa tyonsa
hoitaa ettd ei siind oo ongelmaa mut toki niinku jotku jotku jutut on paremmin
mielessd ku toiset ettd ei ihan kaikkee muista. (Riikka)

Maria puolestaan kertoi, ettd heti toihin paluun jdlkeen saattaa olla epavarmuutta,
joka johtuu siitd, ettd on ollut pois tyopaikalta melkein vuoden.

Sit ku sd oot ollu niinku vihin aikaa pois ja vdhin tietyl taval pihal niinku aivojes
kanssa et mikd juttu tdd on nii sit tietyl taval siin menee aikaa niinku hetki et s
niinku orientoidut uudella tavalla ettd. (Maria)

Jaanan mukaan ldhijohtajalla sekd tyopaikan tuella on merkittava vaikutus siihen,
ettd kokeeko diti parjddvansa tyopaikalla ja kotona.

Silleen niinku ldhiesimiehelli ja silla tuella on tosi merkittiva vaikutus siihen etti
kokee, se oma kokemus siitd ettd jaksaa ja pdrjda ja on hyva kotona ja toissd ja jo-
tenki silleen et voi keskustella my®0s siit et jos on joku homma liikaa. (Jaana)

Aitien puheessa rakentuu myos &idin itsevarmuus. Aidit eivit juurikaan puhu-
neet ditiydestd, todenndkoisesti siksi, ettd se on hyvin henkilokohtainen aihe.
Heiddn puheestaan kuitenkin huokuu se, ettd he kokevat olevansa kykenevdisia
huolehtimaan lapsensa tarpeista, mikd on yksi keskeinen didin itsevarmuuden
piirre (Ladge ym., 2017, 884). Yksi sanoi suoraan olevansa hyva 4iti ja useampi
kuvaili olevansa huolehtiva, muttei kuitenkaan liian, vaan uskaltaa esimerkiksi
jattdd lapsensa myos toisen hoidettavaksi. Puheessa nidkyy se, ettd kasitykset hy-
védstd ditiydestd voivat olla erilaiset, mutta keskeistd on didin oma tunne siita.

Mai oon niinku mielestidni hyva diti niinkun osallistava &iti mutta en semmone joka
paapoo uskallan jattdd lapsia hoitoon ja antaa sitd vastuuta muillekin. (Tuija)

M4 en ole didillinen diti, md oon niinku mielestini hyvi diti niinkun osallistava &iti
mutta en semmone joka paapoo, uskallan jdttdaa lapsia hoitoon ja antaa sitd vastuuta
muillekin niinkun sillai ettd lapset on tietenki prioriteettiasteikolla ehdottomasti se
numero ykkonen mutta tota siin ei niin kauheen niinku suurta géppii seuraaviin asi-
oihin mit4d on niinku oerhe ja koti ja ty6 ura ettd ne menee sillai niinku hyvéssa sopu-
soinnussa kaikki keskenddn. (Tuija)
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Tuija puhui paljon hyvastd ditiydestd ja pohti, ettd toihin paluun jdlkeen hdn on
mielestddn vield parempi 4iti, kun saa tehdd pdivéssd myos muuta.

Nauraa et menee lepdan toihin nii se on mun kohdalla ku en oo didillinen 4iti nii se
on konkreettisesti sitd ku saa sen kaheksan tuntia piivissi tekee sielld niinku ihan
muuta asiaa ku lapsenhoitoa ja timmostid nii sit jaksaa olla parempi diti mut ettd
jaksaa sen lasten kanssa olemisen koska varsinki pienten lasten kanssa se on niin in-
tensiivistd se oleminen niin niin t44 on se myos parantanu sité ditiytta ja karsivalli-
syyttd sitte. (Tuija)

Aitien puheessa ei ndy varsinaisesti ylpeyttd didin roolista, mutta esimerkiksi
Maria kuvasi hyvin ylpednd omaa lastaan ja timan kehitysta.

Se on mieletontd ndhd miten siitd toukasta on tullu tommone niinku ajatteleva
olento, et se on kyl niinku mageeta ndha. (Maria)

Aitiys ei kuitenkaan aina ole helppoa, varsinkaan toihin paluun jilkeen. Jaana
kertoi kokevansa huonoa omatuntoa aina, kun joutuu tekemddn toitd vield
iltaisin kotona.

Paljon tehdddn lapsen tietylld tavalla ehdolla, ettd mitd han mut sitten yhta lailla
huono omatuntoa siitd aina tulee jos joutuu toitd tekemain iskemddn padin tai
muun sithen eteen ettd katsoppa hetki videoita et diti joutuu nyt tekemadn jotain
toitd. (Jaana)

Maria puolestaan koki riittdimattomyyden tunnetta, kun hén ei t6ihin paluun jal-
keen pddse seuraamaan lastaan yhta tiiviisti.

Tietylld tavalla télld hetkelld méd en niinku jotenki kokonaisvaltaisesti mé en pysty
paneutuu niihin niinku vaikka johonki allergian niinku trakkddmiseen tai tallasiin
ettd et ne on ehka sellasia et toivois jotenki ettd tai haluis olla niinku vield enem-
madn tai sais vield enemmain niinku sit ehka niha sitd (lapsen) touhuumista pdivan
kanssa, mut sit toisaalta tietdd et sil on kaikki hyvin ja eika sit ehké sitd omaa panosta
tarvittaskaan, ettd kaikki menee hyvin mut silleen sitd niinku ehka kokee sita riitta-
mittomyyttd siind ettd. (Maria)

Maria oli kuitenkin luottavainen sen suhteen, ettd hdnen lapsellaan on kaikki hy-
vin, vaikkei hin itse olisikaan timan kanssa.

4.4.2 Itsensd johtaminen

Itsensd johtamisen tdrkeys ndkyy niin ditien kuin myo6s henkilostohallinnon
edustajien puheessa. Jos ei pidd itse omista rajoistaan kiinni, ei sitd tee kukaan
muukaan, esimerkiksi henkilostohallinto, vaikka sielld saatetaankin seurata tyo-
tuntien kayttod. Aidit saattavat joutua pitdiméan puolensa hyvin tiukasti tydpai-
kalla, jotta heilld ja4 riittdvasti aikaa perhe-elamalle, ja myos kieltdytymaééan jois-
takin tehtdvistd pienen lapsen hoitoon vedoten. Tamad vaatii haastateltavien ku-
vauksen mukaan hyvin tiukkaa rajanvetoa. Rajanveto on myos tasapainoilua: vé-
lilla vedetddn tiukka rajaus omiin tyotehtdviin, mutta toisinaan taas saatetaan
joustaa paljonkin tarpeen niin vaatiessa. Tydpaikan joustot, esimerkiksi liukuva
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tydaika, ndhdddn positiivisina toihin paluun jdlkeen, mutta my6s ndiden hyo-
dyntdminen vaati itsensd johtamista.

Mul on tosi joustavat tydajat, md pystyn tosi hyvin rytmittid mun ty6ta et tietyl ta-
val tds on tosi paljon kiinni siitd et mun tiaytyy niinku vaan johtaa ittee. Niin tota
sitte jotenki miettii vaikka tyon ja perheen yhteensovittamista ettd jos se on huono y6
nii m&d voin mennd vaikka tuntii mychemmin t6ihin tai sitte teha vaikka lyhyemman
pdivén ja seuraavan pdivan vahdn pitempéd et tds on tosi paljon sellasii niinku tyon
ja perheen sovittamisen kannalta tosi hyvii mahollisuuksii, et toki se vaatii sitd ja-
reetd ittensd johtamista. (Maria)

Riikka kuvasi kaiken sujuvan hyvin, jos osaa itse tehdd padatokset, mika vaatii
myos itsevarmuutta sekd itsensd johtamista.

Ihan niinku hyvin on kaikki kyl sujunu ja on saanu kun on vaan ite osannu teha ne
pddtokset et millon haluaa tulla toihin ja minkalaista tydaikaa haluaa tehdé ja niin
eespdin kaikki on kylla ollu sovittavissa sitte. (Riikka)

Mun esimieshdn se sano mulle et sit ku mun poika on kolme kuukautta nii sithdn ma
tuun (hoitaa tyotehtdvan). Et mé en oo ihan varma et heittddks se sitd lapalld vai
niinku eiku siit ei voi olla ihan varma mut sit tavallaan sit ehké ku piti ite tottakai
olla tiukkana et mun lapsi on kolme kuukautta nii ma en voi vetda sitd kurssia et se
nyt ei oo sellanen tilanne et ma voin niinku luennoida monelle sadalle ihmiselle et
mé en vaan oo siind kunnossa, niin tota joo ja sit seki saatiin ihan mé vaan pidin
pddni ja sanoin et ma en niinku ole kéytettdvissd ja piste ja sanoin et méa voin syksylla
tulla (hoitamaan tyotehtdvin) sitte ettd ja se piti olla just tdd kurssi mut ma sanoin et
voin syksylld tulla vetdd sen, et silleen joustavasti suhtauduttiin. (Maria)

Jaana puolestaan kertoi joutuneensa kieltdytymaédn tyomatkoista, kun hédnen lap-
sensa oli pieni. Han kertoi tydpaikan joustojen tapahtuvan sekd tydantajan etta
tyontekijan puolelta, mutta on hyvin tiukkana siitd, ettd johonkin tdaytyy vetda
raja myos niiden suhteen.

Sillon kun juuri kun palasin téihin niin jouduin suoraan sanottuna vaikka kieltayty-
main joistakin tyomatkoista se et en voi ldhtee viikoksi Pariisiin imetén viel4 lasta.
(Jaana)

Mai jouduin jonku aikaa siind niinku ndistd pidemmistd matkoista kieltaytymain,
sanoin ettd tdd ei niinku ei onnistu en pysty ja nyt sitte kun lapsi on enemman ma
aloin saannollisemmin matkustamaan kun lapsi oli ehké sen vuosi ja viis kuukautta.
Et se alko olee sitte mut en sielld niinku vuoden ikdisend esimerkiks nii en. (Jaana)

Mai tein sen valinnan et md niinku monessa asiassa joustan mut vaikka semmo-
sessa niin ei ole mitddn sanaa sanaa tyonantajalla ettd meilld loppuis vaikka yhden
idssd se imetys vaan sen takia ettd mun pitdd olla Pariisissa. (Jaana)

Jaanan puheen perusteella tiukka rajoista kiinni pitdiminen liittyy siihen, ettd
lapsi on esimerkiksi haettava tiettynd aikana pdivdakodista. Aikaisemmin Jaana
saattoi venyttdd tyopdivid, mutta lapsen syntyman jdlkeen se ei ollut endd mah-
dollista.

Mi vaadin paljon enemmin, se et mitd mé oisin aikasemmin okei no maé teen tédn, nii
md lihden nejdlta nykyaan et sit ei 0o mitidin ma oon ilmottanu et jos haluutte
mut palaveriin sen pitdd loppuu neljilta se on aivan erityisen poikkeuksellinen
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tapaus ettd mind olisin puoli viiteen tai johonkin et méa saan jdrjestettyy jonkun hake-
maan. (Jaana)

Henkilostohallinnon edustaja Eila kuvasi tyon ja perheen yhteensovittamisen
vaativan dideiltd ennen kaikkea itsensd johtamista. Itsensd johtamisella
varmistetaan se, ettd tyo ei “ldiky liikaa” vapaa-ajalle, minkd voidaan katsoa
aiheuttavan tyon ja perheen vilisié ristiriitoja (ks. Greenhaus & Beutel, 1985).

Sd niinku ite jaat siin on aika paljon semmosta itsensi johtamiseen liittyvaa mita
tarvii semmosii taitoja et tavallaan se niinku liittyy tohonki sitte niinku perheen yh-
teensovittamiseen sd pystyt tavallaan johtamaan itsedsi johtamaan sitd tyotd silld
tavalla et se ei niinku ldiky liikaa et sul on semmone palautuminen ja aika keskit-
tyy siihen perheeseen et se on varmaan semmone haaste kylla. (Eila)

Eilan puheessa vastuu tyon ja perheen yhdistdamisestd argumentoidaan hyvin
vahvasti didille.

4.4.3 Yhteenveto itsevarmuusdiskurssista

Tdssd diskurssissa didit yrittavat rakentaa puheessaan hyvin itsevarmaa identi-
teettid. Tama identiteetti kuitenkin valilld rakoilee, erityisesti t6ihin paluun jal-
keen, mikd on tavallista ensi kertaa didiksi tulevilla (Ladge ym., 2017). Naisilta
vaaditaan varmuutta ja erinomaista itsensd johtamista, jotta he voivat selviytya
tyon ja perheen vaatimuksista. Taman taustalla voi olla jélleen ajatus siitd, ettd
naisen tehtdvad on edelleen huolehtia hyvin pitkalti kodista, tyossdkdynnin lisaksi.
Tdamd aiheuttaa haasteita tyon ja perheen yhteensovittamisen suhteen, joka vaatii
ditien kuvauksen mukaan esimerkiksi tyon ajallisista rajoista kiinni pitdmista.
Tdssd diskurssissa ideologinen dilemma didin roolista vaikuttaa siihen, miten &i-
dit rakentavat identiteettiddn rajanylittdjina.

Itsevarmuusdiskurssissa henkilostohallinnon edustajat puolestaan rakenta-
vat vastuunjakajan identiteettid: itsensa johtaminen, ja sitd kautta tyon ja perheen
yhteensovittaminen, argumentoidaan pitkalti didin vastuulle. Henkiltstohallin-
non edustajat viittaavat puheessaan siihen, ettd he tiedostavat tyon ja perheen
yhteensovittamisen haasteet, mutta vastuu ndihin vastaamisesta jad didin har-
teille.

4.5 " Se on ehkad se isoin haaste, ettd tybaika on tietty ja piste” -
Rajadiskurssi

Aitien, seki osittain myos henkilostshallinnon edustajien, puheessa nikyy selke-
dsti tyon ja perheen vilinen raja. Useampi 4iti viittasi puheessaan siihen, ettd he
ainakin yrittdavit vetdd melko selvan rajan tyon ja perheen vilille. Asiantuntija-
tyOssd, jossa tyoaika ei valttamattd ole yhtd selvasti rajattu kuin joissakin toisissa
tehtdvissd, timén rajan yllapitdiminen voi olla kuitenkin haastavaa. Aidit kuvaa-
vat tdssd diskurssissa erityisesti ajallisia seka fyysisid rajoja tyon ja perheen valilld
(Clark, 2000), joita ovat tyoaika sekd tyopaikan ja kodin vélinen etdisyys.
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451 Rajan vetimisen haaste

Aidit haluavat pitdd tyopdivan ”jarkevdn mittaisena”, jotta aikaa riittdd myos
perheelle. Helmin mukaan ne my®os pysyvit sellaisina, jos pitdd rajasta kiinni ja
ldhtee tyopaikalta sovittuna ajankohtana. Asiantuntijatydssd tyon mddrd ja
luonne voi olla sellainen, ettd toitd riittdd helposti illallekin. Tyon kuvataan valu-
van kodin puolelle (ks. Guest, 2002), ja tdméd puolestaan voi aiheuttaa erilaisia
ristiriitoja. Aidit pyrkivat valttamaan tallaista tilannetta vetdmalla selkedn rajan
tyopaikan seinien ja kodin vilille, jotta he voivat olla ldsndolevia kotona lasten
kanssa.

Yritdn sit niinku luistaa tai yritdn sillai niinku pitdd noi tyopdivit semmosina
niinku jarkevan mittasina ja ne onki koska ma yleensd oon se joka hakee sitte
niinku pdivdkodista nii sit on pakko toistd lihtee sillon neljiltd ja yritan valttda sitd
et en niinku iltasin hirveesti tekis toitd et oisin sit semmone ldsndoleva siind siind
iltasin. (Helmi)

Riikka kuvasi tydasioiden tulevan joskus vapaapdivillekin, mutta t&dlléin héan ei
koe kovin suurta painetta suorittaa tyotehtavid. Han tekee neljapédivdistd viikkoa
ja on omien sanojensa mukaan onnistunut pitdm&an perjantait rauhassa tyoltd,
kun vain "pistdd koneen kiinni”.

On mulla nyt joku ty0asia sitten vapaapdivandkin mutta sen en en ota sitd mitenkdan
vakavasti jos oon iteki halunnu lukee sdhkdpostit vapaapdivana nii sithen nyt ei
montaa minuuttia mee et mitidn isompaa en oo alkanu vapaa-ajalla hoitaa mut se
jos joku tyoasia on tullu nii sit on tullu, mut tosi hyvin on pystyny pitdd sen perjan-
tain vapaana jos pistdn koneen kiinni ja luen sdhkoposteja nii ei tarvii teha toitd ei
00 mitddn niin akuuttia mikd vaatis semmosta omaa ldsnéolo. (Riikka)

Helmin puheesta ilmenee, ettéd tyasioiden siirtyminen kotiin ndhd&&n ainakin
osittain negatiivisena asiana, jota tulee pyrkid valttamaan. Tyoasioiden pyorimi-
nen mielessd “hdiritsee” hdnen mukaansa kotieldmdd jossain mddrin. Helmi
myo6s kuvasi tunteiden siirtymistd yhdeltd alueelta toiselle. Vaikka tyon ja per-
heen alueiden vélilld olisi selked raja, tunteiden siirtyminen alueelta toiselle on
tunnistettu keskeiseksi tekijdksi tyon ja perheen suhteessa 1970-luvulta ldhtien
(Clark, 2000). Tunteiden siirtyminen kuvataan kuitenkin Helmin puheessa yksi-
suuntaisena prosessina, tyopaikalta kotiin eikéd toisinpdin.

Toisaalta huomaa et vilil jotku semmoset tyoasiat pyorii mielessd ja niinku tulee sil-
leen 606 sen tai niinku et héiritsee sitd kotielimaa jossain mdarin ettd se huomaa tie-
tysti jos on ollu jotain ikdvaa jotain rasittavaa tai jotain nii sit niinku huomaa et ei
vitsi nyt ma niinku oon selkeesti drtyny myos tdil kotona. (Helmi)

Marian mielestd suurin haaste tyon ja perheen yhteensovittamisessa on se, etta
tyd “pysyis niinku raameissa”. Tytajan pitdisi pysyd sen ajallisissa rajoissa,
mutta tdmd ei aina onnistu tyomadran takia.
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Mut se ettd niinku, kyl me niinku pikkuhiljaa on opeteltu yhistdi tyo ja perhe must
tuntuu ettd, et eihdn se vaadi oikeestaan tyolti ku sitd ket se pysyis niinku raa-
meissa. Loppupeleissi ettd et se on ehkd se isoin haaste ettd tydaika on tietty ja
piste. (Maria).

Henkilostohallinnon edustajat puolestaan korostivat puheessaan, ettd asiantun-
tijatyotd tekevd ei voi eikd hanen kuulukaan vetdd tiukkaa rajaa tyon ja muun
elamdn vdlille. Ainakaan tyon ajatusmaailmasta ei voi irrottautua, vaikka tulisi
aika ldhted kotiin. Tdman myo6nnetddn olevan huomattavasti kuormittavampaa
verrattuna sellaiseen tilanteeseen, jossa tyot voi ldhtiessd jattdd tyopaikalle. Toi-
saalta henkilostohallinnossa tunnistetaan myos se, ettd heiddn taytyy yrittdd huo-
lehtia tyontekijoiden jaksamisesta muistuttamalla, ettd aina ei tarvitse olla tyo-
paikan tavoitettavissa, vaan jonkinlainen raja tulee vetaa.

Sd olet 100 prosenttisesti tai 110 prosenttisesti siind asiassa mukana ja ku kello tulee
aika ldhtee kotiin, eihdn niit jdtetd siis irti ajatusmaailma ei voi irrottautua siit tyo-
tehtavista ja sit asiantuntijaty© on siind suhtees kuluttavaa et vaikka sa meet kotiin,
sd ldhdet vaikka lomamatkalle nii saattaa kuluttaa se se tota ne tydtehtdvit ja mita
vastuulliseempiin tehtédviin organisaatiossa etenee nii sit4 sitd tota jotenki kuormitta-
vampaahan se varmasti on, eli se irrottautuminen niista tehtavista on vaikeampaa
ja erityisesti lihiesimiesty vaatii sitd ldsndoloa kun on esimiestehtivissa nii se on

24/7. (Outi)

Mutta se et meidin tehtivad on tuoda sit esille et se on ihan okei etti et joskus ei ole
tavoitettavissa ja se on ihan okei etti ettd tota joskus pitdd sen sen tota vapaan 66
mutta mutta timédhan on se haaste joka joka tota nayttaytyy nayttaytyy asiantuntija-
tydssd. (Outi)

Outin mukaan asiantuntijatyon hallitseminen vaatiikin hyvin paljon itsensa joh-
tamista, joka on hianen mukaansa “henkilokohtainen ominaisuus”. Han kuvasi,
ettd epavarmojen ihmisten on vaikeampi irrottautua tydasioista ja vetdd raja tyon
ja perheen viliin.

Kylldhén se tota tyo edellyttia todella paljon sellasta itsensd johtamista mutta toi-
saalta sehdn on henkilokohtainen ominaisuus, jotkut kykenee siihen itsensi johta-
miseen paljon paremmin kun toiset, toiset voivat 66 ehki olla epdvarmempia per-
soonaltaan ettd ettd luon- luonteena haluaa varmistella ja olla olla varuillaan jonku
asian suhteen ja varmistella moneen kertaan ettd tuleeko, sillon se irrottautuminen
on paljon vaikeampaa ku sellanen joka itsevarmasti ja ja tota pystyy lokeroimaan
ndit ajatuksia. (Outi)

Maria puolestaan kuvasi, ettd myos vanhempainvapaan aikana, kun ajallinen ja
fyysinen raja tyopaikkaan ovat hyvin selvid, tyOajatukset pyorivat mielessd,
vaikka han oli tehnyt tietoisen padtoksen keskittyd kotona olemiseen ja pyrkid
unohtamaan tyotehtavit.

Totta kai pyorii se tydajatus tietyl taval mites tda liittyy tdhan et ehka silld tavalla
pitdd ittensa tyokykysend, kyl ma niinku olin ihan niinku tietonen paitos keskittyy
siihen kotona olemiseen ettd. (Maria)

Tuijan mukaan vanhempainvapaalle jadmisessd haastavinta oli tyostd irti pads-
tdminen.
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Tyostd irti padstaminen oli ehki se kaikkein vaikein vaik en oo milldén tasolla kor-
vaamaton ja sit ehké se rentoutuminen ja paastiminen irti oli sitd vaikeempaa.
(Tuija)

Vanhempainvapaan aikana henkilostohallinnon edustajan Outin mukaan
tapahtuu “irrottautuminen” tyostd, minka takia he kohtelevat t6ihin palannutta
ditid kuten uusia tyontekijoille, eli hdnelle jarjestetddan esimerkiksi perehdytysta.
Toihin palatessa puolestaan tapahtuu jonkinlainen irrottautuminen kodista,
mikd myos aiheuttaa omanlaisiaan haasteita.

Han tavallaan hédntd kohdellaan niin sanotusti samalla tavalla kun kaikkia niinku uu-
sia palaavia koska siin on ain sellanen irrottautuminen tyoyhteisostd. (Outi)

Vanhempainvapaalta paluussa on ehki vield vield se niinku se pddkopan laittami-
nen siithen tyémoodiin nii suurempi ku et jos oot ollu (toisessa tyotehtdvassa) kadun
toisella puolella nii sithdn vaan jatkaa sitd samaa arkea mut kylldhan se et irrottau-
dut siit kodin seinien ulkopuolelle niin siind voi olla sitte sellanen vihin henki-
nen henkinen puoli niinku haasteena ett4 ettd jonki aikaa se menee etti siihen so-
lahtaa. (Outi)

Henkilostohallinnon edustaja Eila kuvasi myds asiantuntijatyon haasteita, jotka
voivatjohtaa siihen, ettd tyo “valuu” kotiin. Han kertoi, ettd tyontekijan on hdnen
uskoakseen vaikea vetdd mentaalinen raja siihen, missa ty6 vaihtuu kodiksi. Han
kuitenkin korosti tdssd asiassa tyonantajan olevan vastuussa siitd, ettd tyonteki-
jan hyvinvointi ei karsi.

Se ettd sul tulee niinku sitd niinku tyotd tavallaan poydille vihidn niinku monesta
kanavasta ja sitte jotenki ettd et se on sellasta niinku projektimaista et et tavallaan
niinku se helposti valuu sit niinku tavallaan et ei voi niinku aatella enda ettd sul
on niinku vaan se tyoaika et sit sul on vapaa-aika et ei ihmisen aivot ei toimi niin
et vaiks sd niinku, toki me ollaan tybanantajana vastuus. (Eila)

Outi kuvasi my0s tydeldmadn muutosta, joka johtaa sithen suuntaan, ettd tyo on
yhd enemmén ympaérivuorokautista ja henkilo voi olla vetdmatta ollenkaan rajaa
tyon ja perheen vilille, jos han niin haluaa. Ty6tehtévia voi helposti hoitaa iltaisin
kotisohvalta, miké voi johtaa ”ylilyonteihin”, jos tydaika ei pysy raameissaan.

Ohan niinku muutamassa vuodessa tapahtunu paljon tédssa fyysisessd tekemisessd ja
sitten ettd ma istahdan illalla sohvalle ja mi voin tastd hyvaksya laskuja, ldhettda
sihkoposteja, kirjottaa muistiota et ndissd ndissd on tapahtunu niin paljon. (Outi)

Esimerkiksi tydtuntien kertyminen ja vapaa-ajan pitdminen ja sit jos ndyttaa siltd et
tdd tyo tydajan johtaminen henkilolld itsellddn (tyontekijalld) on vahdn heikkoa eli
ndyttaytyy siltd ettd sitd tuntimddrda tai tyotaakkaa kertyy nii esimiehen tehtiva on
puuttuu siihen. (Outi)

Mi en ihan vama ole siitd et onko suomalainen virkamies valmis siihen taysin
niinkun rajattomaan tekemiseen ettd se on tyosuojelundkokulmaki ettd sillon ku
sul on tietyt rajat nii sillon si oot jollaki lail suojeltu mut jos sulle annetaan urakka
ni sitte voi olla nditd ylilyonteja ettd sitten tehd&ddn se 24 /7 sitd tyotd 44 mutta kylla
mé uskon ettd tulevaisuudessa yhd menndian enemman siihen et sd voit tulla ja
mennd viahdn viahan niinku vapaammin. (Outi)
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Outi kuvasi, ettd hdnen mielestddn rajat suojelevat tyontekijdd, silld ne estdvat
sen, ettd tyo ei valu liikaa vapaa-ajan puolelle.

4.5.2 Yhteenveto rajadiskurssista

Rajadiskurssissa didit vetdvat Clarkin (2000) rajateorian mukaan selvian alueelli-
sen rajan tyon ja perheen vilille. Rajojen vahvuudet ovat didisté riippuen erilaisia,
mutta suurin osa dideistd viittaa puheellaan siihen, ettd kahden alueen valinen
raja halutaan pitdd mahdollisimman vahvana. Tama ei kuitenkaan aina onnistu,
silld kuten vastuudiskurssissa, tyon ja perheen suhde ndyttaytyy laikkyvana.
Tyot siirtyvit joskus kodin puolelle, mita didit pitavit tdassd diskurssissa negatii-
visena asiana. Jos diti kuitenkin paattdd omasta tahdostaan esimerkiksi lukea sah-
kopostit iltaisin, samanlaista vaikutusta ei ole. My®0s rajanylityksen toiveita né-
kyy tdssa diskurssissa. Rajadiskurssissa didin identiteetti rakentuu keskeiseksi
rajanylittdjaksi, joka tasapainoilee kahden eri alueen viililla (Clark, 2000).
Henkilostohallinnon edustajat kuvasivat, ettd kahden alueen vilille ei ole
mahdollistakaan vetdd rajaa, silld asiantuntijatyd, ja erityisesti johtajatyo, vaatii
jatkuvaa ldsndoloa. Toisaalta he olivat kuitenkin huolissaan tyosuojelusta ja siitd,
ettd tyo ldaikkyy liikaa vapaa-ajan puolelle. Tadssa henkilostohallinnon edustajien
puheessa onkin havaittavissa jonkinlainen ristiriita ja ideologinen dilemma hen-
kilostohallinnon roolista. Perinteisesti henkilostohallinnon tehtdvand on ollut
huolehtia siitd, ettd tyontekijat ovat mahdollisimman tehokkaita, mutta nykypai-
védnd tyohyvinvointi on hyvin keskeisessd roolissa (Viitala, 2014). Tamd nakyy
rajadiskurssissa henkilostohallinnon edustajien puheessa esiintyvissad ristiriitai-
suuksissa, silld vaikka he ilmaisevat puheessaan tyon tekemisen tdrkeyden, he
my0s rakentavat huolehtijan identiteettid, joka rajansdilyttdjanad tukee rajanylit-

4.6 "Sit on myoski muitaki ditejd ja muitaki kelld on lapsia” -Su-
kupuoli- ja perheellisyysdiskurssi

Sukupuoli- ja perheellisyysdiskurssissa didit ja henkilostohallinnon edustajat ku-
vaavat muiden ihmisten, rajansdilyttdjien (Clark, 2000), suhtautumista tyon ja
perheen yhdistamiseen. Henkilon sukupuoli tai perheellisyys toimii selittavana
tekijana sille, mitd ihmiset ajattelevat vanhempainvapaalle jadmisestd tai tyon ja
perheen yhteensovittamisesta sekd miten he tukevat ditejd siind. Haastatellut &i-
dit kuvasivat, ettd toiset naiset ja perheelliset osaavat suhtautua ymmartavaisem-
min esimerkiksi vanhempainvapaalle jadmiseen ja sieltd toihin palaamiseen.

4.6.1 Toiset naiset ja perheelliset
Vaikka tyopaikan muut naiset eivit olisikaan perheellisid, ajatellaan heidén silti

ymmadrtdvan miehid paremmin, mitd esimerkiksi ditiys on ja mitd tyon ja perheen
yhteensovittaminen naisilta vaatii.
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Maria kertoi vanhempainvapaalle jadmisestddn seuraavaa:

Sit on myoski niinku muitaki ditejd tai muitaki kelld on lapsia jotka sit ehka
ymmartdd sen et on niinku elimaissa jotain muutaki ja sit sellasta tosi positiivista
suhtautumista ettd et ehké niinku joo tietyl taval ehka sellasta niinku tietynlaist
huuteluu mut kyl must padosin niinku semmonen positiivinen ettd mut sit on ehka
paljon sellasta ett4 tadlldki on niinku sellasia kelld ei sit ehkd oo omia lapsia mut
jotka niinku suhtautuu niinku tosi neutraalisti et ne ei osaa niinku esimerkiks
sanoa et onneks olkoon tai silleen niinku mut sit ei ne kuitenkaan ne ei vaan osaa
jotenki ajatella sitd asiaa. (Maria)

Marian kuvailun mukaan sellaisten tyontekijoiden, joilla ei ole omia lapsia, voi
olla vaikeaa ymmartdd toissd olevan &didin tilannetta. Maria kertoi kokeneensa
jonkinlaista “huutelua” tyopaikalla, mutta suhtautumisen vanhempainvapaalle
jddmiseen ja sieltd palaamiseen olevan kuitenkin neutraalia tai jopa positiivista.

Enemmén vaikuttaa se et onko omia lapsia tai niinku se ehkd se sithen
suhtautumiseen tai et onko nainen ja ymmartaa sitd tilannetta. (Maria)

Maria kuvasi tyopaikalla olevan myds jonkinlainen “&itien salakerho”, silld ditiys
yhdistdd hanen mukaansa naisia, mitd kautta hdn on saanut uusia verkostoja toi-
hin paluun jialkeen.

Et mé just nauroin tossa tdlle niinku ditien salakerho tai silleen niinku et ehka
16ytany niitd uusia verkostoja sitd kautta. (Maria)

My6s Helmin puheessa sukupuoli toimii selittdvana tekijana sille, ettd héanen 14-
hijohtajansa on suhtautunut positiivisesti perheenlisdykseen ja tyon ja perheen
yhteensovittamiseen. Aikaisemman tutkimuksen mukaan johtajan sukupuoli
vaikuttaa merkittavasti timédn johtamistyyliin ja kdytokseen (ks. esim. Ayman &
Korabik, 2010).

Koen tosiaan et niinkun ehkd ymmartad myos et niinku tdimmosii lapsi, perhearkeen
liittyvid asioita koska on tota 66 my9s nainen ja ja mutta hédnelld on vahan
vanhemmat lapset ku mulla mut ettd niinku ja vdhdn vanhempi ku mind mutta mut
et varmaan pystyy ehkd samaistumaan tavallaan niihin tilanteisiin mit4 sitten niinku
siind tyon ja muun eldman yhteensovittamisessa tulee. (Helmi)

Kun on kyse naisvaltaisesta alasta, kuten Tuijan ja Jaanan tapauksessa, vanhem-
“huono eikd hyvd”, vaan suhtautuminen on neutraalia. Jos naisia on tydpaikalla
suuri osa, heistd todenndkoisesti iso osa on myos ditejd, jolloin he tietdvit oma-
kohtaisesta kokemuksesta tilanteen. Jaanan mukaan jokainen, jolla on omia lap-
sia, tietdd mitd tyon ja perheen yhteensovittaminen on.

Se ei 0o mitenk&an erityinen juttu ettd se ei oo huono eikd hyvéa vaan se vaan on asia
mitd tapahtuu koska se on niin naisvaltanen ala nii se on ihan niinku normaalia
sielld. (Tuija)

Se on niinku semmonen ehka et ehké aikaisempi hierarkia joka on ollu idkkdaampaa
ja miesvetosta, niin en usko taas ihan samalla tavalla et silld on kylla merkitysta etta
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et ketd ne sun siind oma pomo ja pomon pomo ja muuta et kyl sen niinku jokainen
jol on omia lapsia ollut niin tietdd miti se on. (Jaana)

Elisan kuvauksen mukaan perheellisyys selittdd sen, ettd hdnen ldhijohtajansa
suhtautui hyvin neutraalisti vanhempainvapaalle jadmiseen.

No itsekin perheellisend hin oli ihan et selvé juttu hdnen piti ruveta miettii jotain
seuraavia kehityskeskusteluja. (Elisa)

Jaanan mukaan ldhijohtajan tapauksessa taas erityisesti timdn sukupuolella on
merkitysta.

Ma uskon et osakseen sitd muutosta (organisaatiossa) on paljon my&s se ettd naisia
on esimiesasemissa ja se se muuttaa sitd ajattelua. (Jaana)

Taas tulee se et nais- nainen esimiehend ymmairtia sen ettd se on muutama vuoden
vaihe ja ne lapset sairastaa oikeesti tosikin paljon ensimmadisiné vuosina. (Jaana)

Nimenomaan se ettd hidn on itse, lihes aikuiset lapset mutta kuitenkin se ettd hian
suhtautuu tdysin eri tavalla kun omatkaan aikasemmat esimiehet vaik mul on
sillon ollu aikasempi esimiehen aikaan lapsia niin tunnistan kyll4 etta olisi ollut
erilaista. (Jaana)

Jaanan kuvauksen mukaan, kun ldhijohtaja on itse nainen ja perheellinen, hin
ymmartdd, ettd esimerkiksi lasten sairastelu on vain lyhyt vaihe, joka vaikuttaa
didin tyon ja perheen yhteensovittamiseen.

4.6.2 Yhteenveto sukupuoli- ja perheellisyysdiskurssista

Viimeisessd diskurssissa didit kuvaavat puheessaan sitd, ettd he uskovat suku-
puolen ja perheellisyyden vaikuttavan siihen, miten muut suhtautuvat tyon ja
perheen yhteensovittamiseen. Oletus siitd, ettd vain naiset ymmartdvit toisia nai-
sia tai perheelliset toisia perheellisid, on tdimé&n diskurssin ideologinen dilemma.
Tassd diskurssissa didit rakentavat identiteettid vahvasti sukupuolen tai perheel-
lisyyden perusteella. Aidin identiteetti rakentuukin nimenomaan &itiyden ym-
pérille kodin lisiksi my6s tyopaikalla. Aitiys kuvataan piirteend, joka yhdistaa
toisia samassa tilanteessa olevia tyontekijoitd. Tassd diskurssissa tyopaikan mui-
den henkiltiden, rajansdilyttdjien, identiteetti rakentuu rajanylittdjia tukevaksi.
Tama pétee kuitenkin vain siind tapauksessa, ettd he ovat itse diteja tai perheelli-
sid.
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5 KESKUSTELU JA PAATELMAT

5.1 Keskustelu

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd millaisia diskursseja vanhempain-
vapaalta toihin palanneet didit sekd henkilostohallinnon edustajat tuottavat tyon
ja perheen suhteesta. Vastauksena tutkimuskysymykseen empiirisend tuloksena
tunnistettiin viisi diskurssia, jotka ldhestyvit tyon ja perheen suhdetta eri tavoin.
Vastuudiskurssissa keskeistd on se, kenen vastuulla tyon ja perheen yhteensovit-
tamista edesauttavat keinot ovat. Tasa-arvodiskurssissa puolestaan kuvataan
tyon ja perheen suhteesta huolehtimisen olevan kummankin vanhemman vas-
tuulla. Itsevarmuusdiskurssissa ja rajadiskurssissa didit rakentavat tyon ja per-
heen alueen vilistd rajaa ja siitd kiinni pitdmistd. Sukupuoli- ja perheellisyysdis-
kurssissa puolestaan pohditaan tekijoitd, jotka vaikuttavat muiden ihmisten suh-
tautumiseen ja ymmartdvdisyyteen tai ymmartamattomyyteen tyon ja perheen
yhteensovittamiseen liittyen.

Henkilostohallinnon edustajien puhe on yhdistetty samoihin diskursseihin
ditien kanssa, mutta heiddn nikokulmansa ovat hiukan erilaisia. Vastuudiskurs-
sissa he argumentoivat vastuun olevan ditien ldhijohtajilla ja ottavat itse sdanto-
jen noudattajan roolin. Tasa-arvodiskurssissa he puolestaan korostavat tasa-ar-
voa tyopaikalla kaikkien tyontekijoiden kesken, jotta muut kuin didit eivat koe
joutuvansa epdreiluun asemaan. Itsevarmuus- ja rajadiskursseissa henkilostohal-
linnon edustajat puolestaan korostavat itsensd johtamisen tdrkeyttd rajoista
kiinni pitdmisessd, minkd osalta he jdlleen argumentoivat vastuun hyvin pitkalti
dideille.

Tutkimuksen tuloksissa ndkyy paljon yhtymé&kohtia aikaisempaan tutki-
mukseen. Puheessaan didit esimerkiksi kuvaavat olevansa pddasiassa hyvin itse-
varmoja niin kotona kuin tyopaikalla. He my®6s ottavat paljon vastuuta kummal-
lakin alueella, mitd kuvataan vastuudiskurssissa. Nama seikat viittaavat Clarkin
(2000) rajateorian mukaan siihen, ettd didit ovat keskeisid toimijoita sekd tyon
ettd perheen alueella. My6s henkiltstohallinnon edustajien puhe tukee téta. Kes-
keisend toimijana oleminen auttaa tutkimuksen ditejd tyon ja perheen vilisen ta-
sapainon pitdmisessa. Aidit kuvaavat puheessaan melko vihén tyon ja perheen
suhteeseen liittyvid ristiriitoja, mika tukee Clarkin teoriaa siitd, ettd keskeiset toi-
mijat saavuttavat paremmin tyon ja perheen vilisen tasapainon. Puhe itsevar-
muudesta ja itsensd johtamisesta tukee lisdksi Ladgen ym. (2017) ja Erdwinsin
ym. (2001) tutkimuksia siitd, ettd didin itsevarmuus vaikuttaa negatiivisesti koet-
tuun ristiriitaan tyon ja perheen valilla.

Kuten erityisesti itsevarmuusdiskurssissa ilmenee, tdméan tutkimuksen &i-
dit kuvaavat olevansa hyvin varmoja omasta roolistaan tyontekijana ja ditind, ei-
vitkd he kuvaile ndiden kahden roolin vilistd ristiriitaa. Tamé tutkimus tukee
Ladgen ym. (2017) havaintoa siitd, ettd jos diti kokee varmuutta omasta ditiydes-
tddan, han kokee voivansa hallita sekd tyon ettd perheen alueen vaatimuksen ja
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epdtodenndkoisemmin kokee, ettd tyo vaikuttaa negatiivisesti perhe-eldmadan.
Kuten yksi haastatelluista henkilostohallinnon edustajista totesi, itsevarma hen-
kilo pystyy “lokeroimaan” paremmin tychon ja perheeseen liittyvid ajatuksia ja
sitd kautta yllapitdimaan alueiden vililld vahvaa rajaa. Aitien puheessa nikyy
viittauksia siihen, ettd tyo ldikkyy perheen puolelle ja sitd kautta vaikutus voi
olla negatiivinen, mutta ndma tilanteet olivat melko harvassa. Aidit kuvaavat
tyon ja perheen alueiden viélisen rajan ldpdisevyyden olevan hyvi asia, jos he
saavat itse sdddelld sitd.

Taman tutkimuksen tulokset eivit puolestaan tue Ladgen ja Greenbergin
(2015) havaintoja siitd, ettd erityisesti ensimmadistd kertaa didiksi tullessaan tyo-
eldmadssd olevat naiset kyseenalaistavat oman hyvyytensd tyontekijand ja ditind.
Tahidn on kuitenkin voinut vaikuttaa se, ettd osalla tihian tutkimukseen haastat-
teluista dideistd oli jo useampi kuin yksi lapsi. Tamén tutkimuksen didit palasivat
my0s kaikki samaan tyopaikkaan, missd olivat olleet ennen vanhempainvapaata,
mikd on voinut helpottaa sopeutumista uuteen tilanteeseen. Toisaalta taman tut-
kimuksen tulokset tukevat Ladgen ja Greenbergin (2015) havaintoa siitd, ettd tyo-
paikan tuki voi vdhentdd didin epdvarmuutta omasta identiteetistddn erityisesti
tyopaikalla. Aidit korostavat erityisesti lihijohtajan tuen merkitysts, miké tukee
Warren ja Johnsonin (1995) tutkimusta kannustavien johtamiskdytanteiden tar-
keydesta.

Lukuun ottamatta ldhijohtajien ja kollegoiden tarjoamaa myonteistd suh-
tautumista, erityisesti silloin, jos he ovat naisia tai perheellisig, didit kuvaavat hy-
vin vahan tyopaikan tarjoamaa tukea. Yhtend syyna tdhdn voi olla se, ettd kun
didit ovat itsevarmoja, he eivit tarvitse yhtd paljon tukea. Tama saattaa liittya
myo6s Brownin (2010) havaintoon siitd, ettd tyopaikan tarjoamalla tuella ei ole
merkitystd, jos esimerkiksi perheystavilliset kdytannot eivit ndy jokapdivdisessa
arjessa tyopaikalla.

Henkilostohallinnon edustajat puolestaan rakentavat puheessaan tyopai-
kan tarjoaman tuen pitkalti virallisiksi ohjesddnndiksi. Téllaisiin ohjeisiin tai
sddntoihin voi olla helppo vedota erityisesti haastattelutilanteessa. Henkilosto-
hallinnon edustajien haastattelujen kohdalla on hyva muistaa, ettd haastateltavat
eivit edusta haastatteluissa itseddn, vaan tytnantajaansa. Tama on voinutkin vai-
kuttaa heiddn antamiinsa vastauksiin. Henkilostohallinnon edustajat kertoivat
erilaisista tuen muodoista melko varoen, mutta on vaikea uskoa, ettid vaikka vi-
rallisia tuen muotoja ei ole, tyopaikka ei tarjoaisi lainkaan tukea tyon ja perheen
yhteensovittamiseen. Jos tyopaikan tarjoaman tuen muodot on kirjoitettu ohje-
sdantoind esimerkiksi organisaation intraan, se ei automaattisesti tarkoita sitd,
ettd ndmad tukimuodot vilittyvat jokaiselle organisaatiossa tyoskenteleville. Eri-
tyisesti suuremmissa organisaatioissa, jollaisia tdssd tutkimuksessa mukana ol-
leiden ditien tyonantajat ovat, voi olla se riski, ettd henkilostohallinnon asettamat
ohjesdannot ja muut toimintamallit eivét jalkaudu ldhijohtajille eivatka varsin-
kaan tyontekijoille asti. Riskind voi ndin ollen olla my®0s se, ettd ditien tarvitsema
tuki jad saamatta, kun on epdselvdd kenen pitdisi ottaa siitd vastuuta eikd diti
valttamattd itse ndin tee. Tassd tutkimuksessa didit ottavat kuitenkin hyvin
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paljon vastuuta, mikd puolestaan voi lisdtd heidédn jo ennestddn kasvavia vaati-
muksia tdihin paluun jédlkeen.

Tama tutkimus tukee aikaisemman tutkimuksen huomiota siitd, ettd am-
matinharjoittajien, tdssd tapauksessa organisaatioiden henkilostohallinnon edus-
tajien, tulisi kiinnittdd huomiota yksilollisiin eroihin ja vaatimuksiin, kun he
suunnittelevat keinoja tyon ja perheen vilisen tasapainon saavuttamiseen (Lam-
bert ym., 2006, Karassvidou & Glaveli, 2015). Tamdn tutkimuksen perusteella
sama pdtee ditien toihin paluuseen vanhempainvapaan jdlkeen: jotkut tarvitsevat
ja haluavat enemmain tukea kuin toiset. Jos henkildstohallinnossa nojataan liian
vahvasti erilaisiin ohjesddnt6ihin, mihin henkilostohallinnon edustajien puhe
viittasi, voi vaarana olla se, ettd ditien yksilolliset erot ja tarpeet unohtuvat tai
jadvat huomaamatta. Lisdksi organisaation linjaukset ja ohjesddannot eivat valtta-
méttd riitd ditien tukemiseen, jos kdytdnteet eivat ndy jokapdivdisessd toimin-
nassa tyopaikalla (Brown, 2010).

Tasa-arvodiskurssissa henkildstdjohtajien ndkemykset viittaavat Kossekin
ym. (2015) havaintoon siitd, ettd tyopaikoilla on yhd enemmén erilaisia ryhmid,
jotka arvostavat ja haluavat tyon joustavuutta. Tamd nékyy siind, ettd organisaa-
tioilla ei ole valttamattd kdytossd omia tuen muotoja nimenomaan tyon ja per-
heen yhteensovittamiseen, vaan esimerkiksi joustoja tarjotaan laajemmin. Hen-
kilostohallinnon edustajien mukaan keskeistd on se, ettd tuen muodot ovat tasa-
puolisia kaikille tyontekijoille.

Henkilostohallinnon edustajien kuvaus virallisista tuen muodoista ja ditien
kuvaama positiivinen suhtautuminen tydpaikalla viittaavat Clarkin (2000) raja-
teorian mukaan siihen, ettd tyon alueella rajansdilyttdjadt, kuten didin ldhijohtaja,
tukevat rajanylittdjad tdiméan péivittdisessd rajan ylityksessd. Kotona puolestaan
didin puoliso on rajansdilyttdjd, joka tukee rajanylittdjdd ja sitd kautta auttaa tatd
tyon ja perheen yhteensovittamisessa. Aidit rakentavat tasa-arvodiskurssissa
puolisolle aktiivisen roolin kodin alueella. T&td selittdd aikaisempi tutkimus,
jonka mukaan tyossé olevat korkeintaan parivuotiaan lapsen didit ajattelevat ko-
552). Aidin ei tarvitse kantaa koko vastuuta kotona, kun puoliso osallistuu lasten-
ja kodinhoitoon. Tama tukee Heikkisen, Lamsén ja Hiilloksen (2014) tutkimusta,
jonka mukaan puolison tarjoamalla tuella on positiivinen vaikutus naisen uraan.
Puolison tuki edellyttda kuitenkin sitd, ettd miespuoliso on valmis rikkomaan pe-
rinteiset sukupuolinormit (Heikkinen ym., 2014). Erityisesti tasa-arvodiskurs-
sissa nakyy kuitenkin myos stereotyyppisten sukupuoliroolien vaikutus. Dis-
kurssissa didit pyrkivat murtamaan nditd rooleja korostamalla isdn roolia. Tama
ajattelu tukee Heikkisen ym. (2014) havaintoa siitd, ettd stereotyyppiset sukupuo-
liroolit ovat edelleen voimissaan, minka takia didit ndhddan ensisijaisina kodista
huolehtijoita.

Clark (2000) korostaa rajateoriassaan kommunikaation merkitysta eri aluei-
den valilld. Vaikka dideiltd ja henkilostohallinnon edustajilta kysyttiin yhteyden-
pidosta, viestintd ei noussut tassa tutkimuksessa merkittdvddan asemaan. Vastuu-
diskurssin mukaan &didit olettavat yhteydenpidon erityisesti tyopaikalta pois ol-
lessa tyonantajan vastuulla. Tyonantajapuolella puolestaan vastuu siirrettiin
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lahijohtajille. Epdselvyys vastuista voi aiheuttaa esimerkiksi sen, ettd yhteyden-
pitoa ei tapahdu, jos kumpikin osapuoli olettaa sen olevan toisen vastuulla. Tama
puolestaan voi vaikeuttaa tyon ja perheen yhteensovittamista.

Aitien puheen perusteella he haluavat pitda tyon ja perheen vilisen rajan
vahvana. Tamd ndkyy erityisesti itsevarmuus- ja rajadiskursseissa, joissa didit
kuvaavat esimerkiksi kieltdytyneensd ldhtemadn tyomatkalla tai jadmadan ylitoi-
hin. Tdmd havainto tukee Karassvidoun & Glavelin (2015) ndkemystd siitd, ettd
tyontekijdt valitsevat kahden alueen vilisen segmentaation selviytyédkseen tyon
ja perheen vaatimuksista. Aitien puheessa esiintyy kuitenkin my®os rajanylittami-
sen toiveita, mika viittaa siihen, ettd rajan halutaan tarvittaessa joustavan. Pu-
heensa perusteella didit haluavat johtaa tyon ja perheen alueiden vilisid rajoja,
mikd Clarkin (2000) mukaan onnistuu keskeisiltd rajanylittdjiltd, millaisiksi ta-
maén tutkimuksen didit kuvailunsa perusteella rakentuvat.

Koska tdhdn tutkimukseen otettiin mukaan ditien lisdksi organisaation na-
kokulma, tutkimus tarjoaa tietoa organisaatioiden henkilostohallinnolle siitd, mi-
ten auttaa toihin palanneita ditejd tyon ja perheen suhteen hallitsemisessa. Kuten
edelld on tullut ilmi, ditien ja tyonantajan ndkemykset esimerkiksi tyopaikan tar-
joamasta tuesta ja tyon ja perheen vélisestd rajasta voivat olla hyvinkin erilaisia.
Myos Clark (2000) toteaa, ettd ihmisilld on erilaiset kasitykset siitd, missd menee
jonkin alueen raja. Tdss4 tilanteessa voisi olla hyvé sopia jonkinlaiset yhteiset pe-
lisdannot mahdollisten ristiriitojen valttdmiseksi. Henkilostohallinnossa on
my0s hyva muistaa se, ettd jokaisen didin tilanne on yksilollinen. Henkilostohal-
linnon edustajat kuvasivat monen asian olevan ldhijohtajan vastuulla, mutta &i-
tien kertoman mukaan esimerkiksi ldhijohtajan tarjoama tuki oli hyvin vaihtele-
vaa. Tamén perusteella henkilostohallinnossa olisi hyva varmistaa, ettd vastuut
ovat selkeit kaikille osapuolille.

Lopuksi on hyvd muistaa, ettd tekstit, tdssd tapauksessa haastattelut, muo-
dostavat vain yhden version asioista, mikd on keskeistd erityisesti silloin, kun
tutkitaan diskursseja (Eskola & Suoranta, 2014, s. 141). Tamd osaltaan vdhent&d
tutkimuksen yleistettavyytta. Lisdksi tutkimuksen otoskoko on suhteellisen pieni.
Toisaalta haastateltavien joukko on melko heterogeeninen, joten tulokset eiviit
koske esimerkiksi ainoastaan yhden ja saman organisaation edustajia. Lisdksi
talla tutkimuksella on annettavaa myos keskusteluun tyon ja perheen suhteesta
laajemminkin, ei ainoastaan t6ihin paluun kontekstissa.

5.2 Rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Tamad  tutkimus tarjoaa useita mahdollisuuksia jatkotutkimukselle.
Jatkotutkimukselle on my6s selked tarve, silld tdssd tutkimuksessa jouduttiin
tekemddn erilaisia rajauksia. Tédssd tutkimuksessa esimerkiksi ainoastaan
sivuttiin motiiveja, miksi didit pa&ttavat palata vanhempainvapaalta tdihin tietyn
ajan kuluttua. Lisdksi kaikki tdssd tutkimuksessa haastattelut &didit palasivat
toihin samaan organisaatioon, missd he olivat tyoskennelleet ennen
vanhempainvapaata. Tulevaisuudessa voisi ndin ollen olla hyddyllista tutkia
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myos sellaisia ditejd, jotka menevidt vanhempainvapaan jdlkeen ttihin uuteen
organisaatioon. Tdma saattaa vaikuttaa sithen, miten he yhdistévét perheen ja
tyon vanhempainvapaan jdalkeen, kun tyon alue on muuttunut.

Tdhan tutkimukseen haluttiin sisdllyttdad sekd ditien ettd organisaatioiden
ndkokulma. Tastd syystd kumpaankaan ei voitu paneutua yhtd paljon kuin jos
olisi valittu vain toinen. Lisdksi organisaatioiden puolelta haastateltaviksi
valittiin henkilostohallinnon edustajia eikd esimerkiksi ditien ldhijohtajia, silld
arveltiin, ettd henkilostohallinnolla on laajin kuva organisaation kaytanteista
tyon ja perheen yhteensovittamisen suhteen. Diskursseissa ldhijohtajille rakentui
kuitenkin tdrked tuen tarjoajan rooli, joten jatkotutkimuksessa voisi olla jarkevaa
keskittdd huomio heihin ja kyselld heilts esimerkiksi ditien tukemisesta. Aitien
lahijohtajat ovat keskeisid rajansdilyttdjid tyon alueella ja siten heilld on suuri
merkitys sithen, miten &idit kokevat tyon ja perheen alueiden walilld
tasapainoilun. Lihijohtajien merkitystd tasapainon loytdmiseen olisikin syyta
tutkia tulevaisuudessa.

Organisaatioiden ndkokulmaa késiteltiin tdssd tutkimuksessa, mutta
aihetta voisi syventdd esimerkiksi vertailemalla julkisen ja yksityisen sektorin
toimijoita, joiden véliset erot tulivat ilmi tutkimuksen aineistossa, mutta
aiheeseen ei kuitenkaan tdssd ollut mahdollista paneutua enempé&dd. Tama
tutkimus keskittyi suomalaiseen kontekstiin, eikd tdssd siten huomioitu
laajempaa kansainvilistd kenttdd. Kuten aikaisemmin on todettu, Suomessa
vanhempainvapaat ovat huomattavasti pidemmit kuin muualla maailmassa,
joten tilanne voi vaihdella hyvin paljon, jos katsotaan tdihin palanneiden ditien
tyon ja perheen suhdetta esimerkiksi eteldisemmaéssd Euroopassa. Yksi idea
jatkotutkimukseen on vertailla keskustelua Suomessa ja muualla Euroopassa.

Vaikka taméan tutkimuksen haastateltavat tulivat hyvin erilaisista organi-
saatioista ja heiddn valinnalleen oli vain muutama kriteeri, kaikki tdhan tutki-
mukseen mukaan pddtyneet didit tulivat melko perinteisistd perheistd, joihin
kuuluu 4iti, isé ja yksi tai useampi lapsi. Perhe voi kuitenkin olla paljon muutakin,
mikéd osoittaa tarpeen jatkotutkimukselle erilaisista perheistd. Mukana oli yksi
diti, jolla on aviopuoliso, mutta tdméa asuu tyon takia eri puolella maata, eikd ndin
ollen esimerkiksi tasa-arvoinen hoitovastuu, mitid tutkimuksen muut didit koros-
tivat, voi toteutua vanhempien valilla. Lisdksi kaikki tdimdn tutkimuksen &didit
olivat korkeakoulutettuja ja asiantuntijatehtadvissa. Henkilostohallinnon edusta-
jat puolestaan olivat kaikki naisia, vaikka heiti ei rajattu sukupuolen perusteella.
Nama tekijdt ovat oletettavasti vaikuttaneet tutkimuksen tuloksiin. Tamaé osoit-
taa tarpeen tutkimukselle vield heterogeenisemmasta joukosta tai esimerkiksi yk-
sinhuoltaja-dideistd. Haastateltavat kertoivat tasa-arvon olevan tarkedd, mutta
perinteinen ndkemys siitd, ettd didilla on pddvastuu kodin ja perheen hoitami-
sesta, pitdd pintansa. Tama kertoo siitd, ettd esimerkiksi keskustelua vanhem-
painvapaiden uudelleen jakamisesta on edelleen syyti jatkaa.
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5.3 Piitelmait

Tamdn tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia vanhempainvapaalta toihin palaa-
vien ditien sekd henkilostohallinnon edustajien tuottamia diskursseja tyon ja per-
heen suhteesta. Tutkimuksessa kehitettiin Clarkin (2000) tyo-perhe-rajateoriaan
perustuen teoreettinen viitekehys ditien tyon ja perheen vilisen suhteen tarkas-
telulle. Tutkimuksen empiirisind tuloksina syntyivét seuraavat diskurssit: vas-
tuudiskurssi, tasa-arvodiskurssi, itsevarmuusdiskurssi, rajadiskurssi sekd suku-
puoli- ja perheellisyysdiskurssi. Ndihin diskursseihin tutustumalla on mahdol-
lista lisdtd tietoa siitd, miten toihin palanneet didit kuvaavat tyon ja perheen suh-
detta sekd miten henkilostohallinnon edustajat konstruoivat &dideille tarjottavaa
tyopaikan tukea. Diskurssien perusteella didit rakentavat identiteettidan keskei-
sind rajanylittdjind niin tyon kuin perheen alueella. He haluavat hallita rajoja ja
madritelld ndiden ldpdisevyyden, silld ditien puheessa esiintyy toiveita sekd ra-
jansdilyttamisen ettd rajanylittdmisen suuntaan. Rajan hallitseminen ei kuiten-
kaan ole ditien kuvauksen mukaan aina helppoa varsinkaan asiantuntijatehta-
vadssd.

Aitien tyon ja perheen suhde nihtiin tissd tutkimuksessa padosin melko
ongelmattomana, mutta diskursseissa tuli ilmi myo6s siihen liittyvid haasteita.
Tyon ja perheen yhteensovittaminen vaatii didiltd merkittdvad vastuunottoa, it-
sevarmuutta sekd itsensd johtamista. Lisdksi puolison rooli on ditien kuvauksen
mukaan keskeinen. Diskurssien perusteella didin identiteetti rakentuu vastuun-
kantajaksi, kun taas henkilostohallinnon edustajan identiteetti melko passii-
viseksi sddntojennoudattajaksi. Taman tutkimuksen perusteella organisaatioiden
henkilostohallinnossa onkin vield kehitettdvidd sen osalta, miten he voivat tukea
ditejd tyon ja perheen yhteensovittamisen vaatimuksissa. Myts muiden kuin
naispuolisten tai perheellisten rajansdilyttédjien on tarkedd ymmartdd tyon ja per-
heen tasapainon saavuttamiseen liittyvit haasteet.

Vaikka vanhempainvapaista kdydyssad keskustelussa korostetaan isan roo-
lia, timdn tutkimuksen perusteella on edelleen tarkedd selvittdd, miten toihin pa-
lanneita ditejd voidaan tukea tyon ja perheen yhteensovittamisessa. Tamé on kes-
keistd ainakin niin kauan, kun tilanne on se, ettd didit pitdvit suurimman osan
vanhempainvapaista ja oletuksena on edelleen, ettd he ovat my6s suurimmassa
vastuussa kodin alueella.
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LIITTEET

LIITE1

Aitien haastattelurunko

Taustatiedot

Ik&a?

Koulutus?

Nykyinen tyotehtava?

Viimeisimman lapsen syntymaaika?

Muut lapset?

Kuinka pitkaan olet ollut vanhempainvapaalla viimeisimman lapsen kanssa?
Miksi paatit olla juuri sen verran? Entéd muut lapset?

Oletko parisuhteessa? Millaisessa/asutko lapsen isdn kanssa?

Tyo

Kerro lyhyesti tydurastasi.

Kerro ty6tehtavistasi ennen vanhempainvapaata? Enta vanhempainvapaalta pa-
laamisen jalkeen? (tyon sisallon muutos) Jos oli muutosta, millaisena sen koit?
Mista arvelet muutoksen johtuneen?

Kuvaile millainen ilmapiiri organisaatiossasi on? (organisaatiokulttuuri)

Millainen suhde sinulla on lahijohtajaasi? Miten han suhtautui, kun jait vapaalle?
Enta kun tulit takaisin?

Perhe/aitiys

Kerro nykyisesta perheestasi?

Kuvaile tavallista perhearkeasi?

Miten kuvailet itsedsi aitina? (maternal confidence?) Mika aitiydessa on ollut si-
nulle vaikeinta? Parasta? Mika on tukenut aitiyttasi? Miten aitiys on vaikuttanut
mielestasi tyohosi?

Puolison rooli?

Tyon ja perheen suhde

Miten kuvailet suhdetta tydpaikkaasi vanhempainvapaasi aikana? Enta palattuasi
tyopaikalle?

Oliko kukaan yhteydessa, miten? Olitko itse yhteydessa? Mista asioista oltiin yh-
teydessa? Miksi?

Enté& palattuasi tyopaikalle? Kerro joku esimerkki/mita tapahtui?

Millaista tukea olet saanut tyopaikaltasi t6ihin paluuseen?

Millaisia tunteita koit palatessasi tdihin? Miksi?

Koetko, etta tdihin paluu on vaikuttanut rooliisi &itind? Miksi?

Miten arki muuttui vanhempainvapaalta toihin palaamisen jalkeen? Miten tyon ja
kodin yhteensovittaminen on onnistunut? Miksi?
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Mitk& olivat suurimmat haasteet toihin paluussa? Miksi? Miten ongelmat on rat-
kaistu (vai onko ratkaistu)? Mika on tilanne nyt? Miten né&et tulevaisuuden tyon ja
perheen yhteensovittamisen suhteen?

Onko sinulla jotakin lisattavaa?
Saako sinuun olla tarvittaessa uudelleen yhteydessa tutkimukseen liittyen?

LIITE 2

Henkilostohallinnon edustajien haastattelurunko

Taustatiedot

Organisaation nimi?

Haastateltavan tehtéava organisaatiossa?

Kerro lyhyesti organisaatiostanne (toimiala, koko, toimintaymparistd)?
Henkildstbjohtamisen rooli organisaatiossa?

Onko henkilostostrategiassa huomioitu tyon ja perheen yhteensovittaminen
(esim. etaty6)? Miksi ja miten?

Millaisia tyon ja perheen yhteensovittamisen kaytantoja teilla on? Mitka ovat hy-
via kaytantoja? Kerro esimerkki hyvasta kaytannosta.

Mitd ongelmia on ilmennyt yhteensovittamisessa?

Ketka kayttavat perhe- ja vanhempainvapaita? Miksi? Ovatko jaavat naisia vai
miehia? Mika on suhde? Miksi?

Tydpaikan tuki (workplace support)

Kerro mitk& ovat keskeiset arvonne? Kuvaile organisaatiokulttuurianne?

Miten suhtaudutte siihen, kun joku jad vanhempainvapaalle?

Suunnitellaanko henkilon jaamista vanhempainvapaalle? Enta hanen paluutaan?
Miten jarjestelette tyotehtavat, kun joku jaa vanhempainvapaalle? (Rekrytoi-
daanko sijainen, vai jarjestellaanko tehtavat uudelleen?) Miten vanhempainva-
paat ndkyy urasuunnittelussa?

Pidattekod yhteyttd vanhempainvapaalla oleviin tydntekijéihin? Miten ja miksi?
Tuetteko aiteja toihin palaamisessa vanhempainvapaan jalkeen? Miten ja miksi?
Kerro esimerkki? Millaista tukea henkilon lahijohtaja tarjoaa? Miten esimerkki?
Ovatko aidit itse aktiivisia ottamaan yhteytta? Miksi? Miten mahdollinen aktiivi-
suus ilmenee?

Millaisia haasteita aitien tdihin paluuseen liittyy?

Miten organisaation tulisi jatkossa edistaa aitien téihin paluuta ja edistaa tyon ja
perheen yhteensovittamista? Millaisia tulevaisuuden kuvia?

Onko sinulla jotakin lisattavaa?
Saako sinuun olla tarvittaessa uudelleen yhteydessa tutkimukseen liittyen?

LIITE 3

Viesti haastateltaville
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Millaista oli palata toihin vanhempainvapaan jilkeen?

Olen Jyvaskyldn yliopiston kauppakorkeakoulun opiskelija. Teen pro gradu -
tutkielmaa, jonka aiheena on ditien toihinpaluu vanhempainvapaan jalkeen. Tut-
kimustoteutetaan kevaalla 2019.

Etsin haastateltavaksi toissd olevia ditejd, jotka ovat palanneet t6ihin noin viimei-
senvuoden aikana. Keskityn gradussani keskisuuriin ja suuriin organisaatioihin.

Osallistumalla haastatteluun autat minua tutkimusaineiston kerdamisessi. Haas-
tattelu toteutetaan sinulle sopivana ajankohtana ja sen kesto on noin tunti. Haas-
tatteluaineisto kisitellddn ehdottoman luottamuksellisesti eiki ketddan voi
tunnistaa tutkimuksesta. Olen sitoutunut noudattamaan Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan ohjeita www.tenk.fi.

Ota yhteytta:
Katariina Saarinen
katariina.a.j.saarinen@student.jyu.fi

+358 44 0112 944

Suuri kiitos jo etukéteen osallistumisestasi!


http://www.tenk.fi/

