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Kaisa Malinen & Ulla Kinnunen
Nais- ja miesjohtajat tyon ja
perheen yhteensovittajina:

voimia esimiestuesta

ia tydn ja perheen vélisistd ristiriidoista. Tutkimus perustuu Suomen Ekonomiliiton jésenten keskuu-

dessa tehtyyn kyselytutkimukseen. Sekd naiset ettd miehet raportoivat enemmdn tydstd perheeseen

kuin perheestd tydhon suuntautuvaa ristiriitaa. Miesjohtajat raportoivat kuitenkin naisjohtajia enemmdn per-
heestd tyéhén ristiriitag, toisin sanoen miesten keskuudessa perhe-eldmdn viemdd aikaa, kuormittavuutta ja
toimintatapoja pidettiin tydntekoa haittaavana.Tydstd perheeseen suuntautuvia ristiriitakokemuksia selittivat
molemmilla sukupuolilla seké tyéhén (etenkin vihdinen esimiestuki perheasioissa ja runsaat aikapaineet)
ettd perheeseen (perhe-eldmdn vaativuus) liittyvdt tekijdt. Perheestd ty6hon suuntautuvaa ristiriitaa selittivit

Ttkimuksessa tarkasteltiin johtotehtdvissd toimivien naisten (n = 126) ja miesten (n = 108) kekemuk-
s

Tulokset viittaavat sithen, ettd etenkin “perhemybnteinen” esimies ehkdisee tyd-perheristiriitojen kokemista

johtotehtdvissd tydskentelevien keskuudessa.

Johdanto

Suomalaisessa ty6- ja perhe-eldmissd viime ai-
koina tapahtuneet muutokset ovat nostaneet ai-
empaa selvemmin esille ne ongelmat, joita tyon
ja perheen vaatimusten yhdistimisessi on. Aikai-
sempien tutkimusten perusteella suomalaisista
noin puolet kokee ainakin silloin tilldin ty6n ja
perheen yhteensovittamisen ongelmia (Paajanen
2001). Vastaavasti noin 40 % suomalaisista mie-
histi ja naisista kokee tydn hdiritsevédn perhe-eld-

mi4 vihintiin joskus (Kinnunen & Mauno 1998).

Nama luvut kertonevat siitd, ettd tydn ja perheen
vaatimusten yhteensovittaminen on nykypdivana
kohtalaisen haasteellinen tehtivi sekd miehille
ettd naisille. Lisiksi tiedetiin, ettd ongelmat ko-
rostuvat johtotehtivissi toimivilla (esim. Antila

2005; Salmi & Lammi-Taskula 2004; Torkelson &
Muhonen 2003). T4ssi tutkimuksessa paneudu-
taan johtotehtivissi toimivien miesten ja naisten
tydn ja perheen yhteensovittamiseen.

Tyén ja perheen vuorovaikutus moni-
roolisuuden nikékulmasta ~ roolien
viliset ristiriidat korostuvat

Tydn ja perheen vuorovaikutuksesta on esitetty
useita erilaisia psykologisia ja sosiologisia nike-
myksii ja teorioita (ks. esim. Rantanen & Kinnu-
nen 2005). Téssi tutkimuksessa tyén ja perheen
vuorovaikutusta lahestytdin roolikdsitteen avul-
la, jolloin keskitytdin aikuisian kahteen keskei-
simpéin eliminalueeseen:rooleihin tydelimissa

107

uEpIRE



WPiRL

(tydntekija, esimies) ja rooleihin perheessd (puo-
liso, vanhempi). Nimi molemmat eliminalueet
voivat vaikuttaa toisiinsa, joten tyon ja perheen
vuorovaikutuksella on kaksi suuntaa — yhtey-
det tyostd perheeseen ja perheestd tydhdn.
Vuorovaikutuksen laatu puolestaan midrittyy
tyd- ja perheroolien yhdistimisen vaikeuden
tai helppouden perusteella. Moniroolisuutta
onkin tutkittu kahdesta nikdkulmasta: roolit
voivat kuormittaa tai vahvistaa toisiaan. Tdmén
tutkimuksen lihtdkohtana on roolien kuormit-
tavuus, joka on ollut tyypillinen ldhestymistapa
psykologisissa tyén ja perheen vuorovaikutusta
kisittelevissd tutkimuksissa.

Roolien kuormittavuus -hypoteesi (role
strain hypothesis) pohjautuu niukkuusoletuk-
seen, jonka mukaan yksilon kiytettdvissd ole-
vien voimavarojen miird — kuten aika, energia
ja sitoutuminen — on rajallinen (ks. Rantanen &
Kinnunen 2005).Voimavarojen jakaminen usean
roolin kesken on kuormittavaa, koska tydhon
tai perheeseen kiytetyt voimavarat vahentivit
toiseen eliminalueeseen kiytettdvissd olevia
voimavaroja, jolloin toimiminen tilli toisella
eliminalueella vaikeutuu. Ty- ja perherooleissa
toimimisen seurauksena voikin olla rooliristirii-
toja, jos tybn ja perheen vaatimukset ovat yh-
teen sopimattomia (Greenhaus & Beutell 1985).
Yhteensopimattomuus voi ilmeta 1) aikataulujen
ja ajankdyton suhteen (esim. olisi jddtava ylitoi-
hin, mutta my&s lapset olisi haettava piivikodis-
ta tiettyyn kellonaikaan mennessi), 2) henkisen
kuormituksen suhteen (esim. ty6 on vienyt siind
mairin energiaa ja voimia, ettd energiaa ei ole
riittidvisti kotitdiden ja vanhemmuuden vaati-
miin tehtéviin) ja/tai 3) toivotun kiyttdytymisen
suhteen (esim. tyossd voidaan arvostaa kriitti-
syytti ja kovuutta kiyttdytymisessi mutta per-
heenjisenten keskuudessa ei).

Sekd Suomessa (Kinnunen ym. 20053; Kinnu-
nen & Mauno 1998) ettd muualla tehdyt (Carlson
ym. 2000; Frone ym. [992) tutkimukset osoitta-
vat selvisti, ettd tyOstd perheeseen kohdistuvaa
ristiriitaa koetaan enemmin kuin perheestd ty6-
hén ristiriitaa. T4t on selitetty tyon ja perheen
rajapintojen erilaisella ldpdisevyydelld: perheen
rajapinta on ldpdisevimpi kuin tydn, mikd mer-
kitsee sitd, ettd tydasiat heijastuvat perhe-eli-
main helpommin kuin perheasiat tyéhén (Frone
ym. 1992). On my6s viitattu kulttuuriselityksiin:

niin kauan kuin tydpaikoilla vallitsee "miehisen
tydnteon kulttuuri” (mm. kokopiivitydn valta-
asema, ylitdiden tekeminen), joka toimii myds
ihannetyontekijin kriteerind (Lewis 2001), on
odotettavissa, etti perheestd tyéhon ristiriitaa
raportoidaan harvoin.

Suomalaisissa tutkimuksissa naisten ja mies-
ten on havaittu yleensd kokevan yhti paljon tyén
ja perheen vilisti ristiriitaa (Kinnunen ym.20053;
Kinnunen ym. 2004; Kinnunen & Mauno 1998),
joskin Nitin ja Anttilan (2002) tietotyéntekijoita
koskeneessa tutkimuksessa naiset kokivat mie-
hid useammin aikaristiriitoja. My&s ylempien toi-
mihenkildiden keskuudessa on havaittu naisten
tuntevan miehid enemmin tydstd perheeseen
suuntautuvaa ristiriitaa senkin jilkeen kun mies-
ten ja naisten viliset erot useissa taustatekijoissa
oli kontrolloitu (Kinnunen ym. 2004). Tami 16y-
dos ei kuitenkaan toteutunut vastikiin tehdyssi
laajassa palkansaajiin kohdistuneessa tutkimuk-
sessa, jossa ylempind toimihenkil6ind — kuten
myds johtotehtdvissd — toimivat kokivat kylld
ristiriitaa enemman kuin muissa ammattiasemis-
sa toimivat, mutta sukupuolten vililld el ilmennyt
eroja (Antila 2005).

Johtotehtdvissd toimivien miesten ja naisten
ristiriitakokemusten eroista on myds ristiriitaisia
tuloksia. Kansainvilisissd tutkimuksissa on yleensa
paddytty sithen, ettd naisjohtajilla olisi enemmin
vaikeuksia tissd suhteessa kuin miehilld. Esimer-
kiksi tilanteessa, jossa nais- ja miesjohtajilla oli
kotona asuvia lapsia, naisjohtajat kokivat hieman
enemmén ristiriitoja kuin miehet (Rosener 1990).
Myos muissa tutkimuksissa naisjohtajien on havait-
tu kokevan mieskollegoitaan enemmin vaikeuksia

sovittaa yhteen ty6 ja perhe-eldmi (Linehan ym.

2000). Suomalaisessa tutkimuksessa esimiehilld ei
ollut ristiriitakokemuksien yleisyydessi sukupuo-
lieroja (Kinnunen ym. 1995). Kauppinen (2002)
havaitsi suomalaisia johtajia ja huippuvaikuttajia
tutkiessaan, ettd naiset kokivat miehid useammin
uransa kdrsineen ainakin jonkin verran lasten tai
muiden omaisten vaatiman hoidon ja huolenpidon
vuoksi.Vaikka kotitdiden ei sanottukaan aiheutta-
neen mainittavaa haittaa uralle, naisjohtajista suuri
osa teki yli puolet kotitdistd, kun taas miehistd
valtaosa teki selvisti alle puolet kotityoméasris-
td. Kuitenkaan perhe ei aineistossa niyttiytynyt
rasitteena vaan voimavarana, jonka hoitamiseen
kaytettiin seki aikaa ettd energiaa.
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Tyon ja perheen vilisten ristiriitojen
aiheuttajat

Tyén ja perheen vilisten ristiriitakokemusten
aiheuttajia voidaan etsid sekd perheesti ettd
ty6sti (ks. Byron 2005; Frone 2003; Geurts &
Demerouti 2003). Kaikkiaan voidaan olettaa, et-
ti perheeseen liittyvit tekijat ovat yhteydessd
ennen kaikkea perheesti ty8hén suuntautuvaan
ristiriitaan, kun taas ty6hon liittyvdt tekijit ovat
yhteydessd ty6std perheeseen ristiriitaan (Fro-
ne 2003).Tyon ja perheen yhteensovittamiseen
yhteydessd olevat tekijit voidaan jakaa raken-
teellisiin (objektiivisiin} ja kokemuksellisiin (sub-

jektiivisiin) tekijéihin (Kinnunen & Mauno 1998).

Vaikka subjektiivinen kokemus (esim. tydn aika-
paineet) luonnollisesti perustuu vallitseviin tosi-
asiallisiin oloihin (esim. tyén médridn), ei kysy-
mys ole tiydellisestd vastaavuudesta, silld yksilon
tekemiin arviointeihin vaikuttavat my&s monet
muut tekijit, kuten persoonallisuus.

Téssd tutkimuksessa keskityttiin vain muu-
tamien rakenteellisten ja koettujen tekijéiden
tarkasteluun, joilla on aiempien tutkimusten
mukaan ollut merkitystd ristiriitakokemusten
selittdjind (ks. esim. Byron 2005). Esimerkiksi ai-
kaisemmat tutkimukset osoittavat, etti ty6hon
kiytetty aika ja etenkin tydn aikapaineet ovat
yhteydessd tydstd perheeseen ristiriitaan (ks.
Geurts & Demerouti 2003). Vastaavasti lasten-
hoitoon ja kotit&ihin kiytetty aika on ollut yh-
teydessd perhe-tyGristiriitaan (Frone 2003), kun
taas perheeseen liittyvid aikapaineita ei yleensd
ole tutkittu. Perheen rakenteellisista tekijoistd
kotona asuvien lasten midra on ollut yhteydessi
kumpaankin ristiriitatyyppiin: mitd enemmin ja
mitd nuorempia lapset ovat, sitd enemmdn ris-
tiriitakokemuksia esiintyy (Kinnunen & Mauno
1998, ks. my6s Geurst & Demerouti 2003). Sen
sijaan siviilisiddyn merkitys on jddnyt vihiiseksi,
joskin yksinhuoltajien vaikeudet ovat korostu-
neet (Byron 2005).

Organisaatiot — ja myds yhteiskunta — ovat
reagoineet tyontekijoidensd tyén ja perheen
yhteensovittamisen ongelmiin luomalla erilaisia
jarjestelyjd, joiden avulla ndiden kahden elimin-
alueen vilisti vuorovaikutusta voidaan helpottaa.
Thomas ja Ganster (1995) jakavat tillaisen per-
hettd tukevan tydympiristén perhettd tukeviin
johtajiin ja toimintatapoihin (esim. lyhennetty,

joustava tydaika). Ensinndkin johtajan ymmir-
tivd asenne on osoittautunut tirkedksi: se on
ollut yhteydessi erilaisten olemassa olevien
tydn ja perheen yhteensovittamista helpotta-
vien keinojen kiyttd6n, koettuun tasapainoon
ty6- ja perhe-eldmian vililld sekd koettuun tyy-
tyvdisyyteen ja hyvinvointiin tydssi (ks. Kinnu-
nen ym. 2005b). Toiseksi my&s perhettd tukevi-
en toimintatapojen tarjolla olo liittyy koettuun
tasapainoon tyén ja perheen vaatimusten vililld
(Allen 2001; Thompson ym. 1999). Nami koe-
tun ty6-perhetasapainon/ristiriidan organisaati-
oon liittyvit ennakoijat on havaittu samanlaisik-
si naisilla ja miehilld (Behson 2002).

Tutkimuksen tavoite

Tassd tutkimuksessa tarkastelemme johtotehti-

vissd toimivien miesten ja naisten kokemia tydn

ja perheen vilisid ristiriitoja. Ristiriidat jakautuvat
sekd suunnan (tyostd perheeseen ja perheesti
tydhon) ettd tyypin (aika, kuormittuneisuus ja
kayttdytyminen) perusteella kuudeksi erilaiseksi
ristiriitakokemukseksi. Ristiriitakokemuksiin yh-
teydessd olevia tekijitd etsimme sekd perheen
rakenteellisista (parisuhde, vanhemmuus, kotit&i-
hin kdytetty aika) ja kokemuksellisista (perhe-eli-
min vaativuus) ettd tydn rakenteellisista (johto-
taso, tybhén kiytetty aika, tydajan sidnnollisyys,
joustot) ja kokemuksellisista (tyén aikapaineet,
esimiehen tuki perheasioissa) tekijoisti.

Kaikkiaan etsimme vastausta seuraaviin
kysymyksiin:

I. Missd madrin johtotehtivissi toimivat koke-
vat tyostd perheeseen ja perheestd ty6hon
suuntautuvaa ristiriitaa? Onko ristiriitakoke-
muksissa eroja sukupuolen mukaan?

2. Millaiset ty6- ja perhetekijat ovat yhteydessd
ristiriitakokemuksiin nais- ja miesjohtajilla?
Missd madrin nimd tekifit selittivat yhtailta
tyostd perheeseen ja toisaalta perheesti ty6-
hén suuntautuvaa ristiriitaal

Oletamme aikaisempien tutkimusten perusteella

ristiriitakokemusten olevan suhteellisen yleisia

johtotehtivissi toimivilla ja suuntautuvan use-
ammin tySstd perheeseen kuin perheesti tys-
hén. Sen sijaan mies- ja naisjohtajien ristiriitako-
kemusten eroja koskevat tutkimustulokset ovat
olleet ristiriitaisia, joten emme tee oletuksia su-
kupuolieroista. Ristiriitakokemuksiin yhteydessi
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olevista tekijoistd oletamme, ettd perheeseen

ositteissa kriteerini naisten osuudelle oli vi-
hintdin 30 %.

Otoksessa oli 394 naista ja 356 miestd. He
olivat keskimairin 45,4-vuotiaita (vaihteluvali
26-59 v) ja edustivat eri johtotasoja (ylin johto
n = |15; johto n = 201; ylempi keskijohto n =
256; alempi keskijohto n = 178). Lahetetyistd
750 lomakkeesta palautui 250, joten tutkimuk-
sen vastausprosentti oli tasan 30. Téssd tutki-
muksessa ovat mukana ne kyselyyn vastanneet
henkilét, jotka vastaamishetkelld toimivat joh-
totehtivissi (n = 234).

Kyselyyn vastanneista 126 oli naisia ja 108
miehii. He olivat keskimidrin 45,9-vuotiaita
(vaihteluvili 26-59 v). Oman ilmoituksensa
mukaan vastanneista 95 toimi alimmalla, 74
keski- ja 65 ylimmilld johtotasolla. Néin ollen
alhaisesta vastausprosentista huolimatta tut-
kimukseen osallistuneet niyttivit edustavan
otosta suhteellisen hyvin kdytettivissd ollei-

den taustatekijdiden (sukupuoli, ikd, johtotaso)

tydaika oli miehid useammin saannéllinen. Nai-
set olivat lisiksi useammin naimattomia kuin
miehet ja tekivit miehid enemmin kotitditd
viikossa.

Tydaikoihin liittyvit sukupuolierot taustate-
kijoissi kytkeytyvit naisten ja miesten tydsken-
telyyn eri johtotasoilla. Alimman tason johtajat
(seki naiset ettd miehet) tekivét ylimmién tason
johtajia useammin alle 40-tuntista tydviikkoa
(42 % vs. 12 %; x> = 40.81,p < .001) ja tybsken-
telivit sainnsllisesti (74 % vs. 52 %, y* = 8.23,
p < .05), vastavuoroisesti ylimmin tason johta-
jat tekivit useammin yli 50-tuntista ty&viikkoa
(46 % vs. 6 %) ja tydskentelivit episddnndllisin
tydajoin (48 % vs. 26 %). Ndin ollen naisten ja
miesten viliset tydaikaerot selittyivit johtota-
sossa ilmenevilli sukupuolierolla, ts. johtotason
kontrollointi johti siihen, ettei sukupuolten vé-
lisid eroja viikkotytunneissa ja tyén sadnndlli-
syydessi enid [6ytynyt.

Huom. Alleviivattujen solujen sovitetut standardoidut jiinnékset

kuin 2.% p < .05,% p < .01, p <.001.

Kaytetyt kysymykset ja muodoste-
tut summamuuttujat

Tutkimuksessa kiytetyt muuttujat on esitelty
taulukossa 2. Osasta kysymyksii on tehty sum-
mamuuttujia ns. keskiarvosummina (ts. palautta-
en ne alkuperiiselle kysymysten arviointiastei-
kolle). Ainoa summamuuttuja, jota ei ole muo-
dostettu niin, on joustavat tydjirjestelyt, joka
kuvaa sitd, kuinka monta jirjestelyi tydpaikalla
oli tarjolla. Taulukosta kiy ilmi muuttujittain osi-
oiden lukumiird, esimerkkiosio(t), arviointias-
teikko ja kunkin muodostetun summmamuut-
tujan reliabiliteetti Cronbachin alfa-kertoimen
avulla ilmaistuna.

Taulukko I. Nais- ja miesjohtajien viliset erot taustatekijéissa

‘m

: ‘3’_ liittyvit tekijit ovat yhteydessd ennen kaikkea  suhteen.

2 perheestd ty6hén suuntautuvaan ristiriitaan, Tutkimukseen osallistuneista 49 % teki

% kun taas tydhon liittyvit tekijat ovat yhtey-  tditd 41-50 tuntia viikossa ja 66 %:lla tydaika
dessi tyostd perheeseen ristiriitaan. Kuitenkin  oli sadnnéllinen, eli he tydskentelivit samoina Parisuhde
oletamme, etti niihin ristiriitoihin vaikuttavat  tunteina ja paivind joka viikko. 77 % vastaajis- On 57 9.3
my®s toisen eliminalueen kokemukset, mutta  ta oli suorittanut ylemmin korkeakoulutut- Ei -l—; £2:2
vihiisemmissd madrin (esim. Byron 2005). kinnon. Vastanneet toimivat hyvin erilaisilla , — 37 o

toimialoilla, joista yleisimpid olivat palvelut ‘Johto.taso 26.48%%k
Menetelmit (20 %), hallinto (19 %) ja teollisuus (19 %).  Alin johto 532 259
Avio-favoliitossa vastaajista eli 91 % ja heidin - Keskijohto 317 315

Tutkimukseen osallistuneet ja aineis- puolisoistaan 74 % tydskenteli kokoaikaisessa Ylin johto 15.1 26
ton keruu tydssi. Vastanneista 53 %:lla oli kotona asu- - Tytunnit viikossa 13,555
Tutkimuksen aineisto kerdttiin vuoden 2004  via lapsia, keskimidrin 2 lasta. 12 %:lla oli alle Alle 40 36.5 16.7 ’ -
keviin ja kesin aikana postitse |3-sivuisella  5-vuotias lapsi. 4150 46.0 519
kyselylomakkeella, johon tutkittavat vastasivat Tutkimukseen osallistuneet naiset ja miehet YIi 50 175 315
nimettdmina. Tut:lf@uksen otos on perdisin poikkesivat toisistaan |o|fienkm"taustat§k.l.|md'en Tysajan saannéllisyys I 7 00
Suomen Ekonomiliiton (SEFE) jisenrekiste-  suhteen (taulukko I). Naiset ty&skentelivit mie- On » 73 .
risti. Otokseen valitsemiskriteereini olivat  hid useammin alimmalla johtotasolla ja miehet o 238 274
tydelimissa toimiminen, alle 60 vuoden ikd ja  puolestaan naisia useammin ylimmissi johdos- Ei o o 26.2 426
asematasona ylin johto, johto tai ylempi/alempi  sa. Keskijohdossa tydskentelyssi ei ollut eroja. ~ Kotityétunnit viikossa 31.40%*
keskijohto. Otos (n = 750) poimittiin ositet-  Naiset tekivit miehid useammin alle 40-tuntista Alle 5 302 65.7
tuna siten, ettd 250 jasenti tuli julkiselta ja  tydviikkoa ja miehet puolestaan ty&skentelivit 6-25 59.5 324
500 jasenti yksityiseltd sektorilta. Molemmissa  naisia useammin yli 50 viikkotydtuntia. Naisten Yli 25 10.3 19

ovat itseisarvoltaan suurempia

Tulokset

Tyo-perheristiriitojen yleisyys ja sukupuoli
Sukupuolieroja ristiriitakokemuksissa tarkas-
teltiin kovarianssianalyysin avulla. Toisin sanoen,
koska miesten ja naisten vililld oli eroja tausta-
tekijdissd (ks. taulukko 1), ja koska nimi tausta-
tekijit olivat yhteydesss ristiriitojen kokemiseen,
haluttiin taustatekijaerot kontrolloida analyyseis-
sa. Niin varmistettiin, ettd havaitut miesten ja
naisten viliset erot johtuvat sukupuolesta ei-
vitkd muista miesten ja naisten vilisistd eroista.
Analyysien tuloksia — mies- ja naisjohtajien ko-
kemia keskimidriisid ty6-perheristiriitoja — on
havinnollistettu kuviossa I.

WRPIRIE

110 I




Taulukko 2. Kiytetyt kysymykset ja muodostetut summamuuttujat

Ristiriiamuuttujat’ )
Tyosta perheeseen ristiriidac
Aikaan liferyvd ristiriica
tyshéni liittyvae velvollisuudet”

’ Kuormltukseenluttyva "Tyépaineitteni vuoksi olen joskus koti

ristiriita
Kayttdytymiseen liittyvd "Toimintatavat, jotka tehostavat toimintaani tdissd, eivdt 3
ristiriita auta minua olemaan parempi vanhempi tai puoliso”’

Perheestd tybhon ristiriidat
 Aikaan liittyva ristiriita
tydvelvollisuuksiani.”

Kuormitukseen liittyvd "Perhe-elimaani fiittyvi jannite ja ahdistus heikentivit 3 | = voimakkaasti eri mielts,
ristiriita usein tydkykydni.” 5 = voimakkaasti samaa mielti
' Kﬁ}ttﬁytymiseen liicryvd "Kdytdytyminen, joka on tehokasta ja viletimatdned 3 | = voimakkaasti eri mieltd,
ristiriita minulle kotona, olisi haitallista tdissd.” 5 = voimakkaasti samaa mie

Perheeseen liittyvit tekijit
Parisuhteessa eldminen "Siviilisatysi”
Vanhemmuus

Kotitydtunnit vitkossa

"Joudun laiminlyémézn perhettini, jotea ehtisin hoitaa 3

stressaantunut tehdikseni asioita, joista nautin.”

"Perhevelvollisuuksiin kiyctaméni aika hiiritsee usein 3

“Kuinka monta huollettavaa eld kanssasi?” |
"Kuinka monta tuntia viikossa kiytit tavallisesti 1

= voimakkaasti eri mieltd,
5 = voimakkaasti samaa mie

in tullessani lilan 3
5 = voimakkaasti samaa mielti

| = voimakkaasti eri mielti,
5 = voimakkaasti samaa mielta

| = voimakkaasti eri mielti,
5 = voimakkaasti samaa mie

1 0 = ei, | = on naimisissa/
avoliitossa L
0 = ei ole, | = on lapsia

<1, 1-5,6-10, [1-15, 1620,

kotitdihin?” o o 21-30,> 30 o
Perheen vaativuus "Kuinka usein koet etti perheesi kohdistaa sinuun liian 3 | = en koskaan, 5 = hyvin
monia vaatimuksia.” usein

Tyshan liieryvi tekijit

Johtotaso "Miten migrictelisit tydsi?”

Ty8tunnit viikossa
) : aikana?”
Tybajan sadnnollisyys

samoina tunteina/piivini joka vikko?"
Joustavat ty&jirjestelyt
' tydaika”, "Osa-aikatys”

Esimiestuki perheasioissa®

Tydn aik'apaineet3

"Kuinka monta tuntia tybskentelet tavallisen viikon 1
"Onko tybaikasi sidnnéllinen, eli tydskenteletkd I

’V'Tarjomanko jarjestelyd sinulle tydpaikallasi?”; "Liukuva 4

“Esimies ymmirtii perheeseeni liittyvit vaatimukset” 3

"Kuinka usein sinulla on niin paljon t6id, ettet pysty 5
suoriutumaan niistd hyvin?”, "Kuinka usein sinulla on
tybssési niukasti aikaa téiden tekemiseen?”

1 = tyénjohtaja/esirmkieg; 2 -
= keskitason johtaja, 3 =
ylimmén tason johtaja ’

- < 30, 31-40,41-50, 51-60,

> 60

O=ei | =kylld

0=ei | = kylls;
summamuuttujan vaihteluvali
0-4

| = voimakkaasti eri mieltd, 5
= voimakkaasti samaa mieltd
= vihemmin kuin kerran
kuussa tai ei koskaan,5 =
useita kertoja paivissd

Huom. Lihteind: ' Carlson ym. 2000,2 Clark 2001, Spector & Jex 1998

Aikaan perustuvassa tydstd perheeseen ristiriidas-
sa sukupuolten vilinen ero ei ollut tilastollisesti
merkitsevi sen jilkeen, kun taustatekijoiden vai-
kutukset oli kontrolloitu. Kontrolloitavat tausta-
tekifat olivat johtotaso (r = .23, p < .001), viik-
kotyétunnit (r = 45, p < .001) ja parisuhteessa
eliminen (r = .19, p < .0l), koska vertailtavat

mies- ja naisjohtajat erosivat niissd tekijoissd
ja koska ne korreloivat tilastollisesti merkitse-
visti aikaan perustuvaan ty&-perheristiriitaan.
Kovariaateista tilastollisesti merkitseviksi osoit-
tautuivat viikkotyétunnit (F (I, 229) = 41.28,
p<.001)ja parisuhteessa eliminen (F (1,229) =4.74,
p < .05):miti enemmin tyStunteja viikossa tutkit-

112

| = voimakkaasti eri mielt3, 0.83

3,07 287

KuormitusT—P

AikaT—P

D Naiset

Aika P—T

KuormitusP—T  KiytddytyminenT—P KiytedytyminenP—T

Kuvio . Nais- ja miesjohtajien kokemat tyo-perheristiriidat

tava teki, sitd enemmin aikaan liittyvai tyd-perhe-
ristiriitaa hin koki,ja my&s elaminen parisuhteessa
lisisi ristiriitakokemuksia. Puolestaan johtotasolla
ei ollut suoraa merkitystd; se vilittyi tyStuntien
kautta. Sen sijaan aikaan liittyvdssd perheestd ty6-
hén ristiriidassa sukupuolten vilinen ero oli tilas-
tollisesti erittdin merkitsevd (F (1, 230) = 12.47,
p < .00l) sen jilkeen, kun taustatekijGis-
ti kotitydtunnit (r = .19, p < .01) ja parisuh-
teessa eliminen (r = .14, p < .05) oli kont-
rolloitu. Miehet kokivat enemmin aikaan
liittyvdd perhe-tyoristiriitaa kuin naiset. Ko-
titydtunnit olivat tilastollisesti erittdin mer-
kitsevi kovariaatti (F (1,230) = 16.95,p <.001):
mitd enemmin kotitditd tehtiin, sitd enemmin
aikaan liittyvdd perhe-ty&ristiriitaa koettiin.

Kuormitukseen liittyvdssd tydstd perheeseen
ristiriidassa ei ilmennyt tilastollisesti merkitsevid
analyyseissa oli tydtunnit (r = .13, p < .05), jo-
ka osoittautui my&s merkitseviksi kovariaatiksi
(F (1,231) = 5.54, p <. 05): mitd enemmin tyo-
tunteja tehtiin, sitd enemmn ristiriitaa koettiin.
Perheestéd tyohon kuormitusristiriidan tarkastelussa
havaittiin, ettd sukupuolten vélinen ero ristirii-
takokemuksissa oli tilastollisesti erittdin mer-
kitsevd (F (1, 230) = 13.06, p < .001): miehet
kokivat ristiriitaa naisia enemmin. Kontrolloi-
tavina taustekijoini olivat tydtunnit (r = -.21,
p < .01) ja kotitoihin kdytetty aika (r = .15,
p < .05). Ne molemmat, tyStunnit (F (I, 230)
= |1.76, p < .01) ja kotity&tunnit (F (1, 230) =
8.37, p < .0l), osoittautuivat myds merkitseviksi
kovariaateiksi. Mitd vihemmin tydtunteja ja mitd
enemmin kotitditid tehtiin viikossa, siti enem-
min koettiin kuormittuneisuuteen perustuvaa
perhe-tydristiriitaa.
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Kayttdytymiseen liittyvissd ristiriidoissa ei ilmen-
nyt kontrolloitavia taustatekijoitd. Sukupuolten
vilinen ero kiyttiytymisristiriitojen kokemisessa
oli tilastollisesti merkitsevd: miehet kokivat naisia
enemmin sekd tyOstd perheeseen (t (232) = -
3.82,p < .001) ettd perheestd tydhon (t (232) =
-2.99, p < .01) kohdistuvaa kdyttdytymisristiriitaa.

Kaikkiaan keskiarvovertailut (ks. kuvio 1)
osoittivat, ettd tydstd perheeseen suuntautuvaa
ristiriitaa koettiin enemmin kuin perhe-ty&risti-
riitaa. Tdmi ilmeni erityisesti aikaan ja kuormi-
tukseen liittyvissé ristiriitatyypeissi. Sen sijaan
kayttdytymiseen perustuvassa ristiriitatyypissa
ero ei ollut yhtd selvd. Lisdksi havaittiin, ettd
miesjohtajat kokivat naisjohtajia enemmin kaik-
kia perheestd tybhén suuntautuvia ristiriitatyyp-
peja ja myds tydstd perheeseen suuntautuivaa
kéyttdytymiseen liittyvdi ristiriitaa.

Ty6- ja perhetekijoiden yhteys tyon
ja perheen viilisiin ristiriitoihin
Tyd- ja perhetekijdiden yhteyttd tydn ja per-
heen vilisiin ristiriitoihin tarkasteltiin hierark-
kisen regressioanalyysin avulla. Analyysit tehtiin
erikseen miehille ja naisille. Koska ty6stid per-
heeseen (aika, kuormitus, kiyttiytyminen) risti-
riidat korreloivat melko voimakkaasti keskenéén
(r = .26-.49), samoin kuin perheestd tydhén
suuntautuvat (aika, kuormitus, kiyttdytyminen)
ristiriidat (r = .25-.53), yhdistettiin kokemukset
kahdeksi ristiriitamuuttujaksi: tydstd perheeseen
ristiriita (Cronbachin alfa = 0.82) ja perheestd
tydhdn ristiriita (Cronbachin alfa = 0.84).
Muuttujien vilisid yhteyksid tarkasteltiin aluksi
korrelaatiokertoimien avulla, ja mukaan regres-
sioanalyyseihin valittiin selittdjiksi ne muuttujat,
jotka korreloivat vahintdan tilastollisesti melkein
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merkitsevisti (p < .05) kyseisen selitettivin ris-
tiriitamuuttujan kanssa. Lisiksi tarkasteltiin se-
litedjien keskindisid korrelaatioita pitden silmalla
sitd, etteivit ne nouse lilan suuriksi aiheuttaen
ns. multikollineaarisuusongelmaa. Koska tausta-
tekijdt ikd ja koulutus eivit korreloineet mer-
kitsevisti selitettivien muuttujien kanssa, niitd
ei kontrolloitu malleissa. Hierarkkisessa regres-
tain. Ensimmiiselld askeleella malleihin liséttiin
tilastollisesti merkitsevit perhettd kuvaavat
rakenteelliset tekijit (parisuhde, vanhemmuus,
kotitydtunnit/vko), toisella perheeseen liitty-
vit kokemukselliset tekijit (perheen vaativuus),
kolmannella tydtd kuvaavat rakenteelliset tekijit
(johtotaso, tydtunnitivko, tyGajan sddnnéllisyys,
joustavat tydjirjestelyt) ja neljinnelld tydhén liit-
tyvit kokemukset (esimiestuki, tyn aikapaineet).

Tydstd perheeseen ristiriita. Regressioanalyy-
sien tulokset naisilla ja miehilld on esitetty

Taululdeo 3. Tydstd perheeseen kohdistuvan ristiriidan selittyminen perhe- ja ty6tekijoilld nais- ja miesjohtajilla

taulukossa 3. Naisten raportoimasta tydsti
perheeseen ristiriidan vaihtelusta selittyi mal-
lin avulla 35 % ja mallin kaikki askeleet olivat
vihintdin tilastollisesti melkein merkitsevis.
Vaikka perheen rakenteelliset tekijat selittivit
7 % tyd-perheristiriidan vaihtelusta, ei askeleen
selittdjistd yksikddn yltanyt tilastollisesti merkit-
seviksi, kun kaikki selittijit olivat mallissa. Per-
heen koetut tekijit selittivit 10 % vaihtelusta:
mitd voimakkaammiksi naiset kokivat perheen
vaativuuden, sitd enemmin he kokivat tyds-
td perheeseen suuntautuvaa ristiriitaa. Myds
tydn rakenteellisten tekijdiden selitysosuus oli
10 %. Mitd pitempdi tyoviikkoa naiset tekivit,
sitd enemmin he kokivat tyd-perheristiriitaa,
Tyén koetut tekijit selittivit puolestaan 7 %
vaihtelusta: mitd vahemmin koettiin esimiehen
tukevan perheasioissa ja mitd enemmin koettiin
aikapaineita tyOssi, sitd enemman raportoitiin
ty6-perheristiriitaa.

Askel 1:Perheen rakenteelliset tekijit ’ 07 05 )

Parisuhde (ei /on) A% 05 - -

Vanhemmuus (ei/on) 20 06 y :

’Kgcity'é'}q;mnit’ PR 25% 10 - - :
Askel 2: Perheen koetut tekijge JdoEeE 7R 1S - 28R gk 28
Perheenvaativuus  AI®F 26 7o B -
Askel 3:Tyén rakenteelliset tekijit o JOEE 7R D4 - 08 36FE 34
Towmnie o 28% o 240

Joustavat tySjdrjestelyc B : 28 -08 B ——
Askel 4:Tyén koetu teldjie o7 35 3 ee 5y 50
Esimiestuki -26% -20% T

Tyén aikapaineet Y Y AFEsE g

Huom. r = korrelaatiokerroin; B = standardoidut regressiokertoimet viimeiselti askeleelta; R* = selitysaste; aR? = korjattu
selitysaste, joka mahdolistaa sellaisten mallien vertailun, joissa selittdjien lukumiiré vaihtelee; AR? = selitysasteen muutos.

*p < 05,%F p < .0l,%Fp <.00l.

Miesten raportoimasta tydstd perheeseen risti-
riidan vaihtelusta malli selitti 52 %. Toisin kuin
naisilla perheen rakenteelliset tekijit eivit se-
littineet miesten kokemaa ty&-perheristirii-
taa. Sen sijaan perheen koetut tekijit selittivit
vaihtelusta 28 %: mitd voimakkaammaksi mie-
het kokivat perheen vaativuuden, sitd enemman
he kokivat tyostd perheeseen ristiriitaa. Tyon
rakenteellisten tekijoiden selitysosuus oli 8 %,
mutta askeleen yksittiiset selittdjit eivit nous-

seet tilastollisesti merkitseviksi, kun kaikki selit-
tdjdt olivat mallissa. Tyén koetut tekijit selittivat
16 % tydstd perheeseen ristiriidan vaihtelusta:
vihdinen esimiestuki ja runsaat tyén aikapai-
neet olivat yhteydessi miesten raportoimaan
tyd-perheristiriitaan.

Perheestd tyohon ristiriita. Regressioanalyy-
sien tulokset naisilla ja miehilli on esitetty
taulukossa 4. Naisten raportoimasta perheestd tyd-
hén ristiriidan vaihtelusta selittyi mallin avulla 26 %
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Taulukko 4. Perheesti ty6hon kohdistuvan ristiriidan

selittyminen perhe- ja tyotekijbilld nais- ja miesjohtajilla

Seliac ROPp AR R R B AR R R

:;'”Ask'el I:Pérrheyen aj'akenteél'lisetytékij";it': ) REL |3H=< |2 ;

Vénhemmuus (ei fon) ] 27 .01 . ~

Kotiydtunnit 40 14 - -

Askel 2: Perheen koetut tekijit 09Fs 29w 90 g (g 8
Perheen vaativuus ' ATee 3 ' e gy

Askel 3:Tyon rakenteelliset tekijdt 02 24w Q)

Towewic o wF a6 - - ,

Askel 4:Tydn koetur tekijat 02 26F 23 S pEs ggee 9g
“Esimiestuld L U 1

p <.05,%p <.01,%%p < .00l

jaainoastaan perheeseen liittyvit tekijit osoittau-
tuivat merkitseviksi. Perheen rakenteelliset tekijit
selittivit vaihtelusta |3 %, mutta askeleen muuttu-
jat eivit olleet tilastollisesti merkitsevid, kun kaik-
selittivit 9 % vaihtelusta: mitd voimakkaammaksi
naiset kokivat perheensd vaativuuden, siti enem-
min he kokivat perhe-tydristiriitaa.

Miesten kokemasta perheestd tyohén ristiriidan
vaihtelusta selittyi 29 % ja sitd selittivit ainoas-
taan kokemukselliset tekijit. Perheen koettujen

tekijoiden selitysosuus oli 18 % ja tydn |1 %.

Ristiriitaa kokivat ne miehet, jotka raportoivat
perheen vaativuuden suureksi ja esimiestuen
vihiiseksi.

Kaikkiaan vaikka johtotasolla ei niyttinyt
olevan yhteyttd tyostd perheeseen eikd per-
heestd ty6hon kohdistuvien ristiriitojen koke-
miseen, sen rooli tuli esiin tarkasteltaessa esi-
miestuen roolia tarkemmin. Siirryttiessi alem-
malta johtotasolta ylemmille esimiestuen rooli
ndytti kasvavan, silld korrelaatio esimiestuen ja
ty6-perheristiriidan (alimman tason johtajat r
= -24,p <.05; keskitason johtajat r = -45,p <
.001; ylimmin tason johtajat r = -57, p < .001)
ja esimiestuen ja perhe-tyéristiriidan (alimman
tason johtajat r = -.24, p < .05; keskitason joh-
tajat r = -.30, p < .05; ylimmin tason johtajat
r = -45 p < .001) vililld voimistui. Yhteyden
voimistuminen oli nihtdvissd sekd nais- ettd
miesjohtajien keskuudessa. Niin ollen esimie-
hen my&nteisyys perheasioita kohtaan niytti

Huom. r = korrelaatiokerroin; B = standardoidut regressiokertoimet viimeiseltd askeleelta; R? = selitysaste; aR? = korjattu

ehkdisevin sekd tydstd perheeseen ettd per-
heestd tydhon ristiriitojen kokemuksia etenkin
ylemmilii johtotasoilla.

Pohdinta

Tassi tutkimuksessa tarkasteltiin johtotehtivissa
toimivien naisten ja miesten kokemuksia ty6n ja
perhe-eldmin yhteensovittamisesta, jota lihes-
tyttiin moniroolisuuden aiheuttamien ristiriita-
kokemusten avulla. Sekd mies- ettd naisjohtajat
kokivat ty&std perheeseen suuntautuvia ristirii-
toja enemmin kuin perheesti ty&hén ristiriitoja.
Sukupuolierot tulivat esille siten, ettid miesjoh-
tajien havaittiin kokevan naisjohtajia enemmin
erityisesti perheestd ty6hén suuntautuvaa ris-
tiriitaa, mutta myds kdyttdytymiseen liittyvad
tydstd perheeseen kohdistuvaa ristiriitaa. Sekd
perheeseen ettd tyohén liittyvit tekijit selittivit
ristiriitojen kokemista, erityisesti perheen vaati-
vuuden ja esimiestuen roolit korostuivat. Mitd
vaativammaksi perhe-elima arvioitiin ja mitd vi-
hemmin tukevaksi esimies koettiin perheasioissa,
sitd enemmin raportoitiin molemmansuuntaisia
ristiriitakokemuksia.

Saamamme tulokset ovat linjassa aikaisem-
pien tutkimusten (esim. Kinnunen ym. 2005a;
Kinnunen & Mauno 1998) kanssa silti osin, etti
ne vahvistivat tydstd perheeseen suuntautuvien
ristiriitojen olevan perheestd ty6hon suuntautu-
via ristiriitoja yleisempii. Tulos selittynee niiden
yleisten odotusten kautta, joita hyvdin tyénteki-

jadn ja johtajaan kohdistetaan: hin laittaa ty6nsé-
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etusijalle ja perhe on se, joka joustaa. Sen sijaan
mielenkiintoista oli se, ettd miesjohtajat kokivat
perheen haittaavan tydntekoa enemmin kuin
naisjohtajat, ts. perhe-eldmén viemd aika, sen
kuormittavuus ja eldménalueella kdytdssi olevat
toimintamallit koettiin tybéntekoa haittaavaksi
useammin miesten kuin naisten eldmissa. Mistd
tami ero kertoo!?

Ero lienee tulkittavissa ns. sukupuolihypotee-
sin (sex-role hypothesis, esim. Voydanoff 2002)
mukaisesti. Timén hypoteesin mukaan miehiin
ja naisiin kohdistuu erilaisia sosiaalisia odotuk-
sia: naisilta odotetaan, ettid he ovat hyvid ditejd
ja puolisoja ja miehilti vastaavasti, ettd he ovat
ennen kaikkea hyvid tydntekijoiti, ja tissi tapa-
uksessa hyvii johtajia. Timin mukaisesti on odo-
tettavaa, ettd miehet kokevat helpommin kuin
naiset perheasioiden hiiritsevin ja olevan rasit-
teena tyonteolle. Kyse voi olla my&s siitd, ettd
vaikka suomalaisten miesten ja naisten on todet-
tu olevat yhti sitoutuneita tyShon, on havaittu,
ettd naiset ovat yleensi miehii sitoutuneempia
perheeseen (esim. Lehto & Sutela 2004). Néin
ollen miehet voivat heikomman sitoutuneisuu-
tensa vuoksi kokea helpommin kuin naiset per-
heasioiden hiiritsevdn tyéntekoaan.

Voidaan myos pohtia sitd, mitkd muut tekijit
selittidvit naisjohtajien vihdisempid ristiriitako-
kemuksia. Selittdisiko sitd naisten valikoituminen
johtajiksi? Hollantilaisessa tutkimuksessa naiset
kokivat ty®-perheristiriidan tirkedni syynd olla
ottamatta vastaan johtotason tyotehtdvid (van
Vianen & Fischer 2002), ja kenties ainakin osit-
tain juuri tillaisen johtotehtévistd karsiutumisen
ansiosta ruotsalaisessa tutkimuksessa johtaja-
naisten havaittiin kokevan vihemmin ty&-per-
heristiriitaa kuin ei-johtotehtdvissi toimivien
naisten (lvarsson & Ekehammar 2001). Kuitenkin
tissd ruotsalaisessa tutkimuksessa kaikki naiset
(seld johtajat ettd ei-johtajat) olivat itse hake-
neet johtotehtiviin, joten karsiutuminen ei ollut
itse valittua vaan organisaation valintaa. Voisiko
olla jopa niin, ettd johtajiksi valitaan naisia, joiden
havaitaan selvidvin tydn ja perheen yhteensovit-
tamisesta, kun taas miesjohtajia valittaessa tihidn
ulottuvuuteen ei kiinnitetd huomiota?

Ehkd todennikoisempi selitys on se, ettd joh-
totehtiviin valikoituu naisia, jotka ovat pohtineet
paljon ty6n ja perheen yhteensovittamista, ja sitd
kautta heilli on paremmat valmiudet vastata ris-

tiriitaa aiheuttaviin tekij6ihin. Lisaksi voi olla myss
niin, ettd naiset eivat halua myontad yhteensovit-
tamisen ongelmia. Naiset eivit halua tuoda julki
ristiriidan kokemuksiaan. Heilld voi olla tarvetta
todistella jaksamistaan miesvaltaisissa johtotehti-
vissd ja toisaalta heilld on myds sosiaalinen paine
— uravalinnastaan huolimatta — parjatd hyvin myés
tydeliman ulkopuolella, perhe-elamissa.

Téssa tutkimuksessa yksittdisisté ristiriitako-
kemusten selittdjistd perheen koettu vaativuus
ja koettu esimiestuki perheasioissa olivat merki-
tyksellisimmit. Sekd perhe- ettd tydtekijit olivat
keskeisessd roolissa molempia, tydsti perhee-
seen ja perheestd tybhon, ristiriitoja selitetties-
sd. Kuitenkin etenkin perheestd ty6hén suuntau-
tuvia ristiriitoja selittivit enemmin perheeseen
kuin ty&hon liittyvit seikat. Ristiriitoja pystyttiin
selittimddn kiytetyilld perhe- ja tydmuuttujilla
kohtalaisen hyvin, silla korjatut selitysasteet vaih-
telivat vililld 23 - 50 %.

Esimiehen tuki ja ymmérrys perheasioissa
ndytti olevan erityisen suuressa roolissa joh-
tajien — ja erityisesti miesjohtajien — tybn ja
perheen yhteensovittamisen onnistumisessa.
Lisdksi esimiestuen rooli korostui johtotason
noustessa, eli erityisesti esimiehen tuesta niyt-
tivdt hyStyvin ne, jotka tyskenteliviit ylimman
tason johtotehtdvissi, ja jotka siis olivat use-
ammin miehid kuin naisia. Nama 16ydékset ker-
tonevat siitd, ettd perheystavillinen kulttuuri,
jonka osaksi johdon tukevuus ja kannustavuus
perheasioissa on luokiteltavissa (esim. Mauno
ym. 2005; Thompson ym. 1999), on erityisesti
miehille tirked tyon ja perheen yhteensovit-
tamisen kysymyksissd. Taustalla lienee edelleen
se tosiasia, ettd miesten on vaikeampi toteuttaa
perherooliaan tydeldmissi kuin naisten, joten
erityisesti he tarvitsevat tukea ja ymmirrysta.
Esimiehen kokonaisvaltainen nikemys — joh-
tajalla on muutakin eldmii kuin tyd — ja tuki
syyllistdmisen sijaan edistidvdt tyé-perheyhtilén
yhteensovittamista.

Perhe-eldmén vaativuus on yhtdlén toinen
keskeinen linkki. Mitd vaativammaksi nais- ja
miesjohtajat kokevat perhe-eliminsi, sitd enem-
mén he kokevat sekid perheestd tyShén, mutta
my&s ty6std perheeseen suuntautuvaa ristiriicaa.
Perhe-eldmin vaativuus puolestaan kytkeytyy
lasten lukumiirdin seki kotityd- ja lastenhoi-
totunteihin naisten kohdalla. Timin vuoksi reg-
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ressioanalyyseissa perheen rakenteelliset tekijat
eivit merkitsevistd korrelaatioista huolimatta
nouse merkitseviksi selittijiksi, vaan vaikutus
vilittyy perheen vaativuus -arvioiden kautta.
Sen sijaan se, mihin miesten perheen vaativuus
-arviot perustuvat, jd3 avoimeksi, silld perheen
rakenteelliset tekijit eivit olleet niihin merkit-
sevdsti yhteydessd. Yksi syy voi olla se, ettd ns.
rakenteellisia tekij6itd (esim. kotityét) on tut-
kimuksessa kysytty varsin yleisesti menemitti
yksityiskohtiin.

Tuloksia tulkitessa on syyti muistaa, etti
kyseessd on kyselyaineistoon pohjautuva poi-
kitraistutkimus. Nain ollen voidaan puhua vain
tutkittujen tekijdiden vilisistd yhteyksistd syy-
seuraussuhteiden sijasta. Lisdksi aineiston perus-
tuminen kyselypohjaiseen itsearviointitietoon
tuo esiin kysymyksen itsearviointien luotetta-
vuudesta. Olennaista tdssi suhteessa on, kuinka
tarkasti tutkittavat kykenevit arvioimaan itsedin
ja omia kokemuksiaan, ja kuinka totuudenmukai-
sesti he haluavat arviointejaan ilmaista. Kyselyyn
vastattiin nimettéming, jotta jilkimiinen sosiaa-
liseen suotavuuteen liittyvi ilmi6 pysyisi mahdol-
lisimman pieneni.

Tutkimuksen vastausprosentti jai matalaksi
(30 %), ja tdstd syystd on pohdittava mahdollista
vastaajien valikoitumista.Vaikka kyselyyn vastan-
neet tutkittavat vastasivat kiytettavissi olevien
ominaisuuksien perusteella alkuperiisen otok-
sen henkil6itd melko hyvin, ei voida sulkea pois
vaihtoehtoa, ettd vastanneisiin olisi valikoitunut
tietyntyyppisid ihmisid, esimerkiksi sellaisia joh-

Lihteet

tajia, jotka kokevat tyén ja perheen yhteenso-
vittamisen itselleen liheiseksi ja tirkedksi ilmi-
6ksi.Tatd valikoitumista emme pysty kuitenkaan
arvioimaan. Koska myéskain vastaavantyyppisii
tutkimuksia ei ole aiemmin tehty, emme pysty
suhteuttamaan havaitsemiamme yleisyystieto-
ja muissa johtajatutkimuksissa saatuihin, ja titd
kautta pddttelemdin mahdollista aineistomme
valikoitumista. Tutkimukseen osallistuneiden
joukko oli pieni, miki my®s rajoittaa tulostemme
yleistettivyytta,

Kaikkiaan tutkimustamme voidaan pitii ava-
uksena keskusteluun suomalaisten nais- ja mies-
johtajien ty6n ja perheen yhteensovittamisen
kysymyksisti. Tarvitsemme kuitenkin lisitarkas-
teluja sukupuolieroista ja siitd misti ne johtuvat.
Sindns3 havaitsemiamme ristiriitakokemusten
sukupuolieroja voidaan pitdd luotettavina, silld
tarkasteluissamme otimme huomioon (kontrol-
loimme) sen, ettd tutkitut nais- ja miesjohtajat
poikkesivat toisistaan useissa tekijdissi. Esimer-
kiksi miesjohtajat toimivat useammin ylempini
johtajina ja tekivit pidempii ty&viikkoa kuin
naisjohtajat, jotka puolestaan toimivat useam-
min alimmalla johtotasolla lyhyempii ja siinndl-
lisemp#d tybviikkoa tehden. Aiheen tutkiminen
on jatkossa tirkedd senkin vuoksi, koska tydn
ja perheen vilinen ristiriita vaikuttaa yksilén hy-
vinvointiin, kuten eldmintyytyviisyyteen ja fyysi-
seen terveyteen, sekd organisaation toiminnan
kannalta oleellisiin tekij6ihin, kuten tydpaikan
vaihtoajatuksiin ja organisaatioon sitoutumiseen
(esim. Allen ym. 2000).
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~ Padlifjuuti
Pitddko muutospuhe
o L lupauksensa?

ari )/uostkyr.nm.en- ’ Organisaatio-

driaisuudess
"mikddn ei ole niin pysyvii \ Es"c?tyvll(en muutos-
kuin muutos.” Tami vdite pitdgd . puheiden kirjo
ainakin sikili paikkansa, ettd organi- =i oo Organisaatiokirjallisuudessa on esitet-

saatiot ovat kidynnistineet tuon jilkeen mitta-

van madrdn erilaisia muutoshankkeita.Viime vuosina
niistd muutoshankkeista on tullut suorastaan muo-
tivillitys. Tdssd artikkelissa, joka perustuu muutosta
koskevaan tutkimushankkeeseen (Juuti, Rannikko &
Saarikoski 2004)) tarkastellaan sitd, millaisten eri-
laisten viitteiden avulla eri tahot organisaatioissa
jdsentivit muutosta. En siis pyri artikkelissa — kuten
emme pyrkineet tutkimuksessakaan - tarkastelemaan
muutoksia sellaisenaan vaan sitd, mitd muutoksista
puhutaan toisaalta kirjallisuudessa ja toisaalta orga-
nisaatioissa.

Tartuimme tutkimuksessamme sosiaaliseen konst-
ruktionismiin (Berger & Luckmann 1991} ja sen vii-
meaikaisiin ilmentymiin (Gergen 1999). Namd suun-
taukset ovat viimeksi kuluneiden vuosien ulottaneet
otettaan myds perinteisesti konservatiiviseen organi-
saatiotutkimuksen kenttddn (Grant ym. 1998; Shotter
2000). Organisaatioita onkin yhi lisddntyvisti alettu
tutkia narratiivisen, diskursiivisen yms. tekstuaalisen
tarkastelutavan kautta (Czarniawska 1992; 1998; 1999,
my&s Boje 2001).

Voidaksemme toteuttaa tekstuaaliseksi hahmot-
telemamme tutkimuksen tarvitsimme tutkimuksen
kohteeksi organisaatioita, joissa oli toteutettu muu-
toksia. Saimmekin tutkimuksemme kohteeks] nelj
eri alojen organisaatiota, joissa oli toteutettu erilaisia
muutoshankkeita. Kerdsimme niissé organisaatioissa
aineistoa tavanomaisesti haastattelujen avulla (kaikki-
aan 71 henkildd haastateltiin tutkimuksen kuluessa).
Empiirisen aineiston keriddmisen yhteydessi luimme
organisaatiokirjallisuudessa esitettyd muutoksen dis-
kurssia ja pyrimme hahmottamaan, miten eri orga-
nisaatiotutkimuksen paradigmojen sisilld puhuttiin
muutoksesta.

Tekstuaalinen tapa tarkastella muutosta siirsi
tutkimuksen toisaalta niiden tarinoiden tarkaste-
luun, joita eri toimijatahot muutoksesta kertoivat
ja toisaalta niiden argumenttien tarkasteluun, joiden
avulla he pyrkivit muutosten kautta ajamaan omia
etujaan. Keventden voitaneen viittdd meidin pyrki-
neen selvittdmidn sitd, tdyctdvdtké muutospuheet
lupauksensa vai eivit.

ty lukuisa joukko muutosta koskevia malleja.
Muutosta koskevia tekstejd on esitetty niin runsaas-
ti, ettd muutoksesta on tullut erddnlainen itsestdin
selvyys, joka liitetd#in ajallemme tyypilliseksi iimidk-
si. Muutoksesta puhumisen lisdintymisen my&ti on
muutoksesta tullut "luonnollista” Tadmin kehitysku-
lun my&td olemme kadottaneet kriictisen otteemme
muutokseen, silld itsestddn selvini ja luonnollisena
pidettyjd ilmiditd ei tarvitse perustella. Tarkoitukse-
namme oli tutkijoina kyseenalaistaa timi muutoksen
luonnollinen olemus.

Organisaatiokirjallisuuden tarkastelu osoitti, ettei
muutos ole missddn mielessd luonnollista. Ensinnikin
eri koulukunnat jisentidvit muutoksen varsin eri ta-
voin. Ne tuottavat puhetta, jonka argumentit lep3avit
ontologisesti ja epistemeologisesti varsin erilaisella
pohjalla. Toiseksi organisaatiokirjallisuudessa esite-
tyt tekstit ovat pikemmin pyrkimyksid vallata lukija-
markkinoita ja saavuttaa sitd kautta niiden tekijdiden
esittdmille muutosmalleille oikeutusta kuin kriittistd
muutoksen tarkastelua.

Muutospuheiden valtavirta jisentyy parhaan rei-
tin etsimiseksi organisaatiolle. Useimpia perinteisen
strategisen johtamisen kirjoituksia voidaan pitdd ti-
min diskurssin piiriin kuuluvina teksteind (Nisi & Au-
nola 2002; 24; Ansoff 1989). Téssd nikdkulmassa on
omaksuttu realistinen maailmankuva ja siini etsitiin
mekanistisesti keinoja, joiden kiyttimiselld viitetiin
olevan suoraviivainen vaikutussuhde organisaation
menestykseen jatkossa. Tdma kirjallisuuden genre
nojaa modernin ajan kehitysuskomukseen, jossa on-
gelmia pyritdin ratkomaan meristisesti, suunnittelun
ja analysoinnin kautta. Timi loogiselta tuntuva etene-
minen siirtdd organisaatioissa tydskentelevit ihmiset
laskevan ajattelun (Heidegger 2000; 23 — 32) sisille,
silld se perustuu luonnontieteessi omaksuttuun ku-
vaan hahmottaa muutosta (Dewey 1999;78).

Toinen muutospuheen valtavirta syntyi alun perin
ldyttiytymistieteiden piirissi ja se oli tarkoitettu suo-
raviivaisen luonnontieteellisen diskurssin vastavoimak-
si. Tatd muutospuhetta voitaisiin kutsua orgaaniseksi
muutospuheeksi tai palautteen retoriikaksi. Organi-

saation kehittimiseksi kutsutun nikékulman sisilld

it
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