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Tyon ja muun elaman yhteensovittamista tukevat
kaytannot ja kulttuuri suomalaisilla tyopaikoilla

Tutkimuksessa selvitettiin tydn ja muun elaman yhteensovittamisen kaytanto-

ja ja kulttuuria tyoorganisaatioiden nakdkulmasta. Tavoitteena oli luoda tilan-
nekuva suomalaisten tydpaikkojen tydn ja muun elaman yhteensovittamista tuke-
vien kaytantojen ja kulttuurin esiintymiseen seka selvittaa yhteytta kaytantojen ja
tyopaikan luonteen seka ty6-elama -kulttuurin valilla. Tutkimuksen kohteena olivat
kaikki yli 10 tyontekijan suomalaiset tyopaikat, joiden tyosuojelupaallikoille ja -val-
tuutetuille [ahetettiin sahkodinen kysely lokakuussa 2015. Kyselyyn vastasi 2715 tyo-
suojeluhenkil6d 2345 tydpaikalta. Tyon ja muun elaman yhteensovittamista tukevia
kaytantoja ja kulttuuria tarkasteltiin tydnantajasektorin, toimialan, tydpaikan koon,
sukupuoli- ja ikdjakauman mukaan. Tulokset osoittivat, ettd tyon ja muun elaman
vhteensovittamista tukevat kaytannot ja kulttuuri vaihtelivat tydpaikan taustateki-
joiden mukaan. Erityisesti naisvaltaisilla ja pienilla tyopaikoilla tyo-elama -kulttuuri
oli myonteinen. Kulttuuriltaan myonteisilla tyopaikoilla oli myés enemman tyon ja
muun eldman yhteensovittamista tukevia kdytantoja, niita seurattiin, niista tiedotet-
tiin ja niihin liittyvia tavoitteita oli useammin kirjattu strategiaan tai suunnitelmiin.
Yleisesti ottaen tydpaikoilla on vield paljon hyédyntamattémia mahdollisuuksia ke-
hittaa tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kaytantoja.

Abstrakti

Johdanto

Tyon ja muun eldman yhteensovittamisen
onnistuminen on tirkeda seka perheille ettad
tydeldmalle (Hdmaldinen & Rahikka-Résdnen
2014; Tyoterveyslaitoksen Viesti paattdjil-
le 2016). Laheiset ihmissuhteet ja mieluisat
harrastukset ovat tidrked voimavara ihmisel-
le, mutta myos tyon tekemiseen, silla tyonte-
kija ammentaa voimavaroja ty6hon ja palau-
tuu tyon kuormituksesta muun eldmén alueel-
la. Toisaalta ty6 maarittaa arkista ajan ja voi-
mavarojen kayttod merkittavasti. On tyonan-
tajankin etu, etta tyontekija pystyy keskitty-
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maan ja suoriutumaan téistddan hyvin, kun
tyon ja muun eldmin yhteensovittaminen
ei aiheuta ylimaaraistd kuormitusta. Tyon ja
muun eldman yhteensovittamisen onnistumi-
nen entistd paremmin voisi parantaa kaikkien
mahdollisuuksia osallistua tydeldamaan. Tyon
ja muun elamén yhteensovittaminen on ollut
myos perhepolitiikan painopisteita viime vuo-
sina (Lammi-Taskula & Karvonen 2014; Salmi
& Lammi-Taskula 2014).

Vaikka Suomessa perinteisesti on katsottu
perhe- ja sosiaalipoliittisten tukijarjestelmien
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pitkalti riittdvan tyontekijoiden ja perheiden
tueksi, tydpaikoillakin on oma roolinsa ty6n ja
muun eldman yhteensovittamisen helpottami-
sessa (Hamaldinen & Rahikka-Rasdnen 2014).
Ensinndkin tyopaikalla voidaan tarjota sellai-
set tyoskentelyolosuhteet, jotka mahdollista-
vat joustavat tyontekijalahtoiset tyoaika- ja
muut jarjestelyt. Toiseksi muun eldman tar-
peille myonteinen kulttuuri edistaa kaytanto-
jen hyddyntamista ja viestii tuesta ja valittami-
sesta. Henkildstoprosesseilla voidaan lisaksi
tukea yhteensovittamista osana henkildston
tyohyvinvoinnista ja osaamisen kehittdmises-
td huolehtimisen prosesseja (esim. Kossek,
Baltes & Matthews 2011).

Tassad tutkimuksessa selvitimme tyon ja
muun eldman yhteensovittamista helpotta-
vien kdytintdjen ja myonteisen tyod-elama
-kulttuurin yleisyytta taustatekijoiltdan erilai-
silla suomalaisilla tyopaikoilla. Haemme myos
lisavalaistusta siihen, miten kaytannot liitty-
vat tyopaikan kulttuuriin.

Kaytamme tutkimuksessa kasitteita tyon ja
muun eldman yhteensovittaminen ja ty6-ela-
ma -kulttuuri. NAma ovat suoria kddnnoksia
kansainvélisessa kirjallisuudessa nykyisin
kaytetyista termeistd "work-life integration/
fit” ja "work-life culture”. Ty0 ja (muu) elama
on myo0s parempi sanapari kuin tyo ja perhe,
jota on Kritisoitu erityisesti tydelaman yhtey-
dessa siitd, ettd se ei huomioi perheettomia.

Tyén ja muun eldmdén yhteensovittamiseen
voidaan vaikuttaa tyépaikalla

Ty6n ja muun eldman yhteensovittamisen on-
nistuminen hyoddyttad seka tyopaikkaa etta

Tyon ja muun

elaman onnistunut
yhteensovittaminen

Tyytyvainen, hyvinvoiva
ja sitoutunut tyontekija
ja perheenjasen

tyontekijaa. Tyohyvinvointitutkimus ja erityi-
sesti tyon ja perhe-elaman yhteensovittami-
seen liittyva tutkimus osoittaa, ettd yhteenso-
vittamisessa koettu ristiriita kuormittaa ihmi-
sid ja vastaavasti tasapaino tai tyon ja muun
eldman valinen myonteinen vuorovaikutus pa-
rantaa hyvinvointia (esim. Carlson, Grzywacz
& Zivnuska 2009; Michel, Clark & Beiler 2013).
Koska onnistunut yhteensovittaminen edistaa
tyohyvinvointia, silld on myonteisia vaikutuk-
sia edelleen ihmisen kédyttdytymiseen ja asen-
teisiin, ja tdma myodnteinen vaikutus heijastuu
viime kddessd myos tyopaikalle (esim. Kelly
ym. 2008) (kuvio 1).

Ty6paikan kéyténnét tyén ja muun elémdén
yhteensovittamisen tukena

Tyopaikkatason toiminnassa voidaan erot-
taa tyopaikan kdytannon toiminta ja toisaalta
kulttuuri. Tyépaikan kdytannot tyon ja muun
elaméan yhteensovittamisen helpottamiseksi
voivat olla mité tahansa tydpaikan kaytantoja
ja toimintamalleja, joiden tavoitteena on va-
hentda tyon ja muun eldman ristiriitaa ja tarjo-
ta tukea henkildston muuhun eldmaan (Kelly
ym. 2008).

Tyon ja muun eldméan yhteensovittamis-
ta maarittda erityisesti ajankaytto, joka ja-
kautuu arkipdivind "tydaikaan ja muuhun ai-
kaan”. Tyoelamassa tarjolla olevat keinot tyon
ja muun eldman yhteensovittamisen helpot-
tamiseen liittyvatkin padosin joustoihin ajan-
kaytossa tai tyonteon paikassa. Joustavia tyo-
aikajarjestelyja ovat esimerkiksi liukuva tyo-
aika, ty6aikapankki, etatyd ja osa-aikatyo.
Tutkimukset osoittavat, ettd erityisesti tyon-

Tuottava,
vetovoimainen yritys ja
tyytyvainen asiakas

Kuvio 1. Tyon ja muun elaman yhteensovittamisen vaikutukset.
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tekijoiden omista tarpeista lahtevat joustot
ovat voimavara, joka tukee henkildston tyon
jamuun eldman yhteensovittamista (esim. Hill
& Morrison 2013).

Tyopaikkatason kehittdmisinterventiois-
sa tyontekijalahtoisten joustojen lisddminen
on osoittautunut menestyksekkaéksi tavak-
si vihentdd henkildston kokemaa kuormi-
tusta ja ristiriitaa tydn ja muun eldman valil-
la (Ropponen ym.2016). Joustoja jarjestetdaan
kuitenkin tydpaikoilla usein myos yleisen tyo-
hyvinvoinnin parantamiseksi eika pelkdstdaan
tyon ja muun eldman yhteensovittamisen hel-
pottamiseksi. Kun myds muiden elamanaluei-
den asioiden ndhdaén vaikuttavan tyokykyyn,
on luontevaa tarkastella joustojakin osana tyo-
hyvinvoinnista ja tyokyvysta huolehtimista.

Suomessa hyddynnetiadn paljon erityises-
ti tydaikaan ja -jarjestelyihin liittyvid jous-
toja tyopaikoilla. Tydolobarometrin mukaan
joustavien tydaikojen jarjestelma on kaytos-
sd jo noin 70 % tyopaikoista (Lyly-Yrjanainen
2016). Joustavien tydaikojen jarjestelmat pe-
rustuvat ty6ajan seurantaan. Tall6in oleellista
on, miten paljon tyota tehddan tydaikaseuran-
nan puitteissa. Suomessa tehdaan esimerkik-
si suhteellisen paljon ylitdit3, joita ei huomi-
oida tyonantajan toimesta (Natti ym. 2010).
Toisaalta kaikissa tyotehtédvissa ei ole mahdol-
lisuutta hyodyntaa tydaikajoustoja, kuten teh-
da etatoita tai sadstaa pidempia vapaajakso-
ja tydaikapankkiin. Vaikka joustoista yleensa
puhutaan tyon ja muun elaméan yhteensovit-
tamisen helpottamisen yhteydessa, ne eivat
kuitenkaan suoraan takaa tasapainoa tyon
ja muun elaman valilla. Tyytyvaisyys tydajan
joustavuuteen on kuitenkin korkealla tasolla,
silld reilu puolet suomalaisista arvioi vuonna
2015, ettd tyoaika joustaa aivan riittavasti ja li-
sdksi hieman yli 30 prosenttia arvioi sen jous-
tavan lahes riittavasti tyon ja muun eldméan yh-
teensovittamiseen liittyviin tarpeisiin ndhden
(Lyly-Yrjdndinen 2016).

Tybdolobarometrin tulosten mukaan tyo6-
aikojen joustomahdollisuudet ovat parem-
pia suurissa tyopaikoissa kuin pienissa ja hei-
kompia kuntasektorilla kuin muilla sektoreilla
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(Lyly-Yrjanainen 2016). Joustojen osalta kes-
keisimmat tyontekijan hyvinvointiin ja jousto-
jen toimivuuteen vaikuttavat tekijat ovat mah-
dollisuus itse vaikuttaa tydaikoihin ja tydaiko-
jen ennakoitavuus. Vaikutusmahdollisuudet
mahdollistavat tydajan sovittamisen muun
elamén tarpeisiin ja ennakoitavuus mahdol-
listaa ajan suunnittelua sekd koordinointia
(Tammelin 2009).

Kansainvalisessa vertailussa Suomi on kar-
kimaita tyon ja muun eldman yhteensovittami-
sen tukemisessa verrattuna Euroopan tai maa-
ilman muihin maihin, jos kriteerina kaytetaan
joustojen tarjontaa. Jos joustoihin lisatdan
perhevapaat ja hoivapalvelut, kuten kansain-
valisessa kirjallisuudessa usein tehdédén (esim.
Brough & O’Driscoll 2010; Butts, Casper & Yang
2013), Suomi yhdessa muiden Pohjoismaiden
kanssa erottuu omana luokkanaan.

Myédnteinen tyé-elémd -kulttuuri tyén ja
muun eldmdén yhteensovittamisen tukena

Organisaatiokulttuuri on yhteinen, jaettu na-
kemys organisaatiosta ja sen toiminnasta.
Organisaatiokulttuuria ilmentdvat organi-
saatiokdytannot, mutta virallisten kaytanto-
jen lisdksi organisaatiossa on kirjoittamatto-
mia sdantoja ja tapoja seka arvoja, jotka osa-
na kulttuuria ohjaavat ihmisten toimintaa.
(Schein 1985). Tyon ja muun eldmén yhteen-
sovittamisen kulttuuri, ty6-elama -kulttuuri,
tarkoittaa Thompsonin ym. (1999) mukaan
tyoyhteisossa yhteisesti jaettuja oletuksia, us-
komuksia ja arvoja, jotka koskevat tydpaikan
tarjoamaa tukea ja viestimaa arvostusta tyon-
tekijoiden muulle eldmalle. Tyopaikan tarjoa-
mat kdytdnnot tyon ja muun eldmén yhteen-
sovittamisen helpottamiseksi kuvastavat kult-
tuuria ja sithen laheisesti liittyvaa johtamista-
paa. Yhteisesti jaettu tarkoittaa sitd, ettd tyon-
tekijat voivat tunnistaa uskomuksia tai odo-
tuksia, joita osin kirjoittamattomasti tyopai-
kalla vallitsee vaikkapa ajankayton suhteen.
Esimerkiksi tyoyhteison tyo-elama -kulttuu-
ria kuvastaa se, tekevatko ihmiset palkattomia
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ylitoitd ja miten he perustelevat niiden tekemi-
sen. (Shockley, Thompson & Andriassi 2015).
Ty6-elama -kulttuuriin kuuluu Thompsonin
jne. (1999) maaritelman mukaan kolme ulot-
tuvuutta: 1) Tyéaikakulttuuri eli aikaan liitty-
vat jaetut uskomukset ja arvostukset. Toisin
sanoen, odotetaanko henkiloston tekevan pit-
kia paivi, ylitéita ja olevan kotonakin tavoitet-
tavissa. Nahdaanko esimerkiksi, ettd sitoutu-
nut ja tuottava tyontekija haluaa tehda pitkaa
paivaa ja painvastoin. 2) Urakehityskulttuuri,
joka pitda sisdlladn uralla etenemiseen ja
tyohon sitoutumiseen liittyvat arvostukset.
Eli voiko joustoja hy6dyntava tyontekija olla
yhtd sitoutunut uraansa kuin sellainen, joka
ei kiytd joustoja? Onko joustojen hyddynta-
misella kielteisia vaikutuksia urakehityksel-
le? 3) Johtamiskulttuuri eli kdytanndssa esi-
miehen tuki, joka vahentaa tyon ja muun ela-
man ristiriidan kokemusta ja sen seurauksia.
Esimiehet voivat toiminnassaan olla sensi-
tiivisia huomaamaan tyontekijoiden tarpei-
ta ja tarvittaessa kannustaa kaytantojen hyo-
dyntdmiseen, mutta myos tarjota kdytannol-
listd apua ja emotionaalista tukea. (ks. myos
Mauno, Kinnunen & Ruokolainen 2005)
Tutkimukset osoittavat, ettd tyd-elama
-kulttuurilla on myo6nteinen yhteys henki-
16ston hyvinvointiin (Mauno, Kinnunen &
Ruokolainen 2005). Vaikutus voi olla joko suo-
ra tai epdsuora, eli vilittya tyon ja muun ela-
man yhteensovittamisen onnistumisen koke-
musten kautta. Jos tyopaikka ei huomioi henki-
16ston muuta elamas, se todennakoisesti lisaa
paineita tyontekijoille ja huonontaa sitd kautta
keskittymistad tyohon ja vaikuttaa myos tyon
tulokseen (Thompson ym. 1999). Ei siis riit3,
ettd kdytannot ovat muodollisesti olemassa,
vaan niiden hyddyntdmista pitda aidosti kan-
nattaa. Toisaalta kulttuurilla saattaa olla suora
vaikutus henkildstén hyvinvointiin. Jo pelkka
tyopaikan tuki ja tietoisuus mahdollisuuksis-
tajoustoihin saattaa riittaa esimerkiksi henki-
16ston tydpaikkaan sitoutumisen pontimeksi
(Butts, Casper & Yang 2013; Piensoho 2007).
Kaytantojen ja kulttuurin valista suhdetta
voidaan tarkastella esimerkiksi organisaation
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tuki -kasitteen avulla (Perceived Organizational
Support, POS; Eisenberger & Huntington 1986;
Rhoades & Eisenberger 2007). Organisaation
tuki tarkoittaa henkiloston kokemusta sii-
td, missd madrin organisaatiossa arvostetaan
henkil6ston tydpanosta ja valitetdan henkilos-
ton hyvinvoinnista (Eisenberger & Huntington
1986; Rhoades & Eisenberger 2002). [hmiset
arvioivat tyopaikalta saamiansa voimavaroja
suhteessa tyopaikalle antamaansa panokseen.
Esimerkiksi, jos henkil6sto kokee, ettd tyon-
antaja aidosti haluaa huomioida henkiléston
muun eldmin vaatimukset ja jarjestad esimer-
kiksi joustoa tydaikoihin, henkildsto on sitou-
tuneempi ja haluaa antaa parhaan ty6panok-
sen. Organisaation tukea arvioidessaan hen-
kilosto arvioi paitsi konkreettisia kdytantoja
myo0s tyoyhteisolla vallitsevaa kulttuuria ja sen
myoOnteisyytta tai kielteisyyttd muun elaman
vaatimuksiin vastaamiseen.

Ty6-elama -kulttuuri voi vaikuttaa siihen,
miten saatavilla olevia kdytantéja ja jous-
tomahdollisuuksia hyédynnetddn (Mauno
& Pyykko 2004; Piensoho 2007; Thompson
ym. 1999). Esimerkiksi jos tyontekija haluai-
si perhetilanteen takia lyhentéa tydaikaa, hdan
ei valttamatta kayta téllaista mahdollisuutta
jos kokee, ettd toive tulkitaan tydpaikalla va-
héisena sitoutumisena tyohon. Kulttuurin vai-
kutus henkiloston kokemuksiin tyén ja muun
eldman yhteensovittamisesta saattaa olla jopa
merkittdvampi kuin varsinaisten yhteenso-
vittamista tukevien kaytantdjen, silla kdytan-
noista ei ole suoraa hyotya ellei niita kayteta
(mm. Allen ym. 2001; Bauregaard & Henry
2009; Mesmer-Magnus & Viswesvaran 2006).
Esimerkiksi tulokset Terveyden ja hyvinvoin-
nin laitoksen Perhevapaatutkimuksesta osoit-
tavat, ettd vanhempien ilmoittama joustojen
kaytto ei tdysin vastaa Tyoolobarometrin lu-
kuja siitd, miten paljon joustomahdollisuuk-
sia tyopaikoilla on. Perhevapaatutkimuksen
mukaan noin puolella pienten lasten van-
hemmista oli kdytdnndssa mahdollista teh-
da liukuvaa tyoaikaa tai saada vapaa-aikaa
ylitoista (Salmi & Lammi-Taskula 2014), kun
taas joustoja oli kdytettdvissd samaan aikaan
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jopa 70 prosenttia suomalaisista tyopaikoista
(Lyly-Yrjandinen 2016). Ndin ollen henkilos-
ton tyon ja muun eldman yhteensovittamista
helpottavat kiaytannot tyopaikalla eivat yksin
riitd, vaan niiden hyodyntamista tukee keskei-
sesti myonteinen tyd-elama -kulttuuri.

Vaikka ty6-eldma -kulttuuriin vaikuttavat
tyopaikan rakenteelliset tekijat ja ymparis-
to, sita luovat myos saatavilla olevat yhteen-
sovittamista tukevat kdytannot. On kuitenkin
todenndkoista, ettd vaikutus menee molem-
piin suuntiin niin, ettd kaytannot vaikuttavat
kulttuuriin ja kulttuuri vaikuttaa kdytantoi-
hin. Toistaiseksi kulttuuria on tutkittu lahin-
na yksilétason kokemuksena tydyksikkota-
son tutkimusten jaddessa vahaisiksi (Mauno,
Kiuru & Kinnunen 2011; Shockley, Thompson
& Andreassi 2014).

Tyopaikkatasolla on verrattu terveyden-
huollon, it-tele-konsernin seka kartonkiteh-
taan ty6-elama -kulttuuria, jossa todettiin, etta
eri alojen tydpaikoilla oli eroja kulttuurissa
seka henkil6ston kokemassa tyon ja perheen
yhteensovittamisen ristiriidassa (Mauno,
Kinnunen & Ruokolainen 2005). Tehtaalla
oli kielteisin organisaatiokulttuuri, kun taas
tyo-perheristiriitaa koettiin useimmin tervey-
denhuoltoalan tydpaikalla. Kaikkiaan myon-
teinen tyo-perhe -kulttuuri oli yhteydessa
henkiloston vahdisempaan oireiluun ja toimi
suojaavana tekijina tilanteessa, jossa tyo-per-
heristiriitaa koettiin usein. (emt.). Samassa
yksikossa tyoskentelevat jakoivat kasityk-
sen tyo-elama -kulttuurista tyopaikalla eli tu-
los vastasi yksilotasolta saatuja kokemuksia
(Mauno, Kiuru & Kinnunen 2011).

Aiemmat tydpaikan kulttuuriin liittyvat
tutkimukset on tehty yksittdisilla tyopaikoilla
eikd myonteisen tyo-elama -kulttuurin yleisyy-
destd koko suomalaisessa tydeldmassa ole ai-
empaa tietoa. Aiemmissa tutkimuksissa ei ole
myodskaan ollut mahdollista tarkastella toimi-
alakohtaisia tai muita alaryhmakohtaisia ero-
ja kattavasti. Tyopaikan tyon ja muun elaman
yhteensovittamisen kaytantoja tyopaikalla ja
niiden yhteyksia ty6-elama -kulttuuriin seka
henkil6ston mahdollisuuksiin sovittaa yhteen
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tyota ja muuta eldmda on myds aiemmin tar-
kasteltu vain vahan.

Tavoitteet

Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella tyon ja
muun eldman yhteensovittamista helpottavien
kaytantdjen ja myonteisen tyo-elama -kulttuu-
rin yleisyytta suomalaisilla tyopaikoilla moni-
puolisesti erilaiset taustatekijat huomioiden.
Lisdksi vertailtiin ty6-eldma -kulttuuriltaan
myonteisten ja ei-myonteisten tyopaikkojen
eroja tyon ja muun eldman yhteensovittami-
sen tarpeista ja jarjestelyistd tiedottamisessa,
niihin liittyvien tavoitteiden kirjaamisessa stra-
tegiaan ja ohjelmiin, niiden toteutumisen seu-
raamisessa ja tyon ja muun elaman yhteenso-
vittamista helpottavissa kdytannoissa.

Menetelmit

Osallistujat

Tutkimuksen aineisto kerdttiin suomalai-
silta tyopaikoilta syksylla 2015. Linkki sdh-
koiseen kyselyyn lahetettiin kaikille Tyo6tur-
vallisuuskeskuksen yllapitdmén tydsuojelu-
henkildstorekisterin tydsuojelupaallikoil-
le ja - valtuutetuille. Rekisterin ollessa laki-
sdateinen ndin tavoitettiin - ainakin periaat-
teessa - kaikki suomalaiset tydpaikat, jotka
tyollistavat yli 10 henkiloa. Kysely lahetet-
tiin noin 15 343 henkil6lle. Tarkan lukumaa-
ran arviointi on vaikeaa, silla rekisteri ei ol-
lut aivan ajan tasalla. Kyselyyn vastasi kaik-
kiaan 2718 ty6suojeluhenkiléston edustajaa
yhteensd 2345 tyopaikalta (vastausprosentti
18 %). Yhteensa 328 tyopaikalta (14 %) vas-
tasi useampi kuin yksi henkil6. Kaikki vastasi-
vat kyselyyn kuitenkin oman tydpaikan edus-
tajina eivatka yksityishenkildina. Vastaajista
naisia oli 49 prosenttia ja 50 prosenttia toimi
esimiesasemassa.

Vaikka tdssa aineistossa kaytantoja ja
kulttuuria ovat arvioineet tyopaikan edusta-
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jina tydsuojeluhenkiloston jasenet, oletam-
me heiddn ndkemyksensé edustavan tyopai-
kan tyo-elama -kulttuuria (vrt. Mauno, Kiuru
& Kinnunen 2011). On myo0s esitetty, ettad
tyontekijan kokemus ei valttamatta ole suo-
raan yhteydessa sithen miten paljon han kay-
tantoja hyodyntada, vaan tyonantaja myos vies-
tittda tyon ja muun eldmén yhteensovittamis-
ta helpottavilla kdytannailla yleista henkilos-
tosta valittamista. Toisin sanoen myonteisella
tyo-elama -kulttuurilla voi olla my6nteisia vai-
kutuksia henkil6ston hyvinvointiin, vaikkei se
toteutuisi kdytdntojen hyddyntamisena kaik-
kien kohdalla (ks. Thompson ym. 1999).

Kaikki tydnantajasektorit olivat edustettui-
na: yksityissektori (72 %), kunta (12 %), valtio
(9 %), seurakunta (5 %) ja tilapainen raken-
nustydmaa (2 %). Tyodpaikat olivat eri toimi-
aloilta siten, ettd suurimpia toimialoja olivat
teollisuus (20 %), julkishallinto (18 %) ja ter-
veys- ja sosiaalipalvelut (13 %). Pienia (alle 50
tyontekijaa) tyopaikkoja oli vajaa puolet (46
%), keskisuuria (50-200) noin 28 prosenttia
ja suuria (yli 200) 26 prosenttia. Yli puolella
tyopaikoista (56 %) enemmistd tyontekijois-
ta oli 30-50 -vuotiaita, 8 prosentissa enem-
misto oli alle 30-vuotiaita ja 21 prosentissa
yli 50-vuotiaita. Tyopaikoista 35 prosentissa
oli miesvaltaisia, 44 prosenttia naisvaltaisia ja
21 prosentissa molempia sukupuolia oli suu-
rin piirtein yhta paljon.

Aineiston edustavuutta oli mahdollista tar-
kastella suhteessa tyoantajasektoriin ja tyo-
paikan kokoon. Molemmissa tapauksissa nyt
analysoitava aineisto ei taysin edusta perus-
joukkoa. Kunnan ja valtion ty6paikat olivat
yliedustettuina ja yksityissektorin ty6paikat
aliedustettuina (p <.001). TAaman myota myos
suuret (yli 200 tydntekijan) tydpaikat olivat
yliedustettuja ja pienet (alle 50 tyontekijan)
tyopaikat aliedustettuja (p <. 001).

Mittarit

Tyopaikan ominaisuudet. Tyopaikan ominai-
suuksista tarkasteltiin tydnantajasektoria,
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tyopaikan kokoa seka ikad- ja sukupuolija-
kaumaa.

Kirjatut tavoitteet, seuranta ja kdytdnnét.
Vastaajat valitsivat listasta kaikki a) ne sdan-
not ja suunnitelmat, joihin on kirjattu tyon ja
muun elaman yhteensovittamisen kdytannot
(0-7), b) ne tavat, joilla tyon ja muun elaman
yhteensovittamiseen liittyvaa seurantaa teh-
daan (0-7) ja c) ne kaytannot, jotka tydpai-
kalla on kaytossa perheen ja muun elaman
yhteensovittamiseksi (0-12). Nama listat on
koottu tutkimusryhman osaamista ja aiem-
paa tutkimusta hyodyntden (ks. tarkemmin
Toppinen-Tanner ym. 2016).

Tiedotus. Tyon ja perhe-eldman yhteen-
sovittamisen jarjestelyihin liittyvasta tiedot-
tamisesta kysyttiin kahdella kysymyksella:
"Onko esimiehille ja johdolle annetussa kou-
lutuksessa tai tiedotuksessa huomioitu eri
elaménvaiheissa olevien tyontekijoiden tyon
ja perheen yhteensovittamisen tarpeet?” (esi-
miesten tiedotus) ja "Tiedotetaanko tyopaikal-
lanne riittavasti tyon ja perhe-elaman yhteen-
sovittamisen jarjestelyistd ja tukipalveluista
ja/tai lakisaateisista perhepoliittisista ja tyo-
ajanjouston mahdollisuuksista?” (tydntekijéi-
den tiedotus). Vastaukset annettiin asteikolla
1 (erittdin huonosti tai ei lainkaan) - 5 (erit-
tain hyvin). Analyyseja varten luotiin uusi as-
teikko: 4-5 = hyvin, 3 = ei hyvin eikd huonosti,
1-2 = huonosti.

Tyo-eldmd -kulttuuria mitattiin viidel-
la vaittamallg, jotka kuvastavat Thompsonin
ym. (1999) kolmea perhemyonteisen orga-
nisaation ulottuvuutta: johtamiskulttuuria
("Miten myonteisesti tai kielteisesti johto ja
esimiehet suhtautuvat tyontekijoiden per-
he-eldmaan sekd perheen ja tyon yhdista-
misen vaatimuksiin?”), urakehityskulttuuria
("Vaikuttavatko perhevapaan, hoivavapaan tai
muiden joustojen kaytto tyopaikallasi tyonte-
kijoiden urakehitykseen?”) ja tyéaikakult-
tuuria ("Odotetaanko tyopaikallasi tyonteki-
joiden asettavan tyon perhe-elaman edelle?”,
"Kohdistuuko tyontekijoiden sellaisia aika-
paineita, jotka hairitsevat tyontekijoiden per-
he -ja yksityiselamaa?”, "Kohdistuuko tydnte-

m 281

LYY



ARTIKKELIT

Tyon ja muun elaman yhteensovittamista tukevat kdaytannot ja kulttuuri suomalaisilla tyopaikoilla

kijoihin sellaisia paineita, ettd heidan pitaisi
tehda ylit6ita saadakseen tyota tehdyksi tai
edetdkseen urallaan?”). Vastaukset annettiin
asteikolla 1-5 ja vastausasteikot kddnnettiin
tarvittaessa samansuuntaisiksi summamuut-
tujan muodostamista varten. Tyo6-elama-
kulttuuri -summamuuttujan isot arvot kuvas-
tivat siten myodnteista tyo-eldma-kulttuuria.
Cronbachin alfa oli .81.

Aineiston analysointi

Aineisto analysoitiin SPSS 22 -ohjelmalla.
Kussakin analyysissa on kaytetty kaikkea sita
aineistoa, joka on ollut saatavissa. Toisin sa-
noen analyyseissa oleva otoskoko vaihte-
lee (2181 < n < 2718). Ty6-elama-kulttuuri
-muuttujan jakauman perusteella tydpaikat
jaettiin kulttuuriltaan myonteisiin (= keski-
arvo) ja ei-myonteisiin (< keskiarvo) tyopaik-
koihin. Keskiarvoa kaytettiin jakoperusteena
myo0s sen vuoksi, ettd se asettui vastausastei-
kon keskipaikkeille erotellen siten myos sisal-
16llisesti tyopaikat toisistaan. Kulttuuriltaan
myodnteisten tydpaikkojen yleisyytta tarkas-
teltiin prosenttiosuuksin ja vertailuja tehtiin
ristiintaulukoilla, x2-testeilld ja t-testeilla.

Tulokset

Tyépaikkojen taustatekijéit

Tutkimuksen taustamuuttujat (tyonantajasek-
tori, tyopaikan koko, ikdjakauma ja sukupuo-
lijakauma) olivat yhteydessa toisiinsa (tau-
lukko 1). Kuntaorganisaatiot olivat selkedsti
suurempia kuin muiden tydnantajasektorei-
den tyopaikat. Valtiolla puolestaan korostui-
vat keskisuuret tyopaikat. Yksityissektorin
tyopaikat, seurakunnat ja tilapdiset rakennus-
tyomaat olivat useammin pienia tyopaikkoja.
Kunnan ja valtion tydpaikat sekd seurakunnat
olivat henkil6ston ikdjakaumaltaan aineiston
vanhimmasta paasta kun taas yksityissektoril-
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la ja tilapdisilla rakennustydmailla oli paljon
tyopaikkoja, joissa valtaosa tyontekijoista oli
alle 50-vuotiaita. Kunnalliset tyopaikat ja seu-
rakunnat olivat useammin naisvaltaisia kun
taas yksityissektorilla ja tilapaisilla rakennus-
tyomailla oli enemman miesvaltaisia tyopaik-
koja. Valtiolla puolestaan oli eniten sukupuo-
lijakaumaltaan tasaisia tyopaikkoja. Lisaksi
erityisesti pienet tyopaikat olivat sellaisia,
joiden henkilostosta valtaosa oli alle 30-vuo-
tiaita, suuret ja henkiloston ikdjakaumaltaan
vanhimmat tydpaikat olivat useammin nais-
valtaisia.

Kirjaukset, seuranta, kéytédnnét ja tiedotus

Tuloksissa tarkastellaan tyon ja muun elamén
yhteensovittamiseen liittyvien tyopaikan kir-
jauksien, seurannan ja kadytantojen seka tie-
dotuksen yleisyytta ylipdansa (taulukko 2),
ja ndiden yhteytta tyopaikan taustatekijoihin
(taulukko 3).

Tyon ja muun eldméan yhteensovittamisen
tavoitteita oli kirjattu erilaisiin suunnitelmiin ja
ohjelmiin 22-52 prosentilla tydpaikoista (tau-
lukko 2). Useimmin tavoitteita oli kirjattu tyo-
terveyshuollon suunnitelmaan ja harvimmin
strategiaan. Lukumaéaraisesti tavoitteiden kir-
jaaminen vaihteli tydnantajasektorin, tyopai-
kan koon ja ikdjakauman suhteen (taulukko 3).
Eniten tyon ja muun eldman yhteensovittami-
sen tavoitteita oli kirjattu valtiolla, keskisuurilla
ja suurilla tyopaikoilla seka tyopaikoilla, joilla
valtaosa tyontekijoistd on alle 50-vuotiaita.

Ty6n ja muun eldman yhteensovittamis-
ta seurattiin tydpaikoilla hieman useam-
min kuin kirjattiin. Tydajan joustojen ja per-
he- ja muiden vapaiden kayttda seurattiin yli
puolella (60 %) tyopaikoista (taulukko 2).
Vahiten asiaa oli huomioitu tydsuojelutoimi-
kunnan kokouksissa (19 %). Seurannan maa-
ré vaihteli samoin tydnantajasektorin, tyopai-
kan koon seka tyopaikan ikdjakauman, mutta
my0s sukupuolijakauman mukaan (taulukko
3). Eniten seurantaa oli valtiolla, keskisuurilla
ja ikdjakaumaltaan nuoremmilla tydpaikoilla.
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Taulukko 1. Taustamuuttujien viliset yhteydet (%)

TyOnantajasektori
. Yksityis- Seura- Tilap. . .
Kunta Valtio sektori kunta rak. tm. Tilastollinen testaus

Tyopaikan koko )r()2(<2:0'\(l)1= 2572) = 546.25,

Pieni 53 22,1 53,2 64,6 71,0

Keskisuuri 20,6 42,5 27,9 28,3 25,8

Suuri 74,1 35,4 18,8 7,1 3,2
Ikjakauma )é2(<2j0’\(1)1= 2297) = 245.62,

Valtaosa < 30 v. 1,4 2,3 11,7 0,0 13,9

Valtaosa 30-50 v. 54,2 60,8 70,7 37,4 83,3

Valtaosa > 50 v. 44,4 36,9 17,6 62,6 2,8
Sukupuolijakauma )é2(<2fol\(l)1: 2717) = 417.44,

Miesvaltainen 5,8 20,5 42,7 1,6 97,6

Mol. yhta paljon 13,1 31,5 20,6 25,0 2,4

Naisvaltainen 81,2 48,0 36,6 73,4 0,0

Pienet (alle 50)

Ty6paikan koko
Keskis. (50-200)

Suuret (yli 200)

Tilastollinen testaus

LYY

X(2, N = 2181) = 10.59,

lkdjakauma b= .032

Valtaosa < 30 v. 10,7 6,0 9,3

Valtaosa 30-50 v. 65,8 69,5 65,6

Valtaosa > 50 v. 23,5 24,6 25,1
Sukupuolijakauma )F(JZ(:Z.IOQ; 2573) = 16.39,

Miesvaltainen 35,8 38,7 31,8

Mol. yhta paljon 19,3 22,9 19,6

Naisvaltainen 45,0 38,4 48,6

Ikdjakauma
< 30w. 30-50 v. >50 v Tilastollinen testaus

Sukupuolijakauma )F()Z(<2.’0§1= 2297) = 3767,

Miesvaltainen 39,8 38,4 24,8

Mol. yhté paljon 43,7 41,4 52,6

Naisvaltainen 16,5 20,2 22,5
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Taulukko 2. Kuvailevat tunnusluvut tyopaikoilla kdytossa olevista kirjauksista, seurannasta ja
kdytannoista seka tiedottamisesta ja tyo-elama -kulttuurin myonteisyydesta.

oli kdytossd % / ka (kh)

Tyo6paikalla on kirjattu tyén ja muun elaman yhteensovittamisen kaytantoéja

Tyoterveyshuollon suunnitelmaan 52,1
Tasa-arvo/yhdenvertaisuussuunnitelmaan 42,4
Ty6suojelun toimintaohjelmaan 39,3
Tyohyvinvointisuunnitelmaan, ikdohjelmaan tms. 36,5
Henkilosto- tai koulutussuunnitelmaan 30,3
Etdohjeeseen tai muihin sisdisiin ohjeisiin ja sddntoihin 27,3
Strategiaan/arvoihin tai johtosdant66n 22,3

Tyo6paikalla seurataan tyon ja muun eldman yhteensovittamista

TyGajan joustojen ja vapaiden kayttd 61,4
Ty6terveyshuolto huomioi tyontekijoiden perhe-eldmdstd nousevat haasteet 52,3
Tyo6ilmapiirikyselyssa kasitelladn henkiloston kokemuksia tyon ja perheen yhteensovittamisesta 46,0
Kehityskeskusteluissa kannustetaan ottamaan puheeksi tyon ja perheen yhteensovittaminen 39,2
Tasa-arvon toteutumisen seuranta mm. perhe- ja vanhempainvapaiden kaytdssa 25,4
Rekrytointi- ja perehdyttamisohjeessa kerrotaan tyopaikan tarjoamista mahdollisuuksista 22,1

tyon ja perheen yhteensovittamiseen

Tyosuojelutoimikunnan kokouksessa seurataan tyon ja perheen yhteensovittamisen 19,2
kaytantoja kayttoa ja niiden kehittamista

Tyo6paikalla on kdytossa seuraavat tyoaikakaytannét ja joustot

Esimiehen kanssa sovittavat poissaolot ja niiden korvaaminen 74,6
Esimiehen kanssa sovittavat tyohontulo- ja lahtoajat 67,6
Vuosiloman kdyttaminen omien tarpeiden mukaan 67,4
Liukuva tyoaika 64,6
Osa-aikatyon jarjestelyt ja/tai tydajan lyhentdminen 61,7
Vuorotteluvapaa 60,3
Opintovapaa 58,0
Lomarahan vaihtaminen vapaapaiviin 52,4
Tyoaikapankki 45,3
Etatyoskentely 43,3
Kokoukset yms. pyritddn jarjestdmaan niin, etta kaikki voivat osallistua 35,4
Tybaika- tai tydvuoroautonomia 9,9

Esimiesten tiedotus

Hyvin 26,4

Jonkin verran 35,7

Huonosti 37,9
Tyontekijoiden tiedotus

Hyvin 23,7

Jonkin verran 28,9

Huonosti 47,4
Myénteinen ty6-elama -kulttuuri (1 = ei-myonteinen, 5 = mydnteinen) 3,72 (0,74)
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Taulukko 3. Kirjauksiin, seurantaan, kdytdntéihin ja tiedotukseen yhteydessa olevat
taustatekijat.

Kirjaukset lkm

Seuranta lkm

Kaytannot lkm

Esimiesten

Tyontekijoiden

ka (kh) ka (kh) ka (kh) tiedotus. ka (kh) tiedotus, ka (kh)
Ty6nantajasektori
1 Kunta 2,46 (2,26) 2,42 (1,84) 6,08 (2,69) 2,53 (0,96) 2,46 (1,01)
2 Valtio 2,97 (2,45) 3,20 (1,97) 8,06 (2,29) 2,94 (1,05) 2,86 (1,14)
3 Yksityissektori 2,51 (2,32) 2,66 (2,02) 6,26 (2,74) 2,79 (1,14) 2,59 (1,16)
4 Seurakunta 1,45 (1,69) 2,49 (1,86) 7,02 (2,48) 2,65 (0,96) 2,60 (1,01)
5 Tilapainen rak.tm. 2,73 (2,25) 1,76 (1,71) 3,71(2,22) 2,56 (1,14) 2,22 (0,96)
p <.001 p <.001 p <.001 p <.001 p <.001
1,2>3>4<5 1,3,4,5<2; 1<2>3<4; 1<2,3 1,3,5<2
3>5 1-4>5
Ty6paikan koko
1 Pieni 2,07 (2,19) 2,49 (2,00) 5,90 (2,70) 2,84 (1,19) 2,63 (1,19)
2 Keskisuuri 2,77 (2,30) 2,88 (2,02) 6,82 (2,70) 2,74 (1,08) 2,57 (1,15)
3 Suuri 2,84 (2,35) 2,68 (1,94) 6,73 (2,73) 2,61 (0,97) 2,52 (1,03)
p <.001 p <.001 p <.001 p <.001 p =.092
1<2,3 1<2 1<2,3 1>3
lkdjakauma
1 Valtaosa < 30 v. 2,66 (2,43) 2,81 (2,20) 5,91 (2,84) 2,86 (1,20) 2,58 (1,17)
2 Valtaosa 30-50 v. 2,55 (2,29) 2,71 (2,00) 6,41 (2,75) 2,76 (1,09) 2,61 (1,13)
3 Valtaosa > 50 v. 2,18 (2,12) 2,44 (1,89) 6,28 (2,76) 2,67 (1,10) 2,47 (1,11)
p =.002 p=.011 p=.043 p =.087 p=.047
1,2>3 2>3 1<2 2>3
Sukupuolijakauma
1 Miesvaltainen 2,45 (2,31) 2,31 (1,92) 5,90 (2,84) 2,56 (1,11) 2,37 (1,10)
2 Naisvaltainen 2,49 (2,31) 2,85 (2,00) 6,52 (2,62) 2,90 (1,10) 2,74 (1,12)
3 Mol. yhté paljon 2,62 (2,26) 2,82 (2,02) 7,03 (2,70) 2,81 (1,07) 2,64 (1,16)
p =.348 p <.001 p <.001 p <.001 p <.001
1<2,3 1<2<3 1<2,3 1<2,3

Huom! Kirjauksien, seurannan ja kdytantojen keskiarvot kuvastavat lukumaaria. Esimiesten ja tyontekijoiden
tiedotuksen keskiarvot kuvastavat tiedotuksen riittavyytta tyon ja muun elaman yhteensovittamisesta

(1 = erittdin huonosti, 5 = erittdin hyvin).
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Miesvaltaisilla tyopaikoilla yhteensovittamis-
ta seurattiin vahemman kuin muilla.

Kaikilla tydpaikoilla oli kdytossdan ainakin
yksi tyon ja muun eldman yhteensovittamista
helpottava kdytanto. Useimmin kéytettiin yk-
silollista sopimista tyontekijan ja esimiehen
valilla tyoajoista tai poissaoloista (taulukko
2). Valtiolla oli eniten kaytdntoja verrattuna
muihin tydnantajiin ja tilapaisilla rakennus-
tyomailla selvasti muita vihemman (taulukko
3). Jalleen keskisuurilla ja suurilla tyopaikoil-
la kdytantoja oli enemman. Taman lisaksi kay-
tanto6ja oli enemman tydpaikoilla, joilla vasta-
osa tyontekijoista oli 30-50-vuotiaita ja joissa
oli naisia ja miehia yhtd paljon.

Esimiehille ja tyontekijoille tiedottamises-
sa oli puutteita kaikilla tyopaikoilla. Jopa 38
prosenttia kaikista vastanneista arvioi, etta eri
elamanvaiheissa olevien tyontekijoiden tyon
ja muun eldméan yhteensovittamisen tarpeet
oli huomioitu esimiehille ja johdolle annetussa
koulutuksessa tai tiedotuksessa huonosti (tau-
lukko 2). Tyontekijoiden tiedotuksen 47 pro-
senttia vastaajista arvioi huonoksi. Esimiehille
seka tyontekijoille tiedotettiin parhaiten val-
tion tyopaikoilla ja huonoiten miesvaltaisissa
tyopaikoilla (taulukko 3). Pienilla tyopaikoilla
esimiesten koulutus ja tiedotus arvioitiin ol-
leen riittavinta.

Ty6-eldmd -kulttuurin myénteisyys

Tyo6paikoista 53 prosenttia (n=1433) luoki-
teltiin ty6-eldma -kulttuuriltaan myonteisiksi
(keskiarvo = 3,72) ja 47 prosenttia (n=1285)
ei-myonteisiksi (ka < 3,72). Taulukossa 4 on
esitetty tyo-eldma -kulttuuriltaan myonteisten
ja ei-myodnteisten tyopaikkojen erot tyopaikan
ominaisuuksissa, tiedotuksessa, kirjauksissa,
seurannassa ja kdytanndissa.

Tyo6-elama -kulttuuriltaan myonteisten
ja ei-myonteisten tyopaikkojen suhteelliset
osuudet vaihtelivat ty6nantajasektorin, tyo-
paikan koon ja sukupuolijakauman mukana.
Myoénteisen tyo-elama -kulttuurin tydpaikkoja
oli eniten yksityissektorilla (54,6 %) ja seura-
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kunnissa (61,7 %), pienissa organisaatioissa
(63,2 %) seka naisvaltaisilla (57,6 %) ja tasai-
sen sukupuolijakauman (55,2 %) aloilla.

Koska taustamuuttujat olivat osittain toi-
siinsa sidoksissa, tarkasteltiin seuraavaksi
tydantajasektoria, tyopaikan kokoa ja suku-
puolijakaumaa samanaikaisesti muodostaen
tyopaikkatyypit. lkdjakauma jatettiin tds-
ta tarkastelusta pois, koska se ei ollut yhtey-
dessa tyo-elama -kulttuuriin. Kuviossa 2 esi-
tetdan myonteisen tyo-eldma -kulttuurin tyo-
paikkojen osuus eri tyopaikkatyypeissa siten,
ettd mukana on vain ne tydpaikkatyypit, jois-
sa oli yli 10 tydpaikkaa edustettuina. Hajonta
eri tyopaikkatyyppien valilla oli suuri, silla
myonteisten tyo-elama -kulttuurin tyopaikko-
jen osuus vaihteli 14 prosentista 77 prosent-
tiin. Kolmessa tyopaikkatyypissa myonteisten
tyopaikkojen osuus nousi yli 70 prosenttiin:
valtion pienet sukupuoleltaan tasaisesti ja-
kautuneet tyopaikat, seurakuntien pienet su-
kupuoleltaan tasaisesti jakautuneet tyopaikat
seka yksityiset pienet naisvaltaiset tydpaikat.
Ty6-elama -kulttuuriltaan mydnteisten tyo-
paikkojen osuus jai alle 30 prosenttiin yksi-
tyisissa ja kunnallisissa isoissa miesvaltaisis-
sa tyopaikoissa sekd valtion isoissa sukupuo-
leltaan tasaisesti jakautuneissa tyopaikoissa.
Kuviossa nakyy myos taustatekijoiden ker-
rannaisvaikutukset siten, ettd keskiarvon yla-
puolella oli enemman tydpaikkoja, jotka ovat
pienia ja naisvaltaisia kun taas keskiarvon ala-
puolella oli enemman suuria ja miesvaltaisia
tyopaikkoja. Loppujen lopuksi tydnantajasek-
torilla ei ndyttdnyt olevan niin suurta merki-
tysta ty6-elama -kulttuurin myoénteisyyteen,
silla eri sektorit olivat jakautuneet melko ta-
saisesti keskiarvon molemmin puolin.

Ero tyo-elama -kulttuuriltaan myonteisten
ja ei-myodnteisten tyopaikkojen vélilld oli suuri
siing, koettiinko esimiehid ja tyontekijoita tie-
dotettavan riittavasti tyon ja muun elaman yh-
teensovittamiseen liittyvista tarpeista ja jar-
jestelyista (taulukko 4). Mydnteisen tyd-elama
-kulttuurin omaavista tydpaikoista tiedotus oli
riittdvaa 34 prosentilla, mutta ei-mydnteisista
vain 12 prosentilla.
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Taulukko 4. Myodnteiseen tyo-elama -kulttuuriin yhteydessa olevat tekijat.

My®dnteinen Ei-myo6nteinen
tyo-eldma -kulttuuri  tyé-eldama -kulttuuri Tilastollinen testaus
% / ka (kh) % / ka (kh)
TyOnantajasektori x%(2, N =2717) = 26.46, p < .001
Kunta 42,9 57,1
Valtio 49,6 50,4
Yksityissektori 54,6 45,4
Seurakunta 61,7 38,3
Tilapdinen rak.tm. 34,1 65,9
Ty6paikan koko x*(2, N =2573) = 133.28, p < .001
Pieni 63,2 36,8
Keskisuuri 53,5 46,5
Suuri 35,4 64,6
Ikdjakauma x*(2, N =2297) =0.85, p = .654
Valtaosa < 30 v. 52,9 47,1
Valtaosa 30-50 v. 53,3 46,7
Valtaosa > 50 v. 51,1 48,9
Sukupuolijakauma x*(2, N =2718) = 34.94, p < .001
Naisvaltainen 57,6 42,4
Miesvaltainen 45,1 54,9
Molempia yhta paljon 55,2 44,8
Esimiesten tiedotus x%(2, N = 2718) = 304.44, p < .001
Hyvin 38,5 12,9
Jonkin verran 36,6 34,7
Huonosti 24,8 52,4
Tyontekijoiden tiedotus x%(2, N = 2718) = 260.47, p < .001
Hyvin 34,0 12,3
Jonkin verran 32,1 25,4
Huonosti 33,9 62,3
Kirjaukset (Ikm) 2,77 (2,34) 2,20 (2,21) t(2716) = 6.51, p < .001
Seuranta (Ikm) 3,13 (2,04) 2,12 (1,79) t(2716) = 13.65, p < .001
Kaytannot (Ikm) 6,81 (2,71) 5,96 (2,71) t(2716) = 8.17, p < .001
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Kuvio 2. Myonteisen ty6-elama -kulttuurin omaavien tyépaikkojen osuus eri tyopaikkatyypeissa

Ty6n ja muun eldmdn yhteensovittami-
selle myonteisilla tyopaikoilla oli kirjattu lu-
kumaaraisesti enemman eri eldmanvaiheita
huomioivia tydn ja muun eldman yhteenso-
vittamisen tavoitteita strategiaan ja ohjelmiin
kuin ei-myonteisilld tydpaikoilla (taulukko 4).
Molemmilla kolme tyypillisintd kirjausmuo-
toa olivat: 1) tyoterveyshuollon suunnitelma,
tyohyvinvointisuunnitelma tai varhaisen tuen
malli (58 % vs. 48 %), 2) tasa-arvo/yhdenver-
taisuussuunnitelma (46 % vs. 41 %) ja 3) tyo-
suojelun toimintaohjelma (44 % vs. 37 %).
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Ty6-elama -kulttuuriltaan myonteisilla tyo-
paikoilla myds tehtiin lukumaéarallisesti enem-
man tydn ja muun elaman yhteensovittamisen
seurantaa kuin ei-myonteisilla tyopaikoilla
(taulukko 4). Jalleen molemmilla kolme ylei-
sintd seurantatapaa olivat samat: 1) seurataan
tydajan joustojen, perhevapaiden ja muiden
vapaiden kayttoa (68 % vs. 55 %), 2) tyoter-
veyshuolto huomioi tyontekijoiden perhe-ela-
masta nousevat haasteet (60 % vs. 45 %) ja 3)
tyoilmapiirikyselyssa tai vastaavissa kasitel-
laan henkildston kokemuksia tyon ja perheen
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yhteensovittamisesta (54 % vs. 39 %). Suurin
ero tyopaikkojen valilla oli siind, ettd kannus-
tetaanko kehityskeskusteluohjeissa ottamaan
puheeksi tyon ja perheen yhteensovittaminen.
Myonteisen tyd-eldama -kulttuurin tyépaikois-
ta 51 prosentissa tehtiin ndin, mutta ei-myon-
teisista vain 28 prosentissa.

Tyo-eldama -myonteisilla tyopaikoilla oli
myos lukumaaraisesti enemman kaytossaan
tyoaikaan liittyvia joustoja ja jarjestelyja tyon
ja muun elaman yhteensovittamisen helpotta-
miseksi (taulukko 4). Kolme yleisinta kaytan-
tod olivat: 1) esimiehen kanssa voi sopia pois-
saoloista ja siitd kuinka poissaolon voi korvata
(82 %), 2) esimiehen kanssa voi sopia muista
kuin normaaleista tyohontulo- ja 1ahtdajoista
(74 %) ja 3) vuosilomasta voi jattaa pitamat-
td lomapaivig, joita voi myohemmin kayttaa ta-
héan tarkoitukseen (71 %). Ei-mydnteisilld tyo-
paikoilla yleisin (67 %) ja kolmanneksi yleisin
(63 %) olivat samoja kuin myonteisilla tyopai-
koilla. Sen sijaan toisiksi yleisin kaytanto oli liu-
kuva ty6aika, joka mahdollistaa joustot tydhon-
tulo- ja lahtoajoissa (64 %). Isoin ero tyo-eldma
-kulttuuriltaan myonteisten ja ei-myonteisten
tyopaikkojen vililld oli siind, pyritdanko ko-
koukset ym. jarjestdimaan niin, ettd kaikki voi-
vat osallistua (esim. hakea/vieda lapsia paiva-
kotiin). Ty6-eldma -kulttuuriltaan myonteisista
tyopaikoista 44 prosentilla oli tima kaytanto,
mutta ei-myonteisista vain 26 prosentilla.

Pohdinta

Tamadn suomalaisten tydpaikkojen tyon ja
muun eldman yhteensovittamisen tilannetta
ja kaytdntoja selvittdneen tutkimuksen tulok-
set osoittivat, ettd tyopaikoilla on kiytossaan
monia keinoja helpottaa henkildston tyon ja
muun eldman yhteensovittamista. Lisdksi kéavi
ilmi, ettd tydpaikan toimintaan tyén ja muun
elaman yhteensovittamisen jarjestamisek-
si vaikuttavat tyopaikan taustatekijat (koko,
tyonantajasektori ja henkil6ston sukupuolija-
kauma) seka tydpaikan ty6-elama -kulttuurin
myonteisyys.
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Tulokset osoittivat, ettd tyon ja muun ela-
man yhteensovittamiseen liittyvid kirjauksia
oli tehty vain hieman yli puolella tutkimuk-
seen vastanneista tyopaikoista. Myos yhteen-
sovittamista seurattiin vain 61 prosentista
tyopaikoista. Kaikilla tydpaikoilla oli kuiten-
kin kiytdssdan vahintdan yksi tyontekijalah-
toinen jousto (jousto, jonka hyddyntdminen
lahtee tyontekijan omista tarpeista eika tyon-
antajan tuotannollis-taloudellisista tarpeista).
Tyopaikoilla yleisimmin kaytettyja joustoja oli-
vat esimiehen ja tyontekijan valilla yksilollises-
ti sovitut tydajan liukumat seka poissaolot ja
niiden korvaamisesta sopiminen. Tulokset esi-
merkiksi tydaikaliukuman kaytosta vastaavat
Tilastokeskuksen lukuja vuodelta 2013 (Sutela
& Lehto, 2014). Tarkedmpaa kuin kdytantojen
maara sindnsi, saattaa olla se, ettd jokaiselle
tyontekijélle 16ytyy omaan tarpeeseen sopiva
kaytanto (Kelly ym. 2008). Toisaalta voidaan
olettaa, ettd mitd useampi joustomahdollisuus
tyopaikalla on, sitd todennakoisempaa on, etta
niista 10ytyy jokaiselle tyontekijaryhmalle ja
tyontekijdlle soveltuva joustomahdollisuus.
Joustojen lukumaara saattaa myos olla merkki
siitd, etta tyopaikalla yleisesti ottaen halutaan
panostaa asiaan eli huomioida tydntekijéiden
muun eldman vaatimukset.

Tutkimuksessa mukana olleista tydpai-
koista 53 prosenttia luokiteltiin tyo-elama
-kulttuuriltaan myonteiseksi. Vaikka jakope-
rusteena kaytettiin tilastollista keskiarvoa,
tutkimusaineistossa se sijoittui hyvin lahelle
vastausasteikon puolivali, eli erotteli ne tyo-
paikat, joiden mielesta esimerkiksi tydpaikal-
la esimiehet ja johto suhtautuvat myonteisesti
henkil6ston tyon ja muun eldiman yhteensovit-
tamisen vaatimuksiin (myonteinen tyo-eldma
-kulttuuri) niista tyopaikoista, joilla suhtautu-
minen oli kielteistd (kielteinen tyd-elama -kult-
tuuri). Kulttuuriltaan myonteisilla tyopaikoilla
oli huomioitu lukuméaarallisesti enemmaén tyon
jamuun elamén yhteensovittamisen tavoitteita
kirjauksissa, seurannassa ja kdytannoissa kuin
tyo-elama -kulttuuriltaan ei-myonteisilla tyo-
paikoilla. Niilla my6s tiedotettiin asioista pa-
remmin esimiehille ja henkil6stélle ja yhteen-
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sovittaminen onnistui yleisesti paremmin kuin
tyo-elama -kulttuuriltaan ei-myonteisilla tyo-
paikoilla. Vaikuttaa siis siltd, ettd yhteensovit-
tamisen kdytdnnot toteutuvat niilla ty6paikoil-
la, jossa on mydnteinen kulttuuri tyon ja muun
eldmén yhteensovittamisen vaatimuksille. On
my0s mahdollista, ettd myonteinen tyo-ela-
ma -kulttuuri syntyy osaltaan siitd, ettd tyon
ja muun eldman yhteensovittamisen teemat
ovat esilla myos organisaation virallisissa kir-
jauksissa ja seurantajarjestelmissa. Tama tulos
on linjassa organisaatiokulttuuri- ja organisaa-
tion tuki -teorioiden ja niihin liittyvien tutki-
mustulosten kanssa (Rhoades & Eisenberger
2002; Schein 1985). Aikaisempien tulosten
perusteella voi myds olettaa, ettd myonteisen
tyod-perhe -kulttuurin tyopaikoilla henkilosto
on sitoutunut organisaatioon ja kokee vihem-
man ristiriitaa tyon ja muun eldman yhteenso-
vittamisessa (Kurtessis ym. 2015).

Tyopaikan luonne eli tyonantajasekto-
ri, tyopaikan koko ja tyopaikan sukupuolija-
kauma olivat myos yhteydessa myodnteiseen
tyo-elama kulttuuriin. Eniten ty6-eldma -kult-
tuuriltaan myodnteisia tyopaikkoja oli yksityis-
sektorilla ja seurakunnissa, pienissa organi-
saatioissa sekd naisvaltaisilla ja tasaisen suku-
puolijakauman aloilla. Taustamuuttujista eri-
tyisesti tydpaikan koko ja sukupuolijakauma
erottelivat tyopaikkoja tyo-elama -kulttuurin
myonteisyydessa.

Pienten organisaatioiden vahvuutena saat-
taa olla vahaisempi byrokratia ja henkiloston
ldheisemmat suhteet, jolloin muun eldman
asiat saattavat tulla helpommin yhteiseen
keskusteluun. Toisaalta isommilla tydpaikoil-
la tukena ovat useammin kirjatut kdytdnnot
ja vakiintuneet tukiprosessit. Naisvaltaisilla
tyopaikoilla poissaoloihin perhesyistd, jotka
perinteisesti kasautuvat naisille, on ehka to-
tuttu ja jarjestelyihin tydon ja muun elaman
yhteensovittamiseksi on panostettu miesval-
taisia tyopaikkoja enemman. Olisikin tarkea
kiinnittdd huomiota erityisesti miesvaltais-
ten tyopaikkojen kehittdmiseen talta osin. On
mahdollista, ettd myonteinen ty6-elama -kult-
tuuri vaikuttaa eri tavalla mies- ja naisvaltai-
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silla tyopaikoilla tai kulttuuri on erilainen
miehille ja naisille. Esimerkiksi miesten saat-
taa olla vaikeampi ottaa puheeksi poissaolo-
ja perhesyista ja miehet saattavat kokea pois-
saolojen vaikutukset urakehitykseen voimak-
kaampina (McDonald, Pini & Bradley 2007).
Toisaalta tdssa aineistossa sukupuolten tasai-
nen edustus ndytti myds olevan yhteydessa
myoOnteiseen tyd-elama -kulttuuriin.

Tutkimuksen vahvuudet ja heikkoudet

Tutkimuksen vahvuus oli, ettd tyosuojeluhen-
kilostorekisterin kautta oli mahdollista lahet-
taa kysely kaikille (yli 10 tyontekijan) suoma-
laisille tyopaikoille. Ndin saatiin ensimmaista
kertaa tietoa kaikkien sektoreiden, toimialojen
ja muuten taustoiltaan erilaisten tyopaikkojen
tyon ja muun eldman yhteensovittamisen kay-
tannoista ja kulttuurista. Erityisesti tyo-elama
-kulttuurista on vahanlaisesti aiempaa tyo-
paikkatasoista tietoa (Shockley ym. 2014).
Tulokset osoittivat, ettd myodnteinen
tyo-elama -kulttuuri ja tyén ja muun elamaan
yhteensovittamista tukevat kdytannét ja toi-
minta olivat yhteydessa toisiinsa. Voisi siis
sanoa, ettd myonteinen tyo-elama -kulttuu-
ri mahdollistaa kadytant6jen toteuttamisen.
Tutkimus oli kuitenkin poikkileikkaus ja osoit-
taa yhteyden asioiden vililld. On mahdollista,
ettd kaytantdjen hyddyntidminen, kirjaami-
nen ja seuranta vaikuttavat vastavuoroisesti
myonteisesti tyd-elama -kulttuuriin.
Tutkimukseen vastasivat tyosuojeluhenki-
16ston edustajat, jotka toimivat oman tydpaikan
edustajina tutkimuksessa. Ideaalitilanteessa
yhteensovittamisen onnistumista tai puheek-
si ottamista olisivat arvioimassa henkildston
edustajat. Tyopaikan koon vaihdellessa aineis-
tossa on my6s mahdollista, ettd isoilla tydpai-
koilla tyésuojeluhenkildston on vaikeampi ar-
vioida kulttuuria, joka saattaa koostua useis-
ta erilaisista alakulttuureista yksikkotasolla
(Mauno ym. 2011). Aiempi tutkimus osoittaa,
ettd kaytantojen olemassaolo ja niiden hyddyn-
tdminen eivat ole sama asia ja monet erityises-
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ti kulttuuriin liittyvat tekijat saatelevat juuri
kaytantojen hyodyntamista (Kelly ym. 2008;
Shockley, Thompson & Andreassi 2013). Tassa
tutkimuksessa ei kuitenkaan ollut mahdollis-
ta selvittda miten henkil6sto todellisuudessa
hyodynsi kiytantoja, vaikka voidaankin olettaa
ettd kdytantojen kirjaaminen, seuranta ja nii-
den olemassaolo ovat yhteydessa myos niiden
hyodyntamiseen. Esimerkiksi Butts ym. (2013)
meta-analyysin mukaan pelkkd kaytantojen
olemassaolo saattaa riittaa lisadméaan henki-
l6ston tyotyytyvaisyyttd. Kaytannoilla voikin
olla symbolinen merkitys, eli ne viestivat hen-
kilostolle valittamisesta ja henkiloston muun
elaman arvostuksesta.

Tutkimuksen vastausprosentti jdi alhai-
seksi eikd edustavuutta ollut mahdollista tar-
kastella kuin ty6nantajasektorin ja tydpaikan
koon osalta. Aineistossa kuntien ja valtion tyo-
paikat seka suuret (yli 200 tyontekijaa) tyo-
paikat olivat yliedustettuina. Nyt saadut tu-
lokset saattavat olla vihemman yleistettavia
pieniin ja yksityisen sektorin tydpaikkoihin,
jotka lukumaaraisesti olivat kuitenkin aineis-
tossa enemmistond. Aineistosta myos jaavat
ulos lukumaéaraisesti ne yli 90 prosenttia yk-
sityisista yrityksista, jotka tyollistavat alle 10
henkil6é ja joita ei koske lakisadteinen velvol-
lisuus tydsuojeluhenkildstorekisteriin ilmoit-
tautumisesta. Toisaalta tyosuojeluhenkilsto-
rekisteri kattaa kaikki yli 10 henkilon tyopai-
kat, joten se tarjosi ainutlaatuisen mahdolli-
suuden paasta tekemaan tydpaikkatason tut-
kimusta Suomessa.

Jatkotutkimuksen aiheita ja kédytdnnén
johtopddtdksid

Tulokset antavat yleiskuvan tyo-eldma -kult-
tuurin ja tyon ja muun eldman yhteensovit-
tamista tukevien kiytdntdjen esiintymisesta
suomalaisilla tydpaikoilla. Tutkimus kasitte-
lee siten myds yleisid puitteita, joissa yksi-
16llisia neuvotteluja ja sopimuksia tehdaan.
Tulosten perusteella nimenomaan yksilolli-
set sopimiset tyontekijan ja tydnantajan va-
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lilla ovat keskeisid keinoja tyon ja muun ela-
man yhteensovittamisen helpottamisek-
si. Tulos voi merkita sitd, ettad tydpaikalla ei
ndhda esimerkiksi joustavien tyoaikajarjeste-
lyjen roolia tydn ja muun elaman yhteensovit-
tamisen helpottamiseksi keskeisend keinona
tai ettd yhteensovittamisen tilanteet vaativat
yksilollisia jarjestelyja kdytossa olevista muis-
ta keinoista huolimatta. Johtopaatds ensim-
maisesta voisi olla, ettd yhteensovittamisen
kysymykset tulisi selkedmmin liittaa tyopai-
kan virallisiin kdytant6ihin niin, ettd ne oli-
sivat kaikkien tiedossa tai ettd kdytantojen
tarjontaa tulisi tehostaa. Yksilollisia tilantei-
ta ja tarpeita voisi myos herkemmin nostaa
keskusteluun tyopaikan kidytantdjen kehit-
tamiseksi. Myonteisen tyd-perhe -kulttuurin
vahvistamiseksi kdytantojen olisi hyva olla
kaikkien tiedossa ja kiytdssa tasapuolisesti.
Toisaalta halukkuus yksiléllisiin neuvottelui-
hin esimiehen ja henkil6ston valilla voi heijas-
taa tyopaikan myonteista tyo-elama -kulttuu-
ria (Greenberg & Landry 2011).

Yksilollisten jarjestelyjen lisdksi ratkaisua
voisi etsia yksilollisten voimavarojen tukemi-
sesta, oli tdma sitten omien selviytymiskeino-
jenja-tyylien tunnistamista ja kehittdmista tai
tulevaisuuteen suuntautuvaa eldmanhallin-
taa. Voimavarojen tukeminen tai lisdédminen
voi joissain tilanteissa olla helpompaa kuin
varsinaisten tyon ja muun eldmén vaatimus-
ten vahentdminen. On mahdollista, ettd erityi-
sesti tyoajaltaan rajattomammissa tehtavis-
sd tarvitaan paitsi toimenpiteita tyontekijoi-
den hallinnan tunteen vahvistamiseksi myos
tyoyhteison kulttuuria, joka arvostaa tyonte-
kijoiden muuta elamia osana jaksamisesta
huolehtimista ja tyokyvyn yllapitoa. Tydajan
ja vapaa-ajan sekoittumisen takia paineet mi-
tata tyon tuloksia ajankdyton sijaan kasvavat.
Tarvitaan lisda tietoa siitd, miten uudet suo-
riutumisen arviointimittarit ja palkitsemisjar-
jestelmat vaikuttavat esimiesten tehtaviin ja
muun muassa henkisen tydsuojelun valvon-
taan ja toteuttamiseen.

Ty6-elama -kulttuurin ja kaytantéjen tut-
kimus hyotyisi yksittdisten tydpaikan toimen-
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piteiden tai kdytidntdjen tutkimisesta vaikut-
tavien keinojen tunnistamiseksi (ks. Kelly ym.
2008). Olisi tarkeaa tietdd, mitka yksittdiset
joustot toimivat parhaiten sekd miten yksilol-
liset elamantilanteet vaikuttavat, esimerkiksi
ovatko omaishoitajatilanteissa olevien tyonte-
kijoiden tarvitsemat joustot samanlaisia kuin
pienten lasten vanhempien. Toistaiseksi on
vain vahan tietoa vaikuttavista tyopaikkata-
son interventioista henkil6ston tydn ja muun
eldman yhteensovittamisen parantamiseksi
(Ropponen ym. 2016). Yksityiskohtaisempi
tieto kdytannoistd auttaisi suuntaamaan tyo-
paikkojen kehittdmistoimintaa tehokkaimpiin
keinoihin. Tydelama on moninainen ja pitaa
sisdlldan hyvin monenlaisia tyénteon muotoja
ja tyoaikoja, joiden vaikutuksista tyon ja muun
elamén yhteensovittamiseen tiedetdan toistai-
seksi vain vahan (Mauno ym. 2015). Lisaksi
tyopaikkatason tutkimuksiin kaivataan lisaa
korkeatasoisia tutkimusasetelmia kuten satun-
naistettuja kenttakokeita, jotka antavat tietoa
vaikuttavista toimista ja syy-seuraussuhteista
(Kelly ym. 2014).

Tyon ja muun eldméan yhteensovittamista
helpottavien kdytantéjen ja kulttuurin kehit-
tdminen tulisi olla osa normaalia tyopaikan
kehittdmistoimintaa. Tdmén tutkimuksen tu-
lokset osoittavat, etta tydpaikoilla on viela te-
kemista siini, ettd tyon ja muun eldman yh-
teensovittamisen asiat saadaan osaksi tyo-
paikan suunnitelmia ja tavoitteita. Olisi myos
tarkeaa lisata niiden seurantaa ja vaikutus-
ten seurantaa henkildston tyohyvinvointiin.
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Henkil6storakenteen muuttuessa (esimer-
kiksi henkiloston ikddntyessa) henkiloston
tyon ja muun elamén yhteensovittamisen ti-
lanteet ja tarpeet voivat myds muuttua ja vaa-
tia paivitysta tyopaikan tarjoamiin tukimuo-
toihin. Yhta lailla huomiota on syyta kiinnit-
tdd myonteisen tyd-elama -kulttuurin vaali-
miseen. Henkildston tyon ja muun eldméan yh-
teensovittamisen onnistumisen kokemuksen
kannalta kulttuurin merkitys saattaa olla jopa
tarkedmpi kuin itse kaytantéjen (Shockley,
Thompson & Andreassi 2013). Henkildston
kokemuksia tulisikin myds jatkotutkimuksis-
sa arvioida erilaisia ty6paikkoja vertailtaessa.

Yhteenvetona voi todeta, ettd monilla tyo-
paikoilla suomalaisessa tyoeldmassa piilee
hyodyntdmaton mahdollisuus helpottaa hen-
kiloston tyon ja muun eldman yhteensovitta-
mista, vaikkakin tydelamassa kdytetddn run-
saasti erilaisia joustomahdollisuuksia jo nyt.
Tutkimus osoitti, ettd kdytannot ja kulttuuri
kulkevat kasi kadessa niin, ettd tyopaikoilla,
joilla suhtaudutaan myodnteisesti tyon ja muun
eldman yhteensovittamiseen on myos kaytos-
sd enemman konkreettisia keinoja joustojen
tarjoamiseksi sekd mahdollisuuksista tiedot-
tamiseksi. Alemmat tutkimukset yhteensovit-
tamisen onnistumisen ja henkiléstén hyvin-
voinnin vélilld osoittavat, ettd kiaytdntoihin
panostaminen tyopaikalla kannattaa ja niilla
voidaan helpottaa tyon ja muun eldméan yh-
teensovittamista. Tahdn tyopaikalla mahdol-
listen joustojen kayttoon kannustava kulttuuri
antaa hyvan ympariston.
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