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2.4 Isiat, tyoelama ja tasa-arvo: miesten tasa-arvoisen vanhemmuuden
edistiminen organisaatioissa

Emilia Kangas

Johdanto

Yhdeksi tasa-arvoista tyOelamia estdvaksi kdytannoksi on tunnistettu naisten
suuremmat hoivavastuut. Vaikka Suomessa jaettu vanhemmuus on yleinen kisite, naiset
kaytdnnossi kantavat edelleen padvastuun lasten hoivatyosta. Tastd ndkokulmasta tasa-
arvo ei toteudu tyoelamassdmme. Miesten ja naisten valinen tasa-arvo tyoelamassa ei
kuitenkaan edisty vain keskittymaélld naisten tasa-arvoisiin uramahdollisuuksiin.
Huomiota pitda kddntdd myos miesten tasa-arvoisen vanhemmuuden mahdollisuuksiin
tyoelamassa.

Yhdeksi  keskeiseksi  esteeksi  tasa-arvoisen = vanhemmuuden edistymiselle
tyoeldmatasolla on tunnistettu organisaatiossa eldvi kulttuuri, joka ei huomioi isyyttd
samoin tavoin kuin aitiytta. Aitiyden ajatellaan vaikuttavan tyoelamaan, mutta isyyden
ei. Toisin sanoen, organisaatioiden kiytdnnat ja toimintamallit tukevat edelleen vahvasti
perinteistd miehen leivantuojaroolia eli sitd, ettd miehen vastuu on ennen kaikkea tuoda
elanto perheelle. Tillainen kulttuuri ei kannusta miehid osallistumaan vahvemmin
vanhemmuuden hoivavastuisiin vaan ennemminkin kiinnittdvit miehet vahvemmin
tybelamiin kuin perhe-elamaan. Vaikka ’uusi isyys’, tarkoittaen osallistuvampaa ja
hoivaavampaa isyyttd, on vahva diskurssi yhteiskunnassa - tyGeldmissid se on
ennemminkin retorinen idea kuin todellisuutta (Blumen, 2015; Kangas ym., 2017).
Todellisuudessa monissa organisaatioissa ihaillaan edelleen tyontekijas, joka on valmis
pitkiin tyGpaiviin, ja jolla ei ole tyoelaman ulkopuolisia velvoitteita rajoittamassa
tyontekoa (Acker, 2011). Tillainen ajatus hyvistd tyontekijisti ei ole helposti
yhdistettivissd osallistuvan tai kokonaisvaltaisen isyyden malleihin. Isdt voivatkin
tyoelamassa joutua tilanteeseen, jossa heidin pitda valita ollako arvostettu tyontekija vai
tasa-arvoinen vanhempi ja kokonaisvaltainen isi. Miesten vahva osallistumien
tyoeldmadn onkin ndhty keskeisimpidnd syynid isien etddntymiselle perhe-elamin
vastuista (Marsiglio & Roy, 2012).

Miesten etddantyminen tai t6ihin katoaminen ei kuitenkaan ole vain yksittdisen miehen
strategia viltelld perhe-elamin vastuita. Tutkimusten mukaan miehet, jotka ovat
yrittdneet pitda vanhempainvapaita tai hyodyntia joustavia ty6aikoja ovat kohdanneet
melko negatiivista vastaanottoa tyOpaikoillaan. Monissa miesten ty6-perhesuhdetta
tutkineissa tutkimuksissa (esim. Gatrell, 2007; Holter, 2007; Lewis et al., 2009)
keskeinen tulos on ollut, ettid isdt, jotka ovat pyrkineet osallistuvampaan isyyteen
viahentamaélla esimerkiksi tyGtuntejaan ovat kohdanneet tyOpaikoillaan vastustusta.
Eradssa eurooppalaisia miehid koskevasta laajasta tutkimuksesta kiy ilmi, ettd miehet,
jotka osallistuvat aktiivisesti lasten hoivaan kohtaavat epavarmuutta tyollisyydessa ja
uramahdollisuuksissa tai vastaavasti kokevat vaikeutta yhdistda tyo- ja perhevelvoitteet,
kun taas miehet, jotka tekevat ylitoitd ja ulkoistavat hoivavastuita néyttavat
padsseen hyvain tulotasoon seki parempiin uramahdollisuuksiin (Halrynjo, 2009).
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Omassa miesjohtajien tyo-perhetutkimuksessa (Kangas ym., 2016) tunnistimme myos
nelja erilaista isyystyyppid, niditd ovat ansaitsija-isyys, lapseen sitoutumaton isyys,
isyyden parhaat palat ja kokonaisvaltainen isyys. Ansaitsija isyys kuvaa miehii, jotka
ovat ensi sijassa johtajia ja joiden vanhemmuus on ennen kaikkea hyvan elannon
tuomista perheelle. Ansaitsija isyyteen liittyy vahvasti myos naisen ja miehen selkeét
roolit, nainen nayttdytyy vahvana toimijana kotona, kun mies taas vastaavasti
tyGelamaissa. Ansaitsija-isa ei aktiivisesti osallistu hoivaan mutta voi esimerkiksi neuvoa
lapsia uravalinnoissa myohemmin eldmaissa. Niin, isyyden tehtédviksi ei muodostukaan
hoivan antaminen vaan vastuu kasvattaa lapsista hyvia kansalaisia.

Toinen, lapseen sitoutumaton isyystyyppi on edellistd vield heikommin sitoutunut
lapsiinsa. Talle isyystyypille ty0 ja ura ovat selkeasti ykkosprioriteetit elaméssa. Samaan
aikaan namé& miehet kuitenkin kertovat kannattavansa tasa-arvoa tyoelimaissi, heidan
mielestddn sukupuoli ei saisi vaikuttaa naisten ja miesten uramahdollisuuksiin.
Voidaankin olettaa, ettd ndiméa miehet eivit ole joutuneet miettimaan lasten vaikutusta
tyontekoon ja uraan koska eivit ole itse ottaneet vastuuta lastensa hoivasta. Tall6in tasa-
arvon kannattaminen kohdistuu vain ty6elimé&&an mutta ei niinkdén kodin piiriin.

Kolmannessa, isyyden parhaat palat tyypissi keskiossd on isdn lammin suhde lapsiin ja
lasten suuri merkitys miehelle. Naiden miesten isyyteen kuuluu vahvasti lasten kanssa
harrastaminen ja yhdessidolo. Miehet ovat kuitenkin tiukemmin kiinni tyoelamassa kuin
kotona, arkiset koti- ja hoivaty6t hoitavat padosin puoliso. Niin ollen, miehet eivit nayti
varsinaisesti pyrkivian tasa-arvoon kodinpiirissd vaan he ikddn kuin valitsevat vain
hauskimmat vanhemmuuden vastuut kuten lasten kanssa harrastamisen. Nima miehet
kuitenkin sanovat lastensaannin vaikuttaneen heidan uraansa ja johtamiseensa. Miehet
kokevat, ettd lastensaaminen on tehnyt heistd ihmisldheisempia johtajia.

Neljas isyystyyppi on kokonaisvaltainen isyys, joka tuo esiin uudenlaisen l4sni olevan ja
isyyteensd sitoutuneen miehen. Tamankaltaisessa isyydessd miesten vanhemmuus
niyttdytyy hyvin samanlaisena kuin &itiys on totuttu nikemidin. Isét osallistuvat
aktiivisesti lasten kasvatukseen ja hoitoon. Nami miehet ovat my6s tehneet
uraratkaisuja perheen edun nimissd, he ovat esimerkiksi siirtyneet pois paljon
matkustusta vaativista toistd voidakseen olla enemman ldsné lastensa elamaéssi. Miehet
myo0s peilaavat johtajuutta suhteessa isyyteen ja 16ytavit siitd yhtymékohtia. Miehet
kertovat miten vanhemmuus antaa johtamistyohon uudenlaisia ndkokulmia, he
ymmairtivat ja osaavat tukea paremmin perheellisia alaisiaan.

Sukupuolten vilinen tasa-arvo toteutuukin naissa isyystyypeissd hyvin eri tavoin. Siina
missa kokonaisvaltainen isyystyyppi pyrkii tasa-arvoon seka tyo- ettda perheasioissa niin
ansaitsija-isyystyyppi painottaa oman uransa ensisijaisuutta suhteessa puolisonsa
uraan. Tadma isyystyyppi vahvistaa my0s perinteisid naisten ja miesten sukupuolirooleja
eikd ndin ollen pyri tasa-arvoon sen paremmin kodin kuin tyoelamankdan piirissa.
Isyyden parhaat palat tyypin tasa-arvokisitys on aika lahelld edellista: miehet jattavat
hoivavastuun pédosin didille ja hoitavat itse enemmin leikittdvdn ja harrastavan
vanhemman roolia. Vaikka tdma isyystyyppi vahvistaa miehen ja lapsen suhdetta ei se
suuremmin edistd tasa-arvoista vanhemmuutta hoivan jaon nidkokulmasta. Lapseen
sitoutumaton isyystyyppi taas rakentaa kuvaa tasa-arvoisesta tyGelamasts, jossa naisilla
ja miehilld on yhtéldiset mahdollisuudet rakentaa uraa. Télle isyystyypille lastenhoivaan
liittyvat tasa-arvo kysymykset eivdat kuitenkaan nayttiydy ollenkaan tyGelamadn
kuuluviksi asioiksi. Ndin ollen, ajatus tasa-arvoisesta tyoelamaésta jaa aika kapeaksi.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella on paiteltavissda, ettd suomalaisessa
tyoeldmaissi eldd vield melko suurelta osin perinteinen maskuliininen kulttuuri, jossa
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taydellinen tydlle omistautuminen on hyvin korkealle arvostettua, etenkin johtajien
keskuudessa. Vain yksi tutkimuksessa tunnistettu isyystyyppi yhdisti kokonaisvaltaisen
isyyden ja vaativan johtamistyon. Tallaisessa kontekstissa miesten hoivaavalle ja
osallistuvalle vanhemmuudelle voi olla vaikea 16ytda tukea. Vaikka kokonaisvaltainen
isyystyyppi tuo esille kokonaisvaltaisen isyyden mahdollisuuden my6s johtajuuden
kentilla ja siten horjuttaa perinteistd maskuliinisuutta johtajuudessa, nayttaytyy isyys
yha edelleen padosin sekundaarisena vanhemmuutena, péddvastuu lasten hoivasta
ajatellaan kuuluvan naisille.

Vuoden 2017 tasa-arvobarometrin mukaan perhevapaille jadminen arvioidaan edelleen
helpommaksi naisille kuin miehille, niin erityisesti yksityisen sektorin palkansaajien
keskuudessa (Hokka, 2018). Huomioitavaa on my0s, ettd erityisesti pidemmille
hoitovapaille jidmisen arvioivat helpommaksi naiset kuin miehet (Hokka, 2018). Kelan
tilastojen mukaan yksi viidesosa suomalaisista isisté ei kdyta mitddn vanhempainvapaita
(Kela, 2017). Isien osuus kaikista kédytetyistd vanhempainrahapaivista on edelleen alle 10
prosenttia, ja vapaasti jaettavaa vanhempainvapaata tai kotihoidon tukea kayttavit 1ahes
yksinomaan &idit (Narvi, 2018). Nailla luvuilla Suomi jid myds hannanpitdjaksi muihin
Pohjoismaihin verrattaessa (Cederstrom, 2019).

Nirven (2018) isien perhevapaiden kaytt6a koskevan tutkimuksen mukaan tyotilanteet
ja tyokiireet ovat melko yleisia miesten kokemia esteitd perhevapaiden kaytolle.
Tutkimuksen mukaan moni isd koki pitkit poissaolot hankalina. Lyhyisiin isyysvapaisiin
tyopaikoilla sen sijaan suhtauduttiin myonteisesti niin kollegoiden, kun esimiestenkin
osalta (Narvi, 2018). Tasa-arvoisen vanhemmuuden ndkékulmasta ongelmana kuitenkin
on ettd, miehille ajatellaan kuuluvaksi vain miehille nimetyt isyysvapaat, kun taas
vanhempainvapaa néyttaytyy yha edelleen dideille kuuluvana. Isien pidemmit vapaat eli
esimerkiksi vanhempainvapaan tai hoitovapaan jakaminen puolison kanssa néyttaytyy
ylimiaraisind, erikseen neuvoteltavina asioina (Narvi, 2018). Tastd nidkokulmasta
katsottuna, ainoa tapa lisdtd miesten osuutta vanhempainvapaiden kiytossi ja ndin
edistdad tasa-arvoisempaa vanhemmuutta on kiintioida isille suurempia osuuksia
vanhempainvapaasta.

Kaiken kaikkiaan nayttaa siltd, ettd vaikka kokonaisvaltainen, osallistuva ja hoivaava
isyys on saanut aikaisempaa enemméin tilaa my6s tyoelaméin keskusteluissa -
kdytannossa tyoelamén vaatimukset eivét ole vield yhteensopivia hoivaavan isyyden
kanssa. TyGelamaissa isit, jotka haluavat toteuttaa osallistuvaa tai kokonaisvaltaista
isyyttd voivatkin joutua kampailemaan vastakkaisten vaatimusten vilissd (Brandth &
Kvande, 2016; Halrynjo, 2009 Sallee, 2012). TyGelamad odottaa vahvaa tychon
sitoutumista, kun taas sosiaalinen paine odottaa miehiltd entistd aktiivisempaa ja
osallistuvampaa isyyttd. Marsiglion ja Royn (2012) toteavatkin, etti seki tyopaikat etta
julkinen politilkka ovat epdonnistuneet tukemaan miehid uudessa tilanteessa, jossa
heiltd odotettaan seki perinteisti leivintuoja isyytté, ettd osallistuvaa isyytta.

Jos miesten tasa-arvoista vanhemmuutta halutaan edistdd tyoeldmaissi, tarvitaankin
edelldakavija organisaatioita, jotka avoimesti liputtavat myos miesten tasapainoisen tyo-
perhesuhteen puolesta. Erityisesti business elamaissi, jossa taloudelliset ndkokulmat
ovat keskeisid, on erittdin olennaista nostaa esiin, ettd toimiva ty6-perhesuhde on
hyodyllistd niin miehille, perheille kuin organisaatiollekin. Perheystavillisten
kaytdntojen onkin todettu mm. vidhentdvin tyo-perhe Kkonflikteja, lisdavin
tyotyytyvaisyytta ja tehokkuutta, vdhentédvan poissaoloja ja sitouttamattomuutta, seka
lisddvan motivaatiota ja tyon mielekkyyttd (Thompson ym. 1999; Las Heras ym. 2015).
Perheystavillinen organisaatio ei nide perhettd rasitteena tai esteend uralle vaan
enneminkin voimavarana. Jatkossa perheystavallisyys keskusteluissa pitaisi kuitenkin
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aikaisempaa enemman nostaa esiin my6s sukupuoli kysymykset. Kuten tutkimuksista
kay ilmi, perheeseen liittyvit joustot ja muut perheystavilliset kidytdnnot assosioidaan
yhi edelleen vahvemmin naisiin kuin miehiin liittyviksi. Aitiyden ajatteleminen
ensisijaisena vanhemmuutena kuitenkin rajoittaa seki naisten uramahdollisuuksia kuin
miesten tasa-arvoista vanhemmuutta tyoelaman kontekstissa. Nain ollen, jos miesten
tasa-arvoista vanhemmuutta halutaan edistdd tyGeldmaissd, pitdisi isyys ajatella
samanarvoisena ja yhta huomioitavana vanhemmuutena kuin aitiys.

Miesten tasa-arvoisen vanhemmuuden edistdminen organisaatiossa

Organisaatioiden, jotka haluavat edistdd sukupuolten vilistd tasa-arvoa tyOeldmaissa
miesten tasa-arvoista vanhemmuutta tukemalla kannattaa aloittaa kiinnittdmalla
huomio seuraaviin kolmeen kohtaan:

Tunnista erot ja tue muutosta

Organisaatioilla on tapana pyrkid mahdollisimman neutraaliin kieleen liittyen tasa-arvo-
ja perhekysymyksiin. Tosi asiassa, isien ja ditien tavat toimia ty6-perhesuhteissa eroavat
suurestikin joissakin asioissa, kuten vanhempainvapaiden kaytossi. Tyonantajan tulisi
keskustella avoimesti sekéd naisten ettd miesten ty6-perhesuhteesta ja niihin liittyvista
kaytdnnoistd organisaation sisilld. Vaikka tyonantajan ei ole sopivaa ohjata tai neuvoa
tyontekijoita henkilokohtaisissa asioissa kuten vanhempainvapaissa tai muissa
ty6eldmin joustoissa, voidaan organisaatioissa nostaa esiin asioita, joissa miesten ja
naisten tavat toimia eroavat ja siten aiheuttavat mahdollisesti tasa-arvon toteutumisen
nakokulmasta haasteita. [lman erojen tunnistamista ja tunnustamista niihin on vaikea
saada muutosta. Organisaatiossa kannattaa tarkastella mm. omien tyontekijoiden
vanhempainvapaiden ja muiden joustojen kiyton sukupuolijakaumaa. Jos jakauma on
hyvin epédsuhtainen organisaation kannattaisi ottaa tdmi avoimesti esille ja samalla
viestid organisaation halusta tukea sekd naisten ettd miesten tasapainosta tyo-
perhesuhdetta sekd vahvistaa tietoisuutta miestyontekijéiden yhdenvertaisista
oikeuksista tyo-perhe-elamén joustoihin, kuten vanhempainvapaisiin.

Pura stereotyyppisid isyysmalleja

Organisaatioissa olisi hyvd pitéda esilld ihmisten moninaisuutta niin vanhemmuudessa
kuin muissakin asioissa. Kaikessa organisaation viestinnéssa (virallinen ja epavirallinen)
pyrkia ~ ennemminkin purkamaan perinteisid = sukupuolistereotypioita  kuin
yllapitaimaan naitd. Erityisesti isyyteen liittyy yha edelleen toissijaisuuden ajatus,
varsinkin pienten lasten hoivaan kohdalla. Organisaatioiden kannattaisikin tarkistaa
seka tyo-perhesuhteen liittyvien ohjeistuksiensa kirjoitusmuodot, ettd kuvastot etteivit
ne tarpeettomasti lisdd sukupuolistereotypioita. Lisdksi, jos esimerkiksi organisaatiossa
on miehi, jotka ovat pitdneet pitkid vanhempainvapaita heilti voi pyytda pienta tekstia
kokemuksistaan johonkin organisaation viestintdkanavaan. Samalla tiytyy kuitenkin
valttda naiden kertomusten ’sankaritarinamaisuutta’, miesten kokemusten esille
nostamisen tarkoituksena on hoivaavan isyyden normalisointi eli saada isien hoivaava
vanhemmuus yhtd normaaliksi asiaksi kuin ditien hoivaava vanhemmuus eiké suinkaan
tehda isista superisia.

Luovu perinteisestd maskuliinisesta organisaatiokulttuurista

Yhdeksi keskeisemmaiksi esteeksi miesten tasa-arvoisen ja kokonaisvaltaisen isyyden
toteutumiselle on todettu maskuliinisten toimintatapojen kuten pitkien tyopiivien ja
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taydellisen tyolle omistautumisen arvostaminen tyoeldmaissi. Miehiltd odotetaan, ehka
vield naisia enemmin muun elimin joustamista tyon ehdoilla. Naisten kohdalla
esimerkiksi pidemmit perhevapaat ovat ikddn kuin itsestaanselvyys (vaikka he itse eivit
ndin ajattelisi) mutta miehille niitd pidempia perhevapaita ei optioida. Mieheen, joka
esimerkiksi pitdd pidempid vanhempainvapaita tai tekee lyhennettyd tyoaikaa, voidaan
liittdd mm. kunnianhimottomuus, koska hén ei toimi ns. mies ideaalin mukaan vaan
asettaa perhe-eldman tyon edelle.

Organisaatioissa olisikin hyvd pysdhtyd miettimdan, millaista tyonteon tapaa
tyOyhteisossd tuetaan. Halutaanko organisaatiossa, ettd vain niitd ihmisid arvostetaan,
jotka ovat aina tyOnantajan kaytettavissa vai halutaanko kiinnittaa
huomiota ihmisten kokonaisvaltaisuuden tukemiseen ja arvostamiseen.
Organisaatioiden kannattaisi nihda niin miesten kuin naistenkin tasapainoinen tyo-
perhesuhde  tyontekijin  voimavarana, jota  organisaation tulee tukea.
Nykytyomarkkinoilla, etenkin tietointensiivisilld aloilla  tyontekijat ovat yha
kasvavassa ~maidrin  etsimidssid  tyopaikkoja ja  uramahdollisuuksia, jossa he
voivat onnistuneesti yhdistaa seki tyon ettd muun elimén. Arvostamalla miehid (sekd
naisia), jotka osaavat yhdistdd sekd tyo- ettd hoivavastuut, ei ainoastaan lisata
olemassa olevien tyOntekijoiden hyvinvointia vaan samalla organisaatiot
viestivit vastuullisuudesta, mika lisdd organisaation kiinnostavuutta myo0s
potentiaalisten uusien tyontekijoiden silmissa.
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