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Tekijsiden mukaan kirjan
ensisijainen tavoite on
avata tyon ja perheen yh-
teensovittamisesta kiytyd
yhteiskunnallista kes-
kustelua ja haastaa lukija
pohtimaan, miksi kaikesta
huolestuneisuudesta
huolimatta ty6n ja per-
heen yhteensovittamisen
kysymykset eivdt etene
tydpaikoilla kdytannon ta-
solle. Keskustelua avataan
Sitran rahoittaman ja Tampereen
yliopiston tydeldimin tutkimus-
keskuksessa toteutetun "Perheys-
tivilliset kdytinnot tydeldmissi”

—tutkimushankkeen tulosten avulla.

Hankkeella oli kolme tavoitetta: )
kuvata, millaisia tyon ja perheen
yhteensovittamisen jirjestelyji ja
politiikkaa tydpaikoilla on toteu-
tetty; 2) tarkastella tydntekijoiden
ja heiddn perheenjisentensi koke-
muksia tydpaikkojen toteuttamista
kdytannsistd; ja 3) verrata Suomen
tilannetta muiden maiden yhteen-
sovittamisen kdytintsihin.
Tutkimushanke jakautuu kah-
teen osaan. Ensimmiisessd vai-
heessa on haastateltu viiden tyo-
paikan henkilostojohtoa (n = 12).
Tyodpaikat edustivat yhteisojd, jois-
sa on lainsdddinnén toteuttamisen
lisdksi pyritty aktiivisesti [dytimdin
tyopaikkakohtaisia ratkaisuja tyon
ja perheen vuorovaikutuksen hel-
pottamiseksi. Henkiléstdjohdon
haastatteluilla pyrittiin ennen kaik-
kea valottamaan organisaatioiden
harjoittamaa ty6n ja perheen yh-
teensovittamisen politiikkaa. Myds
ndiden viiden tyopaikan henkilos-
téd (n = 25) haastateltiin, samoin
kuin heiddn puolisojaan (n = 17).
Nailld haastatteluilla puolestaan
pyrittiin selvittdmédin, miltd tyopai-
koilla toteutettu henkildstépoli-
tiikka vaikutti tydntekijan ja hanen

perheensd nakdkulmasta. Hank-
keen toisessa vaiheessa on tehty
strukturoituja puhelinhaastatteluja
paivelualalla toimivilla tyopaikoilla.
Mukaan otettiin kahdeksan toimi-
alaa ja niilld vahintdin kymmenen
henkildi tyollistavdt toimipaikat.
Tyopaikkojen vastaajina (n = 125,
vastausprosentti 60) olivat hen-
kilostohallinnon edustajat (mm.
henkildstopiillikdt ja -johtajat,
toimitusjohtajat). Puhelinhaastat-
telut tehtiin samalla menetelmalld
ja samoilla palvelualan sektoreilla
maat, ltalia, Iso-Britannia, Ruotsi)
vertailevassa tutkimuksessa. Saa-
tuja suomalaisia tuloksia peilataan
naihin maihin, joskin korostetaan,
ettd kyse on pikemminkin "rin-
nakkaisista” kuin vertailevista
tuloksista.

Mainitut viisi tyopaikkaa toi-
mivat esimerkkeini, ts. niissd on
toteutettu erilaisia — hyviksi kdy-
tannoiksi osoittautuneita — tyon
ja perheen yhteensovittamisen
toimi yksityiselld sektorilla. Huo-
linta-alan yrityksessd (nais- ja
miestyontekijéitd lihes yhta paljon,
keski-ikd 35 vuotta) oli nouda-
tettu eldminkaariajattelua, mika
merkitsee tydntekijdiden tyduran
ja perheen yhteensovittamisen
tukemista eri elimédnvaiheissa.
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Informaatioteknologia-
alan yrityksessd (miehid
2/3, naisia 1/3, keski-ikd
alle 30 vuotta) korostui
tiimityon vastuu ja vapa-
us. Projektien aikataulut
laajasti, mutta tysntekijd
piivittdiselld tasolla. Tii-
mityd antaa tyontekijoille
mahdollisuuden sdddelld
omia tydaikojaan, eikd
tydaikakontrollia ole.
Telekommunikaatioalan yrityksessd
(miehid 85 %, naisia 15 %, keski-
ikd noin 30 vuotta) oli panostettu
avoimeen keskustelukulttuuriin ja
tavoitteena oli lisita tydntekijoi-
den mahdollisuuksia kehittdd itse-
din ja vaikuttaa omaan tyshon ja
tydaikoihin. Kaikkiaan yrityksessd
vallitsi matala hierarkia ja byrokra-
tia. Julkisen sektorin tyopaikkoja
oli kaksi. Jorvin sairaalan fysiote-
rapiaosastolla (kaikki tydntekijit
naisia, keski-ikd 44 vuotta) oli
kehitetty tydaika-autonomiamalli,
jossa tyontekijit voivat itse suun-
nitella tydvuorolistat tydnantajan
antamissa rajoissa. Valtionhallin-
non tietoteknisiin tukipalveluihin ja
tuotantojirjestelmiin keskittyneel-
l4 tydpaikalla (naisia vain muutama,
keski-ikd 37 vuotta) oli kiytossd
tydaikojen poikkeuksellisen laaja
liukuma.

Tyontekijdiden haastattelut
paljastivat muun muassa, etti liu-
kuva tydaika helpotti olennaisesti
ty6n ja perheen yhteensovittamis-
ta: liukumien avulla vanhemmat
olivat voineet lyhentdi lasten
hoitopdivan pituutta ja hoitaa jous-
tavarmmin lapsiperheen poikkeavat
aikataulut ja ylipadtdan tarvittaessa
poiketa aikarytmistd. Osa-aikatyo
ja etityd osoittautuivat harvinai-
siksi kdytanndiksi. Etdtyo ndytti
myds kytkeytyvan asemaan: se oli

mahdollista korkeasti koujutetuille,
joilla on tyossddn hyvit vaikutus-
mahdollisuudet. Lisdksi ilmeni,
ettei perhevapaista paljon puhuta
tyopaikoilla eikd niistd mydskdidn
aktiivisesti tiedoteta. Esimies
nahtiin mahdollistajaksi, joka tekee
— tai ei tee — tilaa perheellisyydel-
le tybpaikoilla. Juuri esimies voi
luoda keskustelufoorumin, jossa
asioista voi puhua yleisesti. Puoli-
soiden mielestd liukuvat tydajat ja
sairaan lapsen hoitopalvelu olivat
parasta perheen huomioimista
tydpaikalla. Naiset korostivat li-
siksi perhetilaisuuksien jdrjestimi-
sen tirkeyttd. Miehet painottivat
naisia enemman puolison liukuvaa
tybaikaa ja tybaika-autonomiaa,
mika viittaa siihen, etti perhe on
arkipdivin kdytinnoissd edelleen-
kin erityisesti naisten asia.
Henkildstshallinnon edustajien
strukturoidut puhelinhaastattelut
osoittivat, ettd tydn ja perheen yh-
teensovittaminen ja siihen liittyvit
kdytdnnét osoittautuivat uudeksi ja
oudoksi asiaksi. Jopa lakisditeisten
perhevapaiden hahmottaminen oli
monille henkiléstoasioista vastaa-
ville hankalaa. Selvityksid henkilos-
tén tydn ja perheen yhteensovitta-
misen tarpeista ei ollut juuri tehty.
Liukuva tyoaika oli kiytossd 75 %:
lla tyopaikoista, tybaikapankki tai
~tili 36 %:lla, etityd 14 %:lla, tiivis-
tetty tydviikko 11 %:lla ja sairaan
lapsen hoitopalvelu 10 %:lla.
Vertailuja muiden Euroopan
maiden kdytdntoihin vaikeuttaa se,
ettd yhteiskunnan rooli perheiden
tukemisessa vaihtelee maittain
suuresti. Aktiivisimmin perheitd
tuetaan Pohjoismaissa, vihiten
Etelid-Euroopassa. Vihidinen tuki
merkitsee mm. sitd, ettd tydn

ja perheen yhteensovittamisen
jarjestelyjen kehittdiminen (esim.
asiana. Tdstd seuraa, ettd yhteis-
kunta ei aktiivisesti tue naisten
tyossakayntid, mikd nikyykin
naisten alhaisempana ty6ssikiynti-
asteena ja korkeampana osa-aika-
tydn osuutena ndissd maissa. Niin
ollen vertailevissa projekteissa
kohdataan helposti vaikeuksia per-
heystivillisyyden miarittelyssi.

Kaikkiaan "Pomot ja perheet”
—kirjasta kdy ilmi, ettd olemme
vasta ottamassa ensiaskelia tydn ja
perheen yhteensovittamisen hel-
pottamisen tielld; joskin tdssd suh-
teessa lienemme kuitenkin edelld
monia muita maita. Ongelmamme
ei liene lainsiddinndssi, meilld on
jo olemassa varsin laaja keinova-
likoima sovittaa yhteen ty6td ja
perhettd. Pikemminkin ongelma
on siind, kuinka saada ndmi keinot
aktiiviseen kadyttoon. Kirja tarjoaa
tihin joitakin perusratkaisuja:
asioista on tiedotettava ja henki-
16std on perehdytettivd perhe-
poliittisiin kdytantoihin paremmin,
esimiesten tulisi kannustaa henki-
lostod jarjestelyjen kdyttoon, on
luotava foorumeita kiytdntsjen
kehittimiselle ja sijaisjdrjestelyja
on kehitettdvd. Kuitenkin viime
kidessd hyvit kidytinnot on luota-
va tyoyhteisdissi itse.

Tekijdiden tavoite haastaa [u-
kijaa pohtimaan kysymystd, miksi
yhteensovittamisen kysymykset
eivit etene tydpaikoilla kiytinnon
tasolle, innoittaa allekirjoittaneet
lukijat pohtimaan tydpaikoilla
vallitsevan kulttuurin merkitys-
td. Myos kirjan tekijdt viittaavat
monissa kohdin arvoihin ja orga-
nisaatiokulttuuriin, joskin ndiden
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—~ mielestimme hyvin olennaisten
— ilmididen kisittely olisi voinut
olla painokkaammin esilld. Kerit-
ty laadullinen aineisto olisi toden-
nikoisesti mahdollistanut my6s
syvillisemman analyysin tdstd
perspektiivistd. Teos antaa koh-
tuullisen hyvin kuvan siitd, mita
yhteensovittamisen kdytinnoista
tiedetdin erilaisilla tyopaikoilla ja
miten niistd keskustellaan. Tdmén
tarkastelu organisaatiokulttuurin
nikdkulmasta merkitsisi kuitenkin
erityisesti seuraaviin kysymyksiin
vastaamista: miksi tyopaikoilla ei
tiedetd yhteensovittamisen kiy-
tanndisti, miksi niistd ei keskus-
tella ja miki estdid organisaatioita
kehittimisti toiminta- ja ajattelu-
mallejaan (eli kulttuuriaan) perhe-
myonteisemmiksi? Tulevaisuuden
tutkimuksen ~ niin laadullisen
kuin mériliisen — on pyrittivi
panostamaan juuri ndihin kysy-
myksiin vastaamiseen.

Nayttad siis siltd, ettd vaikka
tyGeldmi ja perhe-elimi ovat
muuttuneet, tyopaikoilla vallitsee
edelleen ns. miehisen tydnteon
malli, joka merkitsee mm. ko-
kopdivitydn valta-asemaa, tyon
asettamista perheasioiden edelle,
tyduran jatkuvuutta ja ylitdiden
tekemistd. Ndma kriteerit mad-
rittdvit samalla ihannetydntekijan
ominaisuuksia. Tahdn mennessd
ainoastaan naisvaltaisissa tyopai-
koissa on jossain méirin pystytty
haastamaan tdmd malli. Myos
tasa-arvokdsityksemme pohjautuu
ajatukseen, ettd tasa-arvoa on
kaikkien kohteleminen samalla
tavalla. Moninaisuuteen perustuva
tasa-arvo — tasapuolisten mahdolli-
suuksien luominen — odottaa vield
tulemistaan.

Ulla Kinnunen, Saija Mauno
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