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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheeksi valikoitui toimeksiantajaorganisaatio Himeen ammattikorkeakoulu
Oy:ssa kaydyn keskustelun perusteella perheystavallisyys tyépaikalla ja tyontekijakokemus
perheystavallisyyden kautta tarkasteltuna. HAMK on Kanta-Hameessa ja Pirkanmaalla
sijaitseva korkeakoulu, jossa on noin 7800 opiskelijaa ja noin 670 tyontekijaa. HAMKissa on
27 ammattikorkeakoulututkintokoulutusta ja kymmenen ylempaa
ammattikorkeakoulututkintokoulutusta seka lisaksi nelja tutkimusyksikkoa.
Opiskelijamaaralla tarkasteltuna HAMK on Suomen kahdeksanneksi suurin

ammattikorkeakoulu. (HAMK, HAMK lyhyesti, 2020)

Yhtena HAMKin kestavan kehityksen ohjelman tavoitteena on, etta HAMK olisi Suomen
hyvinvoivin korkeakouluyhteisd vuonna 2030 (Linko, 2021). HAMKin henkilostopalveluissa
perheystavallisyys ja tyontekijakokemus nahdaankin organisaation tulevaisuuden kannalta
tarkeina asioina, minka vuoksi niiden kehittamista kohtaan on paljon kiinnostusta.
Perheystavallisyyteen panostamalla on mahdollista vaikuttaa myonteisesti esimerkiksi
osaavan henkilékunnan hankkimiseen ja organisaatiossa pitamiseen, minka ajattelisin olevan
juuri korkeakoululle erityisen tarkeaa. Lisaksi perheystavallisyydelld on mahdollista parantaa
jaksamista ja tyohyvinvointia seka vaikuttaa vaihtuvuuden ja sairauspoissaolojen
vahenemisen ja tydtehon paranemisen kautta kannattavuuteen. (Paavola, 2015, ss. 27-28)
Tyontekijakokemuksella puolestaan on tutkittu olevan suuri vaikutus asiakaskokemukseen

(Luukka, 2019, s. 117).

Covid-19-pandemia on aiheuttanut tyon ja perheen yhteensovittamiseen lisdhaasteita
monessa perheessd, minka vuoksi perheystavallisyys on noussut entistakin
ajankohtaisemmaksi aiheeksi (Kranjc & Moore, 2020). Lisdksi erityisesti nuorempien
sukupolvien keskuudessa tyon ja muun eldman tasapaino on jo ennen Covid-19-pandemiaa
mielletty todella tarkeaksi asiaksi, minka takia se onkin tulevaisuudessa
tyontekijakokemuksen kehittamisessakin koko ajan merkittavampaa vanhempien
sukupolvien jaadessa elakkeelle (Tetzlaff & Mcleod, 2016, s. 176). Tyontekijakokemus
puolestaan mainitaan usein yhdeksi tarkeimmista asioista, joihin organisaatioiden HR-

puolella tulisi nykypaivana keskittya (Baker, 2019; Meister, 2020; Verlinden, 2020).



Opinndytetyon paatutkimuskysymys on:

e Miten perheystavallisyys ndkyy HAMKissa ja mitka perheystavallisyytta tukevat asiat

ovat tyontekijakokemuksen kannalta merkityksellisimpia?

Alakysymykset puolestaan ovat:

e Mitad perheystavallisia kaytantoja HAMKissa on?

e Miten perheystavallisyys ndkyy HAMKin tyontekijoille ja mita asioita he siina

erityisesti arvostavat?

e Kuinka HAMKin perheystavallisyytta tulisi kehittaa?

Opinndytetyon tavoitteena on tuottaa HAMKin henkilostopalveluille arkiystavallisyyden
kehitystyon avuksi tietoa perheystavallisyyden tamanhetkisesta tilanteesta ja millaisia
ajatuksia tai kokemuksia tyontekijoilla on perheystavallisyydesta. Taman myota tiedetdan
paremmin esimerkiksi, mitka asiat ovat kunnossa, mitka asiat kaipaisivat kehittamista ja
minka asioiden kehittaminen olisi hyodyllisinta. Teoreettisessa viitekehyksessa kasitelldan
perheystavallisyytta tyopaikoilla, muun muassa tyon ja perheen yhteensovittamista tukevien
jarjestelyjen ja perheystavallisen organisaatiokulttuurin kautta, seka lisaksi
tyontekijakokemusta ja perheystavallisyyden ja tyontekijakokemuksen vilista suhdetta.
Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata HAMKin perheystavallisia kaytantoja seka kartoittaa
ryhmahaastatteluin tietoa perheystavallisyyden nakymisestd, merkityksista ja

kehitystarpeista.

Opinndytetyossa on kyseessa tapaustutkimus, jolla saadaan tietoa juuri HAMKin tilanteesta
HAMKin henkilostopalveluiden hyodynnettavaksi. Tutkimusmenetelmana kaytetaan
teemahaastattelumuotoisia ryhmahaastatteluja. Ryhmahaastatteluihin valitaan HAMKin
tyontekijoista nelja eri rynmaa (”alle 2-vuotiaiden lasten aidit”, “alle 2-vuotiaiden lasten
isat”, ”2-10-vuotiaiden lasten vanhemmat” seka ”ikdantyvien vanhempien omaiset”), joiden
vastaajilla on siis ryhmassaan samankaltaiset elamantilanteet. Ndin saadaan tietoa eri

elamantilanteissa olevien nakemyksista seka naisten ja miesten nakokanta erikseen.

Ryhmiksi tdssa tutkimuksessa valitaan ja muodostetaan siis henkiléryhmia, joiden



elamantilanteet ovat sellaisia, joissa todennakoéisimmin perheenjasenet tarvitsevat
huolenpitoa, ja sita kautta heille myds luultavimmin syntyy haasteita tyon ja perheen

yhteensovittamisessa.

Tilastokeskuksen maaritelman mukaan
Perheen muodostavat yhdessd asuvat avio- tai avoliitossa olevat tai
parisuhteensa rekisteréineet henkil6t ja heiddn lapsensa, jompikumpi
vanhemmista lapsineen sekd avio- ja avopuolisot sekd parisuhteensa
rekisterdineet henkilét, joilla ei ole lapsia. (Tilastokeskus, ei pvm)
Yhteiskunnan modernisoitumisen myo6ta perheet ovat kuitenkin pienentyneet ja perheen
kasite on laajentunut kasittdmaan ydinperheen lisdaksi myos erilaiset variaatiot sukupolvien,
sukupuolien ja sukulaisuussuhteiden suhteen (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 29).
Opinndytetyossani perheella tarkoitetaankin tallaista laajempaa perheen kasitetta, vaikka
painotus onkin tutkimuksessa rajattu tyontekijoihin, joiden perheenjasenet todennakdisesti

eniten tarvitsevat huolenpitoa.

2 PERHEYSTAVALLISYYS TYOPAIKOILLA

Perheystavallinen tyopaikka tarkoittaa tyopaikkaa, joka ottaa toiminnassaan ja valinnoissaan
huomioon tyontekijoidensa perhe-elaman. Tydpaikan perheystavallisessa
henkilostopolitiikassa huomioidaan niin perhe-elaman kuin tyon vaatimukset. (Castrén, ym.,
2007, s. 172) Tyontekijoiden ja tydnantajien tasapainossa olevat tarpeet mahdollistavat
toimivan perheystavallisen henkilostopolitiikan (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s.
121). Tyopaikan perheystavallisyys merkitsee eri henkildille eri asioita, silld ihmisten erilaiset
elamantilanteet ja tarpeet vaikuttavat siihen, mika kenellekin on tarkeaa ja mitka asiat
mielletdaan perheystavillisiksi (Castrén, ym., 2007, s. 173). Tydpaikkojen
perheystavallisyyden perustana on lainsadadanto ja tydehtosopimusten kirjaukset, mutta
niiden lisaksi tarvitaan myos tarkempia tyopaikan omia ohjeistuksia (Kokko, 2013, s. 8).
Lisaksi esimerkiksi paikallinen sopiminen antaa lisdamahdollisuuksia edesauttaa tyon ja
perheen yhteensovittamista (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 112). Kasitteet

perheystavallisyys ja perhemydnteisyys kasitelladn opinnaytetydssani synonyymeina.



Perheystavallinen tyopaikka edistaa tyontekijoiden tydn ja perheen yhteensovittamisen
onnistumista (Castrén, ym., 2007, s. 170; Sorsa & Rotkirch, 2020, s. 75). Perheystavallisyyden
tutkimuksessa keskustelun painotus kasitteissa on siirtynyt tyon ja perhe-elaman (work-
family) vuorovaikutuksesta enemman tydn ja muun elaman (work-life) vuorovaikutukseen,
jotta on saatu muun muassa huomioiduksi paremmin erilaiset perhetilanteet ja muut
elaman tarkeat asiat (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 31). Luultavasti kdytetyin
kasite on ollut tydn ja muun eldaman tasapaino (work-life balance), joka kuvaa tyontekijan
mahdollisuutta pystya hoitamaan niin tyovelvoitteensa kuin perhe- ja muun elaman
velvoitteensa, muun muassa joustavien tydjarjestelyjen avulla (Castrén, ym., 2007, s. 61).
Kasittelen opinndytetyossani tyon ja perheen sekd tyon ja muun elaman kasitteita

rinnakkain.

Tyon ja perheen yhteensovittamisen tukemista tydorganisaatioissa kasittelevan empiirisen
tutkimuksen voi jaotella neljdaan eri ulottuvuuteen, joista tutkimuksissa saatetaan kasitella
kaikkia tai osaa ulottuvuuksista. Nama nelja ulottuvuutta ovat organisaation tyon ja perheen
yhteensovittamista tukevat jarjestelyt, johdon ja esihenkildiden tuki, organisaatiokulttuuri ja
toimintaymparisto seka tyon organisointi, tydn luonne ja tyoprosessit. (Kivimaki &
Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 121) Opinnaytetyossani painotus keskittyy enimmakseen
yhteensovittamista tukeviin jarjestelyihin, mutta my&s muun muassa jarjestelyjen kayttoa
tukeviin asenteiseen, jotka puolestaan tulevat kulttuurista. Tyopaikan kulttuuri ja sielta
tulevat arvot ja asenteet vaikuttavat siihen, miten tyontekija viitsii tai uskaltaa kayttaa
tyopaikalla saatavilla olevia tyon ja perheen yhteensovittamista tukevia jarjestelyja.

(Toppinen-Tanner & Kirves, 2016, s. 279)

Erilaisten perheystavallisten jarjestelyjen antamisessa ja henkilost6a koskevissa linjauksissa
on muistettava ottaa huomioon tyontekijoiden tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu.
Tarkeda olisi muun muassa, ettd samankaltaisessa tilanteessa oleville tyontekijoille olisi
tarjolla samanlaisia joustoja ja pelisadannot olisivat selkeyden ja avoimuuden vuoksi kirjattu
koko henkiloston nahtavaksi. (Kokko, 2013, s. 9) Tydpaikan sisalla voi olla erilaisia
toimintatapoja eri osastoilla ja tyon ja perheen yhteensovittamisen mahdollisuudet ovat
erilaisia esimerkiksi vuorotydssa, teollisuustydssa ja palvelutydssa (Kivimaki & Otonkorpi-

Lehtoranta, 2003, s. 129). Tyon ja perheen yhteensovittamisen vahvistamiseen tahdatessa



tulisi kdytantdjen myos olla kaikkien tiedossa ja saatavilla tasapuolisesti (Toppinen-Tanner &

Kirves, 2016, s. 291).

Tuula Piensohon perheystavallisyytta koskevassa tutkimuksessa monet vastaajista toivatkin
esiin sen, etta tyopaikoilla tulisi ottaa huomioon erilaisten perheiden ja yksiloiden tarpeet,
eika vain lapsiperheiden. Esimerkiksi tyontekijoiden ikaantyessa heidan omat vanhempansa
saattavat alkaa tarvita huolenpitoa ja nuoremmilla tyontekijoilla elamassa tarkeita asioita
voivat olla muun muassa harrastukset, kumppanin etsinta ja perheen perustaminen.
(Castrén, ym., 2007, s. 181) Perheystavallisen henkildstopolitiikan tulisi myds ottaa
huomioon naisten ja miesten tasa-arvo, jotta naiset ja miehet voisivat muun muassa
toteuttaa vanhemmuuttaan tasavertaisesti (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 120;
Toppinen-Tanner, ym., 2016, s. 49). Tyon ja perheen yhteensovittamisen keinoja voikin olla
hyva kirjata organisaation tasa-arvosuunnitelmaan konkreettisiksi toimenpiteiksi (Toppinen-
Tanner, ym., 2016, s. 49). Sukupuolen lisdksi myds perheellisyys on yksi tarkea tasa-
arvotekija organisaation tasa-arvosuunnitelmaan (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s.

133).

Jokaisen tydyhteison tulisi luoda itse itselleen parhaiten sopivat perheystavalliset kaytannot
ja kehittaa niita tarpeen mukaan, silla tyoyhteisot muuttuvat jatkuvasti, jolloin my06s tarpeet
muuttuvat. Keskeisessa asemassa perheystavallisyyden luomisessa, sdilyttamisessa ja
toteutumisessa ovat johto ja esihenkil6t. IIman esihenkildiden tukea perheystavallisyys ei
toteudu kaytanndssa. Esihenkildiden olisi tarkeaa tuntea tyontekijoiden elamantilanteet,
perherakenteet ja tarpeet, jotta perheystavillisia kaytantoja voitaisiin lahted kehittamaan
oikeaan suuntaan. Uusien keskustelufoorumien luominen ja toimintatapojen kokeilu on
keskeisessd asemassa perheystavallisten kaytantdjen kehittamisessa. Kokeiluilla voidaan
testata, toimivatko jarjestelyt todellisuudessa tyonantajia ja tyontekijoita tyydyttavalla
tavalla. Kokeiluissa tulisi kuitenkin hyvaksya muutokset valiaikaisina ratkaisuina. Tarkeinta
olisikin, ettd johto ja tyontekijat sitoutuisivat yhdessa pitkdjanteisesti kehittamistyohon.

(Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, ss. 131-133; 129)

Perheystavallisyyden edistamisen keskioon kuuluvat tyopaikan yhteiset linjaukset ja
henkilostopolitiikan [apindakyvyys. Tyopaikan omien perheystavallisten kdytantojen

kirjaaminen ja niista avoimesti tiedottaminen ja keskusteleminen ovat tarkeita edistysaskelia



perheystadvallisemman tydpaikan suuntaan. (Castrén, ym., 2007, s. 182) Perheystavallisyytta
mitattaessa pelkkda muodollisten oikeuksien listaaminen ei riitd, vaan on tarkeaa selvittaa
myos, kuinka tyontekijat kokevat perheystavallisyyden. Ajoittainen esihenkilén toiminnan
arviointi auttaa parantamaan luottamuksen ilmapiiria seka tuomaan esihenkilén tietoon
tarkeita kehityskohteita omassa toiminnassaan (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s.

30; 131).

2.1 Tyon ja perheen yhteensovittamista tukevat jarjestelyt

Tyon ja perheen yhteensovittamisen jarjestelyt voidaan jakaa neljaan eri osa-alueeseen,
jotka ovat joustavat tyojarjestelyt eli tyon ja tydajan organisointi, vapaajarjestelyt, muut
hoivaetuisuudet tai -jarjestelyt seka tyon ja perheen yhteensovittamista tukevat muut
jarjestelyt. Nama voivat olla eri tavoin syntyneita jarjestelyja, kuten esimerkiksi lakisaateisia,
tyopaikkojen itse kehittamia tai tydmarkkinaosapuolten neuvottelujen tuloksena syntyneita

jarjestelyja. (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 17; Castrén, ym., 2007, s. 62)

Joustavat tydjarjestelyt o
eli tydn ja tydajan Vapasjirjesteiyt

organisointi

Tyon ja perheen

yhteensovittamista
tukevat jarjestelyt

Tydn ja perheen

Muut hoivaetuisuudet . .
yhteensovittamista

tai -jarjeste
il it tukevat muut jarjestelyt

Kuva 1 Tyon ja perheen yhteensovittamista tukevat jarjestelyt (Kivimaki & Otonkorpi-

Lehtoranta, 2003, s. 17)

Erilaisilla joustavilla tyojarjestelyilla tarkoitetaan suuremman yksil6llisen liikkkumavaran

mahdollistavia tyon ja tydajan jarjestelyn tapoja. Naita ovat esimerkiksi erilaiset



tyoaikajarjestelyt, tyon jakaminen ja etatyo. (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 57)
Tybaikaan liittyvat jarjestelyt kuuluvat tarkeimpiin keinoihin, joilla parantaa tyon ja muun
elaman yhteensovittamista, ja sen myonteisista vaikutuksista tydn ja muun eldaman
tasapainoon onkin paljon tutkimusnaytt6a. Tyontekijalahtoisiin tydaikajoustoihin kuuluvat
muun muassa liukuva tydaika, osa-aikatyd, lyhennetty tyoaika, tydaikapankki, mahdollisuus
vaikuttaa omiin tyévuoroihin, yksildllinen sopiminen esihenkilon kanssa poissaolosta ja
liukumasta seka kokousten jarjestaminen kaikille sopivaan aikaan. (Toppinen-Tanner, ym.,
2016, s. 18; 22; 26) Liukuva tydaika esimerkiksi helpottaa lastenhoitorutiineja, kuten
paivakotiin viemisia, seka saattaa mahdollistaa asioille Iahtemisen kesken tyopaivan tai
vapaan pitamisen perheen kanssa silloin talléin (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, ss.
59-60). Yksil6llinen sopiminen puolestaan voi mahdollistaa poissaolon yllattavassa
tilanteessa, kun taas etatyota tehdessa muun muassa saastaa tydmatkoihin kuluvan ajan

(Toppinen-Tanner, ym., 2016, s. 18; 36).

Vapaajarjestelyihin kuuluvat muun muassa perhe- ja hoitovapaat seka urakatko-ohjelmat
(Castrén, ym., 2007, s. 62). Tyon ja perheen yhteensovittamista tukevia vapaakaytantoja
ovat myds mahdollisuus vaihtaa lomaraha vapaapaiviin, vuorotteluvapaa, opintovapaa,
vuosilomapdivien mahdollinen sadastaminen myéhemmin pidettaviksi ja lomien saaminen
samaan aikaan koulujen lomien kanssa (Toppinen-Tanner, ym., 2016, s. 18; Paavola, 2015, s.
10). Joillakin tyopaikoilla on kaytdssa nykyadan myods palkallinen isovanhempainvapaa
(Ahjopalo, 2019). Tyontekijoiden sijaisjarjestelyt ja toiden siirtdminen tulisi suunnitella jo
ennen mahdollisia vapaiden kadyttoja, jotta tyontekijalla ei olisi painetta jattaa tarpeen tullen
oikeuksiaan kayttamatta sen vuoksi, ettd tuntee olevansa tyossaan korvaamaton. (Kivimaki
& Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 133) Myos toimintamalli vapailta, esimerkiksi
perhevapailta, palaavien tyontekijoiden perehdyttamiseen ja tukemiseen olisi hyva olla
olemassa ja tyontekijan niin halutessa, voisi yhteytta pitda myds vanhempainvapaan ajan

(Toppinen-Tanner, ym., 2016, s. 18; Paavola, 2015, s. 10).

Muihin hoivaetuisuuksiin ja -jarjestelyihin kuuluvat esimerkiksi tyopaikan paivakoti,
koululaisten iltapdivahoito, loma-aikatoiminta lapsille, lastenhoidon tuki, vanhustenhoito- ja
vammaispalvelut ja taloudellinen tuki, kuten palvelusetelit (Kivimaki & Otonkorpi-
Lehtoranta, 2003, s. 17; Castrén, ym., 2007, s. 62). Ty0 ja perhe-eldama -ohjelman kyselyssa

osoitettiin kiinnostusta muun muassa tyonantajan tukemaan liikuntaan ja tilaisuuksiin



perheille, sairaan lapsen kotiin saatavaan hoitoapuun seka satunnaisiin

lastenhoitopalveluihin (Toppinen-Tanner, ym., 2016, s. 103).

Muihin tyon ja perheen yhteensovittamista tukeviin jarjestelyihin kuuluvat muun muassa
johdon koulutus, neuvonta- ja avustusohjelmat tyontekijoille, vastuuhenkil6t ja tiedotus
(Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 17; Castrén, ym., 2007, s. 62). Perhepoliittisista
kaytannoista olisi hyva tiedottaa jo uutta tyontekijaa perehdytettdaessa, mutta lisaksi tulisi
olla myds muuta tiedotusta, esimerkiksi sisdisissa viestimissa ja kehityskeskusteluissa, silla
tiedotuksen parantamisen on todettu olevan yksi tarkeimmista kehityskohteista tyon ja
perheen yhteensovittamisen jarjestelyissa. (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 132;
Toppinen-Tanner, ym., 2016, s. 58; 60) Esihenkildiden koulutus tyon ja perheen
yhteensovittamiseen liittyvien asioiden tuntemiseksi ja esimerkiksi tyontekijéiden stressin
tunnistamiseksi olisivat hyvia jarjestelyja tyontekijoiden tukemisen kannalta (Paavola, 2015,
s. 11; Toppinen-Tanner, ym., 2016, s. 19). Toppinen-Tanner ym. (2016) mainitsevat, etta
perheen huomiointi tydpaikalla, esimerkiksi yhteisten tapahtumien muodossa, olisi tarkeaa

tutustumisen ja vaatimusten ymmartamisen kannalta.

Kivimaki ja Otonkorpi-Lehtoranta (2003, s. 14; 118) mainitsevat tyontekijoiden autonomian
ja vaikutusmahdollisuudet oleellisiksi asioiksi tyon ja perheen yhteensovittamisen
parantamisessa ja tutkimuksessaan esiin nousseiksi tarkeiksi keinoiksi tyon ja muun elaman
yhteensovittamiseksi tyoajan joustavuuden, etatydmahdollisuuden, jaksamisen tukemisen
my06s vapaa-ajalla seka erilaiset perhetapahtumat. Pienillakin perheystavallisilla teoilla,
kuten muistamisilla perhetapahtumien yhteydessa tai kokousten sijoittelulla ydintydaikaan,
voi olla suuri vaikutus siihen, kuinka perheystavalliseksi tyontekijat kokevat tyopaikkansa ja
kuinka he saavat helpotettua arkeaan (Heikkonen, 2019; Vaestoliitto, 2018;
Perheystavallinen tyopaikka, ei pvm). Lisdksi jo pelkka tieto omista mahdollisuuksista tyon ja
perheen yhteensovittamisen jarjestelyjen kdyttoon saattaa parantaa tyontekijan
sitoutumista organisaatioon. (Toppinen-Tanner & Kirves, 2016, s. 279). Yhteisesti linjattujen
perheystavallisten toimintamallien rinnalle tarvitaan myos niiden kayttoa tukeva kulttuuri

seka yksilollisia tilanteiden edellyttamia ratkaisuja (Toppinen-Tanner, ym., 2016, s. 108).

Vuoden 2020 perhebarometrin mukaan vaativa tai uuvuttava tyo, pitkat tyopaivat,

ennustamattomat tai vaikeat tydajat seka pitka tyomatka koettiin useimmiten tyon ja



perheen yhteensovittamista erityisesti vaikeuttaviksi asioiksi. Riittamaton tuen saanti
tyonantajalta tai tyotovereilta ei ollut aivan yhta usein tyon ja perheen yhteensovittamista
hankaloittava asia. Eniten tyon ja perheen yhteensovittamiseen koettiin saatavan helpotusta
itselle sopivista tyOajoista seka tyokavereiden ja esihenkilon tuesta. (Sorsa & Rotkirch, 2020,
s. 67; 70) Noin joka kolmannes suomalaisista koki tyonsa kiireen aiheuttavan erittdin tai
melko paljon haittaavaa rasitusta vuoden 2018 tyoolotutkimuksen mukaan (Sutela,

Parnanen & Keyrildinen, 2019, s. 133).

Paavola (2015, s. 35) toteaa tutkimuksessaan, etteivat toistuvasti liilan suuren tyotaakan
omaavat tyontekijat pysty hyddyntamaan tyopaikan jarjestamia tyon ja perheen
yhteensovittamiseen tahtdavia kaytantoja ajan puutteen vuoksi. Nain ollen olisi tarkeaa
my06s varmistaa riittava henkiléstomaara ja téiden tasapuolinen jakautuminen. Tutkimuksen
mukaan perheystavallisen tyopaikan sitoutuneet tyontekijat ovat kiireaikoina valmiita
joustamaan, mutta jos kiire ja liilan suuri tydmaara on jatkuvaa, se kuormittaa tyontekijoita

lilkaa.

2.2 Perheystavillinen organisaatiokulttuuri

Mauno ja Kinnunen (2005, s. 269) mainitsevat Thompsonin ym. (1999) maaritelmaksi
perhemyodnteiselle organisaatiokulttuurille organisaatiossa yhteisesti jaetut asenteet,
uskomukset, normit ja arvot, jotka liittyvat perhe-elamaan ja tyon ja perheen
yhteensovittamiseen. PerhemyoOnteisessa organisaatiokulttuurissa yleisin ja tarkein
ulottuvuus on kannustavuus ja tukeminen, joka kuvaa kuinka perheystavallisiksi ja
kannustaviksi organisaation ajattelu- ja toimintamallit koetaan. Perhemyonteisen
organisaatiokulttuurin merkitys on suuri tyopaikan perheystavallisyyden kannalta, silla jos
tyopaikalla on perhekielteinen kulttuuri, niin mahdollisia perheystavallisia jarjestelyja ei
valttamatta uskalleta kdyttaa, kun tarvetta olisi (Kinnunen, ym., 2005, s. 266; 272).
Perhemyonteisessd organisaatiokulttuurissa kaikkien tyontekijoiden henkilokohtainen eldma
seka organisaation perustehtavat eli tehokkaan tuottamisen tarpeet on mahdollista

tasapainottaa (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 27).

Toppinen-Tanner ja Kirves (2016, s. 279) seka Piensoho (2007, s. 173) mainitsevat

perheystavalliseen tyokulttuuriin kuuluvan Thompsonin ym. (1999) maaritelman mukaan



10

kolme ulottuvuutta, jotka ovat johtamiskulttuuri, tydaikakulttuuri seka urakehityskulttuuri.
Johtamiskulttuuriin liittyen tarkastellaan, kuinka johto ja esihenkil® tukee ja on asennoitunut
tyon ja perheen yhteensovittamisen vaatimuksiin. Tydaikakulttuurin kautta tarkastellaan,
millaisia odotuksia ja normeja tyopaikalla on hyvaksyttavasta tyopaivan pituudesta ja ovatko
nuo odotukset ja normit perheystavallisyytta tukevia. Urakehityskulttuuriin liittyen
puolestaan tarkastellaan uralla etenemiseen ja tyohon sitoutumiseen liittyvia arvostuksia ja
vaikuttavatko perheeseen liittyvat asiat ndihin arvostuksiin. Tyon ja perheen
yhteensovittamisen huomioon ottavan johtamis-, urakehitys- ja tydaikakulttuurin lisdaksi tyon
joustot ja autonomisuus seka tydyhteison valinen luottamus ja yhteisty6 edistavat

perheystavallista organisaatiokulttuuria (Castrén, ym., 2007, s. 63).

Kivimaki ja Otonkorpi-Lehtoranta (2003, s. 119) mainitsevat Scheinin (1987) erottamat
kulttuurin ilmenemisen kolme eri tasoa, jotka ovat artefaktit, arvot ja olettamukset.
Perheystavallisyytta tarkasteltaessa artefakteihin voivat kuulua esimerkiksi lait, arvoihin
organisaation omat arvot ja olettamuksiin tyoyhteisdssa vallitsevat syvalla olevat jaetut

uskomukset. Olettamusten taso on kulttuurin ydinta.

Maunon ja Kinnusen (2005, ss. 267—-270) kuvauksen mukaan perhemydnteisen
organisaatiokulttuurin ylimmalla tasolla on lait, asetukset ja sdadokset tydajoista ja
perhevapaista, jotka ovat muodollisia ajattelu- ja toimintamalleja yhteiskunnassa. Toisella
tasolla on organisaatioiden arvot ja strategiat, eli muun muassa perhemyonteinen
henkilostostrategia, jotka kuuluvat organisaation muodollisiin ajattelu- ja toimintamalleihin.
Alimmalla tasolla on todelliset normit, asenteet ja kdyttaytyminen organisaatiossa, jotka
puolestaan kuuluvat organisaation epamuodollisiin ajattelu- ja toimintamalleihin. Nama eri
tasot ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Organisaation muodolliset ajattelu- ja
toimintamallit ovat ndkyvampia ja tietoisempia, kun taas epamuodolliset ajattelu- ja
toimintamallit ovat vdhemman tiedostettuja ja piilevid. Muodolliset ajattelu- ja
toimintamallit eivat useinkaan riita, vaan tarkeaa on, kuinka epamuodolliset ajattelu- ja
toimintamallit tukevat naita. Epamuodolliset arvot, normit, asenteet ja uskomukset voivat
ilmeta siis niin perhemyonteisina kuin -kielteisinakin. Yksi esimerkki perhekielteisesta
uskomuksesta on, ettei miesten kuulu pitdd vanhempainlomaa. Tall6in suhtautuminen nakyy

kielteisena ja se voi vaikuttaa muun muassa urakehitykseen.
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Kuva 2 Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin eri tasot (Castrén, ym., 2007)

Suomen kaltaisissa maissa, joissa organisaatioilla on runsaasti tarjolla lakisaateisia tyon ja
perheen yhteensovittamiseen tahtaavia jarjestelyja, epamuodollinen organisaatiokulttuuri
nousee erityisen tarkedan rooliin. Tarjolla olevia jarjestelyja, kuten miesten perhevapaita, ei
usein hyddynneta niin paljon kuin voisi, johtuen mahdollisesti perhekielteisesta
epamuodollisesta organisaatiokulttuurista. Epamuodollisia ajattelu- ja toimintamalleja on
huomattavasti hankalampi muuttaa kuin muodollisia ajattelu- ja toimintatapoja. Niiden
muuttamiseksi tarvitaan usein jokin ulkoinen tai sisdinen muutosvoima, kuten arvojen
muuttuminen yhteiskunnassa tai jonkin tyontekijaryhman tietoinen toiminnan muuttaminen

perheystavalliseksi, jolloin muut ottavat mallia. (Kinnunen, ym., 2005, s. 272)

Tyon ja perheen yhteensovittamiseen vaikuttavat siis tyokulttuurista heijastuvat arvot ja
asenteet, joiden pohjalta yhteensovittamista |lahdetdan toteuttamaan. Yhteensovittamiseen
vaikuttavat niin esihenkilén kuin ty6kavereidenkin arvot ja asenteet. Piensohon

tutkimuksessa tyoyhteisolta ja tyokavereilta saatava tuki koettiin olennaiseksi osaksi tyon ja
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perheen yhteensovittamisen onnistumista. Esihenkild voi my6s omalla esimerkilldan auttaa

luomaan perheystavallisyytta tukevaa ilmapiiria. (Castrén, ym., 2007, s. 171; 181)

2.3 Perheystavallisyyden hyodyt

Tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvan tutkimuksen yksi paateema on ollut
perheystavallisten kdytantdjen merkitys tydnantajille. Perheystavallisyydesta seuranneita
hyotyja ovat tutkimuksissa olleet muun muassa tyontekijoiden houkuttelu ja sitouttaminen,
motivaation yllapito, tehokkaampi tydskentely, tehokkaamman tydskentelyn myota
organisaation tuloksen paraneminen seka tyon ja perheen yhteensovittamisen tukemisen
tiedottamisesta seuranneet osakkeiden arvonnousut. (Castrén, ym., 2007, s. 63) Kokko
(2013, s. 11) mainitsee onnistuneen tyon ja perheen yhteensovittamisen vaikutuksista
organisaatioon myds muun muassa tydn organisoinnin paranemisen, riittavan resursoinnin,
toimivat sijaisjarjestelyt, tydopaikan toimintaedellytysten turvaamisen myds tulevaisuudessa

seka asiakastyytyvaisyyden lisadntymisen.

Oxford Researchin tanskalaisten tyopaikkojen perheystavillisyydesta tekemassa
tutkimuksessa perheystavallisyyden kehittamisesta saadut hyddyt olivat suuremmat kuin
siitd aiheutuneet kustannukset. Selkeimmaksi hyddyksi mainittiin perheystavallisyyden
vaikutus tyopaikan maineeseen, sen houkuttelevuuteen tydnantajana seka osaavien
tyontekijoiden sitouttamiseen. Toisena oli tydtehon paranemisesta seka vaihtuvuuden ja
sairauspoissaolojen vahenemisestd seurannut kannattavuus ja kolmantena koko henkiloston
parempi tyohyvinvointi seka ylpeys tyopaikastaan. Monille ty6paikan tarjoama kokonaisuus,
jossa myOs mahdollistetaan tyon ja muun elaman yhteensovittaminen, on nykyaan palkkaa

tarkeampaa. (Paavola, 2015, s. 27)

Mauno ja Kinnunen (2005, s. 280) ovat analysoineet tutkimuksia liittyen perhemyonteisen
organisaatiokulttuurin ja tyéhyvinvoinnin valisiin suhteisiin. Analyysin mukaan
perhemyodnteinen organisaatiokulttuuri parantaa tyon ja perheen yhteensovittamista,
tyotyytyvaisyytta seka yritykseen sitoutuneisuutta. Tyon ja perhe-elaman tasapaino on
perusta yksilon hyvinvoinnille, sillda ndiden kahden osa-alueen tapahtumat heijastuvat usein
toisiinsa (Castrén, ym., 2007, s. 180). Joustavuus tydaikojen ja etdtydon suhteen sekd muut

vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon lisdavat tyotyytyvaisyytta ja jaksamista (Kivimaki &
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Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 134). Jo pelkka tietoisuus mahdollisuuksista joustoihin tai
tunne, etta tulee kuulluksi ja voi vaikuttaa omaan tyohonsa, edistaa hyvinvointia (Castrén,
ym., 2007, s. 181; Toppinen-Tanner & Kirves, 2016, s. 279). Perheystavallisyyden
kehittdminen onkin olennainen osa tyépaikan hyvinvoinnin parantamista (Castrén, ym.,

2007, s. 170).

Mauno ja Kinnunen (2005, ss. 278-279) mainitsevat kaksi teoreettista viitekehysta, jotka
auttavat selittamaan perhemydnteisen organisaatiokulttuurin vaikutusta henkildston
hyvinvointiin. Nama ovat koetun organisatorisen tuen teoria seka arvokongruenssiteoria.
Koetun organisatorisen tuen teorian mukaan organisaation tyontekijalleen antama tuki,
esimerkiksi perheasioissa, sekd arvostus ja kannustus saavat tyontekijan kokemaan itsensa
arvostetuksi ja mieltamaan, etta hanesta huolehditaan. Tama puolestaan lisaa tyontekijan
tyohyvinvointia ja parantaa asennoitumista tyontekoon. Arvokongruenssiteorian mukaan
tyontekijan hyvinvointiin ja mydnteiseen tydasenteeseen vaikuttaa se, kuinka hyvin
tyontekijan ja organisaation arvot kohtaavat toisensa. Eli taman teorian mukaan esimerkiksi
perhe- ja yksityiselamaa arvostava tyontekija voisi tydhyvinvoinnin kannalta paremmin ja
olisi myodnteisemmin tydasennoitunut organisaatiossa, jossa myds arvostettaisiin

perheeseen liittyvia asioita ja niihin liittyvia tyontekijoiden tarpeita.

Toppinen-Tanner ym. (2016, s. 9) esittavat Kellyn ym. (2008) vaikutusketjun kuvan, josta
nakyy, kuinka tyopaikan tyon ja perheen yhteensovittamista tukevat kdaytannot palaavat
yksilon hyvinvoinnin kautta tydpaikalle tuloksina ja tuottavuutena. Tydpaikan tyon ja
perheen yhteensovittamisen kdytannot vaikuttavat tyontekijan kokemaan tukeen,
perheystavallisyyteen, joustavuuteen ja vaikutusmahdollisuuksiin sekd kuormittuneisuuteen.
Tasta tyontekijan kokemuksesta puolestaan muodostuu joko ristiriita tai tasapaino tyon ja
perheen yhteensovittamiseen, mika puolestaan vaikuttaa tyontekijan tyotyytyvaisyyteen,
sitoutuneisuuteen, tyépaikan vaihtoaikomuksiin, tyéuupumukseen, poissaoloihin seka

tyosuoritukseen. Ndiden vaikutukset taas nakyvat tuloksissa ja tuottavuudessa tyopaikalla.
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Kuva 3 Tyon ja muun eldaman yhteensovittamisen hyotyjen vaikutusketju (Toppinen-Tanner

ym., 2016, mukaan Kelly ym., 2008)

3 TYONTEKIJAKOKEMUS

Maylett ja Wride (2017, s. 25; 13) maarittelevat tyontekijakokemuksen joukoksi kasityksia,
joita tyontekijoilla on heidan vuorovaikutuksestaan heidan tyonantajaorganisaatioonsa. He
toteavat tyontekijakokemuksessa olevan kyseessa sellaisen ymparistén luominen, joka
inspiroi tyontekijoitd tekemaan mahtavia asioita. Morganin (2017, ss. 8—9) mukaan
puolestaan tyontekijakokemus voidaan maaritella leikkauspisteeksi, jossa tyontekijan
odotukset, tarpeet ja halut seka tyonantajaorganisaation suunnitelma liittyen naihin
tyontekijan odotuksiin, tarpeisiin ja haluihin kohtaavat. Organisaation tulisi tuntea
tyontekijansa pystydakseen luomaan myonteisen tyontekijakokemuksen, silld ihmisten
kokemukset ovat subjektiivisia heiddan tunteidensa seka erilaisten kasitysten, asenteiden ja
kayttaytymisen takia. Muuten olisikin melko helppo luoda taydellinen tyontekijakokemus,

jos kaikki tyontekijat kayttaytyisivat ja ajattelisivat samalla tavalla.
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Kuva 4 Tyontekijakokemuksen maarittely (Morgan, 2017)

Melko samankaltaisesti kuin Maylett ja Wride (2017, s. 17) aiemmin totesivat
tyontekijakokemuksessa olevan kyse inspiroivan ympariston luomisesta, niin Morgan (2017,
s. 9) myo0s toteaa, ettd tyontekijakokemuksessa on kyse siitd, ettd suunnitellaan organisaatio,
jonne ihmiset tahtovat tulla. Tama tehdaan Morganin mukaan keskittymalla niin
kulttuuriseen, teknologiseen kuin fyysiseen ymparistéon. Tama jaottelu auttaa esittamaan

asian ymmarrettadvammin kuin vain sanomalla, etta “tyontekijakokemus on kaikki”.

Kulttuurisella ymparistolla tarkoitetaan yksinkertaistettuna sitd tunnelmaa, joka yrityksessa
on ja niita keinoja, joita kdytetdan luomaan tuo tunnelma. Se on aina olemassa, vaikka sita ei
erityisesti loisikaan, ja se kasittaa tyontekijakokemuksesta 40 prosenttia, ollen siten suurin
tyontekijakokemuksen kolmesta eri ymparistosta. Kulttuurisen ympariston luomisessa
Morgan mainitsee tarkeiksi seikoiksi, etta yritys ndhdaan myonteisesti, kaikki tuntevat
itsensa arvostetuiksi, tyontekijoilla on tunne, etta heidan tyollaan on tarkoitus, tydntekijat
tuntevat itsensa osaksi ryhmaa, organisaatiossa uskotaan monimuotoisuuteen ja
osallisuuteen, viittaukset tulevat tyontekijoilta, tyontekijoilla on mahdollisuuksia oppia uusia
asioita ja valineet siihen, tyontekijoita kohdellaan oikeudenmubkaisesti, johto ja esihenkilot
ovat valmentajia ja mentoreita seka organisaatiossa ollaan omistautuneita tyontekijéiden

terveyttad ja hyvinvointia kohtaan. (Morgan, 2017, ss. 14; 89—90)
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Teknologiseen ymparistoon kuuluu kaikki teknologia, jota tarvitaan tydssa yhteydenpitoon,
yhteistyon tekemiseen ja ylipaansa siihen, etta tyot saadaan tehtya. Tydntekijakokemuksen
teknologinen ymparisto kattaa tyontekijakokemuksesta 30 prosenttia, ja puutteet talla osa-
alueella voivat hankaloittaa huomattavasti tyontekijoiden tydskentelya. Teknologisen
ympariston kehittamisessa olisi Morganin mukaan tarkedaa huomioida saatavuus kaikille,
kayttajalahtoinen teknologia ja tyontekijoiden tarpeet verrattuna yritystoiminnan

vaatimuksiin. (Morgan, 2017, ss. 15; 77-78)

Fyysinen ymparisto kasittdaa myos 30 prosenttia tyontekijakokemuksesta. Silla tarkoitetaan
ymparist6a, jossa tydntekijat todellisuudessa tyoskentelevat. Hyva fyysinen tydskentelytila
saa tyontekijat tuntemaan itsensa luovemmiksi ja sitoutuneemmiksi. Fyysisen ympariston
kehittamisessa tulisi Morganin mukaan keskittya erityisesti neljaan asiaan, jotka ovat
mahdollisuus tuoda ystavia ja vierailijoita toihin, joustavuuden tarjoaminen, yrityksen
arvojen heijastaminen ja useiden tyotilavaihtoehtojen tarjoaminen. (Morgan, 2017, ss. 59—

60)

IBM Smarter Workforce Institute ja WorkHuman Research Institute (2017, s. 3; 9)
maarittelevat tyontekijakokemuksen joukoksi kasityksia, joita tyontekijoilla on
kokemuksistaan tydssa ja jotka ovat syntyneet heidan vuorovaikutuksestaan yrityksen
kanssa. Tutkimuksensa perusteella IBM Smarter Workforce Institute ja WorkHuman
Research Institute ovat tunnistaneet kuusi tarkeinta kaytantoa, jotka vaikuttavat
tyontekijakokemukseen myodnteisesti. Nama kaytannot ovat luottamus yritykseen,
tyontekijoiden valiset suhteet, mielekas tyo, tunnustus, palaute ja kasvu, voimaantuminen ja

dani seka tyon ja muun elaman tasapaino.

3.1 Perheystavallisyyden vaikutus tyontekijakokemukseen

IBM Smarter Workforce Institute ja WorkHuman Research Institute (2017, ss. 8-9) ovat
maarittdneet tydn ja muun eldméan tasapainon yhdeksi kuudesta tarkeimmasta kaytannosta,
jotka vaikuttavat myonteisesti tyontekijakokemukseen. Heidan tutkimuksessaan 79
prosenttia vastaajista koki, ettd joustava tyoaika, joka mahdollistaa perhe- tai muun
yksityiseldman vastuiden hoitamisen, vaikuttaa myonteisesti heidan

tyontekijakokemukseensa. 77 prosenttia vastaajista koki tyontekijakokemuksen
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positiivisemmaksi, kun heilld oli mahdollisuus palautua silloin, kun eivat ole tdissa. Erityisesti
nuoremmat sukupolvet kokevat tyén ja muun elaman tasapainon todella tarkeaksi, minka
vuoksi tydhyvinvointiin ja tydn ja muun eldaman tasapainoon panostaminen tulevat entista
tarkeammiksi optimaalisen tyontekijakokemuksen kehittamisessa. (Tetzlaff & MclLeod, 2016,

s. 176)

Maylett ja Wride (2017, ss. 26—27) antavat kirjassaan kuitenkin hyvan esimerkin siitd, kuinka
yrityksen tydn ja muun elaman tasapainoon tahtaava jarjestely voidaan
tyontekijakokemuksen kannalta ndhda eri ndakokulmista. Heidan esimerkissdaan on yritys,
jossa tydn ja muun elaman tasapainottamisen vuoksi saa lahtea joustavasti iltapaivalla
kotiin, jotta ehtii esimerkiksi lasten harrastuksiin, kunhan tdissa on aina aamuisin viimeistaan
kello seitseman. Tallaisen jarjestelyn voi kuitenkin tyontekija, joka harrastuksenaan esiintyy
iltaisin bandinsa kanssa eri paikoissa, kokea erittdin paljon tyon ja muun eldaman
yhteensovittamista haittaavaksi, koska toissa taytyy olla aamuisin niin aikaisin. Tama vuoksi
tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen panostamisen ei tulisi olla vain muutamia
yleisesti hyvaksi ajateltuja kaytantoja, silla tyontekijoiden kokemukset ja kasitykset ovat

erilaisia.

3.2 Myonteisen tyontekijakokemuksen hyoédyt

IBM Smarter Workforce Instituten ja WorkHuman Research Instituten (2017, ss. 4-5)
tutkimuksen mukaan myonteinen tyontekijakokemus johtaa tyontekijoiden parempaan
tyosuoritukseen, lisdantyneeseen harkinnanvaraiseen panokseen seka pienempaan
vaihtuvuuteen. Toisen IBM Smarter Workforce Instituten ja WorkHuman Research Instituten
(2018, ss. 2—3) tutkimuksen mukaan myoénteinen tyontekijakokemus parantaa myos

yrityksen liiketoiminnan tuloksia.

Maylett ja Wride (2017, ss. 19; 23—-24) puolestaan mainitsevat, etta vaikka asiakas on syy
organisaation olemassaoloon, niin menestyva asiakaskokemus on kuitenkin suoraa
lopputulosta yrityksen tyontekijoiden asenteista ja kdyttaytymisesta, eli tydntekijakokemus
on kuin ravinne, joka saa asiakaskokemuksen kukoistamaan. Tasta syysta hyvaan
asiakaskokemukseen panostaakseen kannattaisi panostaa hyvaan tyontekijakokemukseen.

Myds Luukka (2019, s. 117) mainitsee tyontekijakokemuksen olevan “keskeisin
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asiakaskokemukseen vaikuttava yksittdinen tekija”. Alla on kuvattu Leidenschaftin
organisaation menestysketjua, jonka mukaan tyontekijakokemus lahtee yrityskulttuurin

kautta tyontekijaymmarryksesta ja paattyy puolestaan asiakaskokemukseen.

Tyontekija- Yritys- Tydntekija- Asiakas-
ymmaérrys kulttuuri kokemus kokemus

Kuva 5 Organisaation menestysketju (Luukka, 2019)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tapaustutkimuksena, jossa
tutkimusmenetelmana kaytettiin teemahaastattelumuotoisia ryhmahaastatteluja.
Tapaustutkimuksissa tutkimus keskittyy yhteen yksittdiseen tapahtumaan, rajattuun
kokonaisuuteen tai yksiloon ja siind pyritaan tutkimaan niita niiden luonnollisessa
ympadristossa ja kuvailemaan tarkasti tutkittavaa ilmiota (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2006). Opinnaytetyossani tutkimus onkin keskittynyt juuri HAMKin perheystavallisyyteen ja
sen kuvailuun. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan ilmion kuvaamiseen, tulkitsemiseen seka
tulkinnan antamiseen ja silla tarkoitetaan tutkimusta, joka pyrkii selvittdmaan asioita ilman
maarallisia keinoja, kuten tilastollisia menetelmia. Siina myds pyritdan asian syvalliseen
ymmartamiseen. (Kananen, 2014, s. 18) Opinnaytetydssa pyrittiin ymmartamaan
tyontekijoiden nakemyksia syvallisemmin kuin, mitd pelkastaan kvantitatiivisen tutkimuksen
perusteella olisi mahdollisesti ymmarretty. Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin
toimeksiantajan ehdotuksesta ryhméahaastattelut. HAMKin perheystavallisia kdaytantoja
puolestaan kartoitettiin HAMKin Intran perusteella seka henkilostopaallikolta asioita

tarkentamalla.

Ryhmahaastatteluihin haettiin haastateltavia HAMKin henkilokunnan Yammer-kanavalla.
Yammeriin laitetussa hakuilmoituksessa kerrottiin hieman tutkimuksesta seka mihin
materiaalia hydodynnetaan. Ryhmiin sopivia tyontekijoita pyydettiin ilmoittautumaan

sdahkopostitse opinndytetyon tekijalle. Yammer-ilmoituksessa oli linkki
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tietosuojailmoitukseen. Sahkdpostitse saatujen ilmoittautumisten jalkeen haasteltavien
kanssa sovittiin haastattelujen ajankohdat ja haasteltaville lahetettiin kutsut Teams-
kokouksiin. Kutsuissa mainittiin haastatteluun osallistumisen olevan vapaaehtoista ja siihen
liitettiin kuva perheystavallisista kaytannoista seka tietosuojailmoitus. Haastateltavilta
kerattiin ennen haastatteluja suostumukset tutkimukseen osallistumiseen seka
tietosuojailmoituksessa kuvattuun henkilotietojen kasittelyyn. Yhden ryhmahaastattelun
kesto oli noin puoli tuntia. Haastattelut pidettiin ja nauhoitettiin Teams-ohjelman

valityksella.

4.1 Ryhmadhaastattelut

Haastattelu on tutkimusmenetelm3, jossa tavoitteena on selvittdaa, mita henkilolla tai
henkil6illda on mielessdan (Eskola & Suoranta, 1998, s. 86). Opinndytetydssani tahdoin tutkia,
mita mieltd HAMKin tyontekijat ovat HAMKin perheystavallisyydesta ja mita asioita tulisi
heidan mielestaan kehittaa, minka takia haastattelu joustavana tutkimusmenetelmana
soveltui hyvin tahan tarkoitukseen. Haastattelu aineistonkeruumenetelmana mahdollistaa
haastattelijan tekemaan tarkennuksia kysymyksiin, pyytaa haastateltavilta lisatietoja

vastauksista sekd muuten kdyda keskustelua (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 85).

Ryhmahaastattelu on haastattelu, jossa on useita haastateltavia ja mahdollisesti useampi
haastattelijakin. Ryhmahaastatteluja voidaan kayttaa yksilohaastattelujen sijasta tai niiden
kanssa. Ryhmahaastattelussa haastateltavat saavat toisistaan tukea, jolloin esimerkiksi
jannittdminen ei niin paljoa rajoita haastattelua. Haastateltavat saattavat
ryhmahaastattelussa myds auttaa toisiaan muun muassa muistamaan erilaisia asioita.
(Eskola & Suoranta, 1998, ss. 95-96) Etuna on myo0s se, etta siind saadaan nopeasti tietoa
usealta haastateltavalta. Haittana puolestaan voi olla muun muassa se, etta
ryhmadynamiikka ja valtahierarkia voivat vaikuttaa siihen, kuka puhuu ja mita sanotaan. Tata
voi haastattelija kuitenkin helpottaa kyselemalld kommentteja myos muilta. (Hirsjarvi &

Hurme, 2008, s. 63)

Haastatteluissa erds etu on se, ettd haastateltaviksi voidaan valita henkilGitd, jotka
kokemustensa puolesta ovat haastatteluun kaikkein sopivimpia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.

86). Opinndytetydssani haastateltiin neljaan eri ryhmas, joiden jasenilld oli samankaltaiset
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elamantilanteet. Ryhmat pyrittiin valitsemaan niin, ettda mukaan saatiin ennen kaikkea
sellaisissa elamantilanteissa olevia ihmisia, joilla on |aheisia, joista heidan taytyy pitaa
huolta. Nain ollen heilla siis myds todennakdisimmin voisi olla tyon ja perheen
yhteensovittamiseen liittyvia haasteita. Ryhmahaastatteluihin valitut ryhmat olivat “alle 2-
vuotiaiden lasten didit”, “alle 2-vuotiaiden lasten isat”, ”2-10-vuotiaiden lasten vanhemmat”
seka ”ikaantyvien vanhempien omaiset”. Ryhmissa oli kolmesta neljaan vastaajaa.
Haastattelujen aluksi opinnaytetyon tekija esitteli aiheen haastateltaville, minka jalkeen

henkilostopaallikkoé keskusteli haastateltavien kanssa teemoista, jolloin opinndytetyén

tekijan oli mahdollista kirjata muistiinpanoja ja huomioita jo tassa vaiheessa.

Opinnaytetyossa ryhmahaastatteluiden toteuttamistavaksi valittiin teemahaastattelu.
Teemahaastattelussa haastattelu etenee tutkimuksen viitekehyksen avulla etukateen
muodostettujen teemojen mukaisesti. Teemahaastattelussa ei kayteta yhta tarkkaan
muotoiltuja ja tietyssa jarjestyksessa olevia kysymyksia kuin strukturoiduissa haastatteluissa,
mutta haastattelu ei ole kuitenkaan yhta vapaamuotoista kuin avoimessa haastattelussa.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 88; Eskola & Suoranta, 1998, s. 87) Opinnaytetyon
ryhmahaastatteluiden teemojen mukaiset, alustavat haastattelukysymykset laativat
opinndytetyon tekija ja henkilostopaallikkd yhdessa, mutta haastatteluissa ei seurattu
tarkasti laadittuja kysymyksia, vaan niissa jatettiin tilaa myos keskustelulle ja kysymysten
jarjestysta saatettiin muuttaa keskustelun perusteella. Etukadteen laaditut kysymykset
toimivat siis alustavana runkona keskustelulle. Teemat olivat HAMKin nykyiset

perheystavalliset kdytannot, asenteet ja kokemukset seka kehitystarpeet- ja ehdotukset.

Haastattelun onnistumiseksi ja ohjaamiseksi keskittymaan mahdollisimman hyvin
tutkimuksen aiheeseen, on haastateltaville perusteltua toimittaa tietoa, kuten
haastattelukysymykset tai aiheet, jo etukateen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 85).
Tutkimuksessani paatin toimittaa haastateltaville kutsun yhteydessa etukateen
tutustuttavaksi kuvan, jossa on esitetty esimerkein erilaisia perheystavallisia kdytantoja,
jotta haastateltavat ovat haastattelutilanteessa tietoisia, mita perheystavallisilla kdytannoilla

tarkoitetaan ja millaisia kdytantoja on olemassa.
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4.2 Laadullinen sisdllonanalyysi

Laadullisen aineiston analyysissa tavoitteena on saada aineistoon selkeytta seka tuottaa
uutta tietoa tutkittavasta asiasta, eli pyritddan saamaan aineisto tiiviimpaan muotoon, mutta
niin, etta informaatioarvo kuitenkin kasvaa, kun hajanainen aineisto saadaan selkeammaksi.
(Eskola & Suoranta, 1998, s. 138) Teorialdahtoinen eli deduktiivinen sisallonanalyysi on
analyysitapa, jossa analyysi muodostetaan teorialahtdisesti ja analyysia ohjaa aikaisemman
tiedon perusteella muodostettu analyysirunko ja kasitejarjestelma (Tuomi & Sarajarvi, 2018,
ss. 127-131). Sisallonanalyysissa tavoitteena on saada aineisto jarjestettya tiiviiseen ja
selkeddan muotoon, niin etta siitd saadaan tehtya tiivis kuvaus, jossa on kuitenkin aineiston
informaatio tallella (Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 117, 122). Tahdan my0s opinndytetydssani
pyrittiin. Koodaus tarkoittaa tekstikokonaisuuksien tiivistamista antamalla niille niiden

asiasisaltéad kuvaava ilmaisu (Kananen, 2014, s. 100).

Opinndytetyoni ryhmahaastattelujen jalkeen aineisto litteroitiin nauhoitteilta kirjalliseen,
anonymisoituun muotoon Word-dokumenteille. Ryhmdhaastatteluista saatua aineistoa
kasiteltiin haastatteluiden ryhmajakojen mukaisesti ryhma kerrallaan ja vasta lopuksi ryhmia
vertailtiin toisiinsa. Opinnaytetyon tutkimuskysymyksiin liittyvia vastauksia kerattiin
taulukkoon eri teemojen alle aiemmin haastatteluihin maariteltyjen teemojen mukaisesti,
mitka olivat HAMKin nykyiset perheystavalliset kdytannot, asenteet ja kokemukset seka
kehitystarpeet ja -ehdotukset. Poimitut vastaukset myds koodattiin taulukkoon lyhyempaan
muotoon. Tdman myota oli helpompi tarkastella, mitka vastauksista saivat haastateltavien
keskuudessa eniten kannatusta, kuten minka tyyppisia tyon ja perheen yhteensovittamista
tukevia jarjestelyja HAMKissa vaikuttaisi tyontekijoiden nakdkulmasta eniten olevan
nakyvilla heille, minka tyyppisia he eniten arvostavat, millaiseksi asenteet ja ylipdansa
HAMKin perheystavallisyys useimmiten koetaan, mitka asiat kaipaisivat eniten kehittamista,
seka vertailla eri ryhmien vastauksia keskendan. Nain tutkittavista asioista saatiin
muodostettua tiiviimmat kuvaukset. En kuitenkaan tahtonut esittaa haastatteluiden
vastauksia niin tiivistetysti kuin olisi ollut mahdollista, jotta tuloksiin jaisi enemman
informaatiota ja ne olisivat siten helpommin ja monipuolisemmin hyddynnettavissa
toimeksiantaja HAMKin arkiystavallisyyden kehitystyossa. Kehitystarpeet- ja ehdotukset

luokittelin kuitenkin selkeyden vuoksi eri kategorioihin.
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5 TULOKSET

Tuloksissa esitetaan ensin HAMKin henkilsto-Intran avulla kerattyja HAMKin
perheystavallisia kdytantoja, joita on taydennetty henkilostopaallikké Henna Tanhuanpaan
kanssa 18.5.2021 kaydyn keskustelun ja Sivistystyonantajien tyoehtosopimuksesta tehtyjen
tarkennusten perusteella, ja taman jalkeen ryhmahaastatteluista saatuja tuloksia
haastattelujen teemojen mukaisesti jaoteltuina (HAMK, Intra, n.d.; Tanhuanpas, 2021;

SivistystyOnantajat ry., 2020).

5.1 HAMKIin perheystavalliset kaytdannot

HAMKin perheystavallisiin kdytantoihin kuuluvat muun muassa erilaiset joustavat
tyojarjestelyt. HAMKissa on kadytdssa useilla tyontekijoilla liukuva tyoaika, joka on ollut nyt
korona-aikaan vield entista joustavampi, kun ty6ta on ollut mahdollista tehda halutessaan
myo0s iltaisin ja viikonloppuisin. Joustavampi malli on voimassa viela toistaiseksi, kun
tulevaisuudesta ei ole viela varmuutta koronaa ajatellen. Liukuvan tybajan jarjestely
mietitaan siis tilannekohtaisesti ja tulevaisuudessakin saatetaan mahdollisesti tarvita
enemman joustavuutta. Liukuvassa tydajassa tunteja voi kertya sdastoon tai ne voivat
menna hieman miinuksellekin. HAMKissa on mahdollista yksil6llinen, joustava sopiminen
esihenkilon kanssa liukumiin liittyen, esimerkiksi saldoon kertyneiden tuntien kayttamisesta
kokonaisen pdivan pituiseen vapaaseen tai mahdollisuudesta poistua kesken tyopaivan
liukumien puitteissa asioille. Opettajien tyoajasta vahintadn 28 prosenttia on sitomatonta
tyoaikaa, jolloin opettaja saa itse maarata tyon ajan ja paikan (Sivistystyonantajat ry., 2020,

s. 143).

HAMKissa on mahdollista hyvissa ajoin suunniteltuna sopia osa-aikaisesta tyoskentelysta.
My0s lyhennetty tydaika eli osittainen hoitovapaa on tietenkin kdytdssa, jolloin on
mahdollista lyhentda joko tyopaivien pituutta, eli tehda esimerkiksi kuusituntisia tyopaivia,
tai tyoviikon pituutta, jolloin voi olla esimerkiksi perjantait pois. Neuvolakdaynnit on
HAMKissa mahdollistettu tyoajalla tehtaviksi niin lapsen aidille kuin toiselle vanhemmallekin.
Ty6ehtosopimuksen mukaisesti myos tiettyjen ladkarikdayntien hoitaminen on tyontekijoille

mahdollista tydajalla (Sivistystyonantajat ry., 2020, s. 22).
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Etatyota on mahdollistettu HAMKissa koronatilanteen vuoksi entistd enemman ja jatkossa,
koronatilanteen jalkeen siita tullaan todenndkoisesti sopimaan joustavasti
etatyosopimuksella niiden henkildiden kanssa, joille se toimenkuvan puolesta on
mahdollista. HAMKissa pyritdaan tyot jakamaan tasapuolisesti ja sen toteuttamisen avuksi on
kaytossa joillakin tiimeilla esimerkiksi ryhmakehityskeskusteluja. Kokoukset pyritaan
jarjestamaan tiimikohtaisesti kaikille sopivaan aikaan. Epamuodollisena kaytdnteena on
kaytossa myos kalenterivarauksen teko itselleen niihin ajankohtiin, joihin ei toivo muiden

laittavan kalenterivarausta.

HAMKin tyon ja perheen yhteensovittamista tukeviin vapaajarjestelyihin kuuluvat muun
muassa perhevapaat, kuten ditiysvapaa, joka on palkallista 72 arkipaivan ajan, isyysvapaa,
joka on palkallista kuuden arkipaivan ajan, vanhempainvapaa, adoptiovanhemman
vanhempainvapaa, joka on palkallista 72 arkipaivan ajan, hoitovapaat, seka lisaksi
vuorotteluvapaa ja opintovapaa. Lapsen sairastuessa on mahdollista jaada tilapaiselle
hoitovapaalle, joka on palkallista kolmen pdivan ajan. (Sivistystydnantajat ry., 2020, ss. 23-
25) Kaytossa on my0ds poissaolo pakottavista perhesyistd, joka on palkaton, mutta ei
vahenna vuosilomapaivia. Tarvittaessa on mahdollista saada myos palkatonta vapaata.
HAMKissa tehtiin tand vuonna paikallinen sopimus mahdollisuudesta vaihtaa lomaraha
vapaapaiviksi, mika helpottaa esimerkiksi uusien tyontekijoiden tilannetta, joille ei ole viela
lomia ehtinyt juuri kertya. Lisdksi HAMKissa pyritddn mahdollistamaan loma-ajat koulujen
lomien aikaan tai muuten tyontekijan toiveiden mukaisesti. Lomapaivia, joita ei ehdi pitaa

esimerkiksi ennen perhevapaita, on mahdollista siirtdd saastoon sadstovapaiksi.

Muita HAMKin tyon ja perheen yhteensovittamista tukevia kdytantdja ovat Intrassa
kdaytannoista tiedottaminen ja ohjeistaminen, tyotyytyvaisyyskyselyt seka jaksamista tukevat
koulutukset tyontekijoille, kuten “aivotyon ergonomia” -kokonaisuus, johon kuului muiden
materiaalien ohella tydpajoja henkilokunnalle, ”Academy of Brain” -koulutus seka erilaiset
"HAMK100” -koulutukset. Tyotyytyvaisyyskyselyja tehddan HAMKissa joka toinen vuosi
isompi kysely seka nelja kertaa vuodessa pienempi pulssikysely tyoterveyshuollon toimesta.
Nadin HAMKissa pystytdadan seuraamaan paremmin muun muassa tyontekijoiden
kuormittuneisuutta. HAMKissa on laaja tyoterveyshuolto, joka tarjoaa jaksamisen tueksi

muun muassa Mielen Chatin ja Mielen Sparrin matalan kynnyksen palvelut.
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Hameenlinnan korkeakoulukeskuksen liikuntapalvelut, kuten kuntosali, on koko
henkilokunnan kaytettavissa, mika myds osaltaan tukee tydntekijéiden jaksamista.
Riihimaelld, Forssassa ja Valkeakoskella puolestaan henkildsto saa alennusta uimahallien
seka niiden kuntosalien kaytosta. Mokkeja on mahdollista vuokrata HAMK:ilta esimerkiksi
perheen kanssa lomailua varten. Perheystavallisena tapahtumana HAMKissa jarjestetaan

"lapsi toihin” -paivaa. Lasten puhelinsoittoihin on myds hyvaksyttavaa vastata tydajalla.

5.2 Perheystavallisyys HAMKin tyontekijoiden nakokulmasta

Ryhmahaastatteluissa kasiteltiin HAMKin perheystavallisyyteen liittyen kolmea eri teemaa,
jotka olivat nykyiset perheystavalliset kdytannot, asenteet ja kokemukset seka
kehitystarpeet ja -ehdotukset. Seuraavassa onkin kasitelty tuloksia jaoteltuna kyseisten

teemojen mukaisesti.

5.2.1 Nykyiset perheystavilliset kaytannot

”Alle 2-vuotiaiden lasten didit” -ryhmassa HAMKin nykyisista perheystavallisista kdytannoista
tunnistettiin ja tuotiin hyvina esiin muun muassa neuvolakadynnit tyoajalla, perhevapaista
tiedottaminen ja tarvittaessa palkanlaskijoilta saatava apu, jos tietoa ei muuten |6ydy,
liukuva tyoaika, etatyo, osittaisen hoitovapaan mahdollisuus seka ”lapsi toihin” -paiva.
Ryhmassa tuli myds mainintoja, etta nykyisten kaytantojen ansiosta kaikki on sujunut hyvin
ja on saatu kaikki tarvittava. Erityisesti liukuva tyOaika ja etatyo saivat ryhmassa arvostusta ja

niiden todettiin auttavan asioiden hoitamisessa.

”Alle 2-vuotiaiden lasten isat” -ryhmassa HAMKin nykyisista perheystavallisista kdaytanndista
kehuttiin ylipdansa joustavuutta. Liukuva tydaika on mahdollistanut esimerkiksi neuvolaan
menon tai lapsen paivakodista hakemisen kesken tyépaivan ja esimerkiksi opetuksessa on
saanut sovittua omaan tilanteeseen sopivan tyokuorman ja tyon teon ajankohdan. My0s
etatyota arvostettiin, kun on voinut olla kuitenkin tavallaan paikalla lapsen ollessa pieni,

vaikka onkin toitd tehnyt.

”2-10-vuotiaiden lasten vanhemmat” -ryhmassa nykyaan HAMKissa kaytossa oleviksi

perheystavallisiksi kaytannoiksi tunnistettiin etatyo, joka on tullut kdyttoon erityisesti nyt
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koronatilanteen aikana ja jonka mainittiin usealta taholta helpottavan arkea paljon, seka
tyoaikojen joustavuus. Tydaikojen joustavuudenkin todettiin olevan erityisesti
koronatilanteen aikana erityisen hyva, kun on voinut tarvittaessa iltaisin jatkaa toita, jos
paivalla on tullut esimerkiksi keskeytyksia paljon. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd jo ylipdansa
tieto siita, etta joustoja on kaytettavissa, koetaan tarkedksi, vaikka niita ei valttamatta ikina
kayttaisikaan. Myos luottamus oman tiimin ja esihenkilon kesken seka se, ettd annetaan
omaan tyohon liittyen vapautta ja vastuunottoa, koettiin tarkeiksi, silla ne auttavat

jaksamaan paremmin ja selviamaan paremmin erityisesti korona-ajan yli.

Nykyisista kdytannoista nakyviksi mainittiin “ikdantyvien vanhempien omaiset” -ryhmassa
muun muassa liukuva tyOaika, joustava sopiminen liukumien kdytosta ja poissaoloista,
vuosilomapaivien tai kompensaatiosaldon kdytté menoihin seka palkattomien vapaiden
saaminen helposti tarvittaessa. Eniten kiitosta sai liukuva tyoaika seka joustavuus sen
kaytosta seka poissaoloista sopimisessa. Ndiden avulla haastateltavat ovat pystyneet hyvin
jarjestelemaan niin ikaantyvaan vanhempaan liittyvia kuin muitakin menojaan, niin etta
toista on voinut poistua hetkeksi kesken pdivan tai olemaan mahdollisesti koko padivan pois.
Korona-aikana kaytdssa olleen laajemman liukuman mainittiin myos olleen hyva asia tyon ja

perheen yhteensovittamisen kannalta.

Kaikkia ryhmia vertailtaessa HAMKin nykyisista perheystavallisista kdaytanndista kaiken
kaikkiaan tunnistettiin ja arvostettiin erityisesti etatyota, liukuvaa tyoaikaa seka ylipdansa
joustavuutta, eli joustavia tyojarjestelyja. Ryhmat eivat siis tassa juurikaan eronneet
toisistaan. Vapaajarjestelyista nousi esiin mahdollisuus vuosilomapaivien,
kompensaatiosaldon ja palkattoman vapaan kdyttoon tarvittaessa. Muita haastateltaville
nakyvia tyon ja perheen yhteensovittamista tukevia jarjestelyja olivat luottamus ja vapaus

omaan tekemiseen, tiedotus ja ohjeistus perhevapaista seka ”“lapsi tdihin” -paiva.

5.2.2 Asenteet ja kokemukset

"Alle 2-vuotiaiden lasten didit” -ryhmassa HAMK koettiin perheystavalliseksi, mutta todettiin
sen olevan varmaan myos hyvin yksikko- ja esihenkilokohtaista ja etta joissain yksikdissa

sithen ei ehka olla niin hyvin totuttu, jos kyseisessa yksikdssa ei ole ollut paljon perhevapaille
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jaavia. Ryhmassa padasiassa kuitenkin oli hyvat kokemukset oman tydyhteison

perheystavallisyydesta ja mainittiin ainakin oman |ahiesihenkilon olevan perheystavallinen.

”Alle 2-vuotiaiden lasten isat” -ryhmassa tyoyhteiso ja esihenkildiden toiminta ja asenne
koettiin padasaantoisesti perheystavallisiksi. Esihenkildiden puolesta oli usein kannustettu
jddamaan pidemmillekin perhevapaille, mutta esiin tuli myds, etta tyokuorman ja tyon
luonteen vuoksi sen ei aina koettu olevan kuitenkaan mahdollista. Talldinkin kuitenkin
uskottiin, etta esihenkild olisi varmaankin tallaisessa hankalassa tilanteessakin suhtautunut
kohtuullisen positiivisesti, vaikkakaan ei niin kannustavasti, koska hanelle olisi varmaankin
tullut myo6s hata, kuinka tyot saadaan hoidettua. Ryhmassa tuli myos ilmi, etta tyoyhteisossa
ei aina ymmarretty, etta isankin tapauksessa perhevapaalle jaanti voi tarkoittaa pidempaa

vapaata, vaan ennakko-oletus oli, etta pidetdan vain lyhyt isyysvapaa.

”2-10-vuotiaiden lasten vanhemmat” -ryhmassa tuli usea maininta, ettd oma tiimi ja oma
esihenkil6 ovat perheystavallisid, mutta koko organisaation tasolla HAMKista ei oikein osattu
sanoa, onko se perheystavallinen. Syita tahan olivat muun muassa, ettei tiedotus ole ollut
niin kattavaa, organisaatiotasolla ei niinkdan kannusteta joustojen kayttdmiseen ja ettei
tiedetd, miten asiat oman tiimin ulkopuolella ovat. Ryhmassa mietittiin, onko
perheystavallisyys HAMKissa enemmankin yksikko- ja esihenkilokohtaista. Haastattelussa
kuitenkin mainittiin, ettd ylemmalta tasolta on omalla esimerkilla annettu kuva, etta perhe

saa nakya tyopaikalla ja esimerkiksi lapsen puheluun voi hyvin vastata.

”lkdaantyvien vanhempien omaiset” -ryhmassa koettiin, ettda HAMK on perheystavallinen tai
ettda HAMK on ainakin yksityisen sektorin yrityksia perheystavallisempi. Tydyhteisén
asenteista ryhmassa tuli mainintoja, etta tyokaverit ovat olleet tukevia ja omat esihenkil6t
ovat olleet perheystavallisid. Tyokaverit ovat muun muassa suhtautuneet hyvin joustavasti,
jos on joutunut olemaan pois ikddntyvan vanhemman vuoksi, ja téissd on voinut puhua
tyokavereiden kanssa elamantilanteestaan. Esiin tuotiin kuitenkin yleisemmalla tasolla
ajateltuna sekin, etta jos joutuisi olemaan pois ikddantyvastd vanhemmasta huolehtimisen
vuoksi, niin siita muille mahdollisesti aiheutuneen kuormituksen vuoksi kaikki eivat
valttamatta olisi asiasta mielissddn. Ajateltiin, ettd lapsen takia poissaolot ymmarretaan ehka

hieman paremmin, koska niista puhutaan enemman.
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Kaikkien ryhmien keskuudessa HAMK useimmiten koettiin perheystavalliseksi, mutta esiin
tuotiin useasti nakdkulma, etta perheystavallisyys on enemmankin tiimi- tai
esihenkilokohtaista, eika aina koko organisaation perheystavallisyydesta niinkaan osattu
sanoa, silla asiasta ei ole niin paljon tiedotettu tai perheystavallisia kaytantoja varsinaisesti
kirjattu mihinkdaan. Omat tiimit ja esihenkilot koettiin kuitenkin lahes aina perheystavallisiksi
ja ylemmaltakin tasolta oli tullut toiminnan esimerkin kautta esiin, ettd perhe saa nakya
toissa. Tassakaan osa-alueessa ei siis juuri ollut eroa eri ryhmien kesken. Tydyhteiso6n
liittyen tuli kuitenkin ilmi ”alle 2-vuotiaiden lasten isat” -ryhmassa, etta isien pidemmalle
perhevapaalle jaamista ei aina ymmarreta mahdollisesti pidempanakin vapaana, vaan

ennakko-oletuksena on, etta isdt ovat poissa vain lyhyemman isyysloman ajan.

5.2.3 Kehitystarpeet ja -ehdotukset

”Alle 2-vuotiaiden lasten didit” -ryhmassa haasteena tuli ilmi erityisesti sijaisjarjestelyjen
huomiointi, kuten kuinka saada tieto siirtymaan sijaiselle, jos sijaisuus alkaa samaan aikaan,
kun jaa itse pois, kuinka huolehditaan, ettei tyontekija joudu osa-aikatyota tehdessaan
tekemaan 100 prosentin tydomaaraa 50 prosentin palkalla, seka kuinka mahdollistettaisiin
osa-aikainen hoitovapaa helpommin my6s opettajille. Kehitysehdotuksina tulivat muun
muassa prosessikuvauksen tekeminen perhevapaille jaannista, jotta tiedettaisiin, mita
asioita tulee hoitaa ja milloin, seka erilaisten perheystavallisten toiminta- ja
tyoskentelyvaihtoehtojen ylos kirjaaminen, jotta tiedettaisiin, mitd vaihtoehtoja on
olemassa. Ennen perhevapaille jaantia ryhman mukaan olisi hyva kdayda keskustelu
esihenkilon kanssa, esimerkiksi yksinkertaisen keskustelupohjan avulla, jotta tiedettaisiin
muun muassa, kuinka tyontekija toivoisi yhteyttad pidettdvan perhevapaan aikana. Ryhmassa
mainittiin myos perhevapaalta paluun huomiointi, kuten etta palatessa olisi hyva olla
jonkinlainen perehdytys, koska jarjestelmat ja muut asiat voivat muuttua niin nopeasti. Yksi
monen mainitsema kehitysehdotus oli myds etatyon lisdaminen ja lisdksi mainittiin, etta

lapsille voisi olla kesdalomien aikaan toimintaa paivisin, esimerkiksi edes viikon pituinen jakso.

”Alle 2-vuotiaiden lasten isat” -ryhmassa haasteeksi koettiin synnytykseen ja perhevapaalle
lahteminen lyhyelld varoitusajalla. Tahan avuksi ehdotettiin rekrytoinnin ja
etukateisjarjestelyiden kehittdmistd nopeampaan ja ennakoivampaan suuntaan. Moni

kannatti esiin tuotua ajatusta esihenkilon ja tyontekijan valisesta keskustelusta
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mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ennen perhevapaalle jadntid, jonka myo6ta asioiden
jarjestely olisi helpompaa. Sijaisjarjestelyihin olisi tarkedaa panostaa niin tyontekijan oman
poisjaannin helpottamiseksi kuin myds sijaisen kuormituksen helpottamiseksi. Myds
tyokuorman ja sen kokonaisuuden epaselvyyden todettiin olevan haaste pidemmalle
perhevapaalle jaamisen kannalta. Tahan kehitysehdotuksena tuli parempi tyon vuositason
kokonaissuunnittelu, jolloin kokonaisuus olisi selkeampi myds esihenkildlle ja téiden
suunnittelu helpompaa. Lisaksi mainittiin, ettd olisi hyva oppia pois asenteista, etta diti on
aina se, joka jaa pois ja isan tulisi menna toihin, seka, etta kerhotoiminta voisi olla hyva idea.
Kerhotoiminnan voisi esimerkiksi liittaa julkiseksi osaksi perustoimintaa, jolloin sen avulla

saataisiin kuvattua ja tuotua nakyville HAMKin perhekeskeisyytta.

”2-10-vuotiaiden lasten vanhemmat” -ryhmadssa toivottiin, etta koronatilanteen aikana
olleita joustoja olisi mahdollista kdayttaa korona-ajan jalkeenkin, esimerkiksi etta toita voisi
tarvittaessa tehda osittain illalla tai ettd edes kesdaikana olisi positiivisempi suhtautuminen
etatyohon, silla joustojen koettiin vahentdvan stressia ja olevan muutenkin henkisesti tarkea
asia. Ryhmadssa todettiin, ettd joustoja voisi kirjata jotenkin aukikin ja niista tiedottaa
paremmin, jotta organisaatiossa olisi tasapuolisemmat mahdollisuudet niiden kayttamiseen
tai ettd perheystavalliset kdytannot kirjattaisiin osaksi tasa-arvosuunnitelmaa, etteivat ne
olisi niin esihenkil6kohtaisia ja riippuvaisia siita, millainen esihenkil? itsella sattuu olemaan.
Perheystavallisten kaytantojen auki kirjoittamisen ajateltiin siten myds tukevan
esihenkil6iden toimintaa, kun heilldkin olisi tietyt ohjenuorat. Perheystavallisyyden voisi
ottaa myods osaksi esihenkildiden kouluttamista ja painottaa siind ohjenuorien lisaksi myos
empaattista suhtautumista eri elamantilanteisiin. Tasa-arvon kannalta ryhmdssa nahtiin
tarkedksi kehityskohteeksi miettia perhevapaiden tasapuolisuutta isien ja aitien valilla ja

panostaa tiedottamisella myds isien perhevapaille kannustamiseen.

”2-10-vuotiaiden lasten vanhemmat” -ryhmassa nostettiin kehitysehdotukseksi myos
mahdollisuus sairaan lapsen hoitopalveluun, joka voisi olla tydnantajalle jopa kannattavaa,
kun korkeapalkkainen asiantuntija ei joutuisi jddmaan itse hoitamaan sairasta lastaan. Tassa
tuotiin ilmi sekin ndkdkulma, etta etenkin asiantuntijatyota tekevilld ei valttamatta ole
ketdan sijaista, joka pystyisi hdanen tyonsa tekemaan poissaolon aikana. Lisdksi ryhmassa oli
kehitysehdotuksena osa-aikaisuuden mahdollisuudesta paremmin tiedottaminen, ja myos

tama voisi olla tyonantajan kannalta edullista, kun asiantuntijan osaaminen olisi kuitenkin
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saatavilla. Vauvapakkaus oli my6s esiin tullut kehitysehdotus ja sen ajateltiin olevan helppo
keino brandayksessa ja positiivisen nakyvyyden saamisessa. Muiksi kehitysehdotuksiksi
mainittiin HAMKin tilojen kayttd esimerkiksi lasten syntymapaivajuhliin, mika sai paljon
kannatusta ryhmassa, isovanhempainvapaa, palkallinen vapaa lasten koulun aloituspaivana
seka keskustelumallipohjat perhevapaalle 1aht66n ja paluuseen. Toivottua oli myos
kesdkerho lapsille kesdalomien aikaan tai ainakin tiedottamista, jos alueella on jotain

vastaavia ulkopuolisen tahon jarjestamia kerhoja.

”lkaantyvien vanhempien omaiset” -ryhmassa ilmi tulleita kehitysehdotuksia olivat muun
muassa muiden kuormittumisen huomioiminen, esimerkiksi sijaisjarjestelyin, jos joku joutuu
olemaan pois toistd, laajempien liukumien kaytto korona-ajan jalkeenkin, seka etatyo tai
Ilyhennetty tydaika omaisen hoitamisen helpottamiseksi. Lyhennettyyn ty6aikaan liittyen
tosin todettiin, etta jo nykyaankin saa hyvin haettua osa-aikaisuutta. Myos henkinen
kuormitus olisi hyva huomioida tyonantajan puolelta, silld ikddantyvista vanhemmista
huolehdittaessa henkinen puoli voi olla paljon raskaampi kuin pienten lasten kanssa.
Ryhmassa esiin tuli, ettd perheystavallisia kdytantoja ei [oydy kirjattuna mihinkaan ja
tiedotuksessa voisi ottaa enemman mukaan myds ikdadantyvista vanhemmista ja muista
huolta pitavien nakdkulmaa, ettei olisi niin lapsipainotteista, jonka tosin myds mainittiin
olevan tarkeaa. Lisaksi todettiin, etta tasapuolisuus olisi hyva huomioida muutenkin pienten
lasten vanhempien ja omaistaan hoitavien vililla, esimerkiksi lyhyt vapaa pakottavista
perhesyista voisi olla palkallinen, silla pienten lasten vanhemmillekin on palkallinen

tilapainen hoitovapaa.

Kaiken kaikkiaan haastatteluista saatiin todella paljon ja monipuolisesti erilaisia
kehitysehdotuksia. Tein saatujen kehitysehdotusten perusteella alla olevan taulukon, jossa
eniten mainitut ja kannatetut on luokiteltu omiksi ryhmikseen ja loput omaksi ryhméakseen.
Ryhmat eivat kuitenkaan ole taulukossa jarjestyksessa sen mukaan, mika sai eniten
kannatusta. Kehitysehdotusten mukaan perheystavallisistd kdytannoista tulisi olla paremmin
tietoa saatavilla. Sita voitaisiin kehittaa esimerkiksi kaytantdjen auki kirjaamisella,
esimerkiksi tasa-arvosuunnitelmaan, tiedottamiseen panostamalla seka esihenkil6ita
kouluttamalla. My0s laajempia joustoja toivottiin vield korona-ajan jalkeenkin, kuten
laajemmat tydaikojen joustot ja enemman etdtyotd. Lisaksi ehdotettiin, ettd loma-aikoina

voisi olla positiivisempi suhtautuminen etatyon tekemiseen ja etta iakasta omaista hoitaessa
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voisi mahdollisesti tehda etatyota tai lyhennettya tydaikaa. Myds sijaisjarjestelyihin toivottiin
parannusta, kuten rekrytoinnin kehittamistd nopeammaksi ja ennakoivammaksi,
tiedonsiirron parantamista sijaisen ja sijaistettavan valilla, osa-aikatyon tekemisen
helpottamista sijaisjarjestelyjen avulla seka sijaisen hankkimista poissaolojen ajaksi, jotta ei
kuormita niin muuta tiimia. Lisaksi mainittiin, etta tulisi huomioida, etta osa-aikaisen

tyontekijan palkka ja tyon maara kohtaavat.

Kehitystarpeita tuli ilmi myos tasapuolisuuteen ja tasa-arvoon liittyen, kuten
tasapuolisuuden huomiointi lapsiperheiden ja muiden valilla, ikdantyvista vanhemmista
huolehtivien tyontekijoiden tilanteen parempi huomiointi, tasa-arvon huomiointi
perhevapaissa, isille suunnatun perhevapaisiin liittyvan tiedotuksen parantaminen, isien
synnytykseen ja perhevapaalle lyhyella varoitusajalla lahtemisen helpottaminen seka
poisoppiminen olettamuksesta, etta aidit jadvat aina kotiin hoitamaan lapsen ja isan tulisi
menna toihin. Perhevapaalle Iahdon ja sieltad paluun todettiin my6s monissa vastauksissa
kaipaavan kehittamista. Kehitysehdotuksiksi mainittiin keskustelut ennen ja jalkeen
perhevapaiden, joissa voisi kdyttdaa esimerkiksi valmiita mallipohjia, prosessikuvaus Intraan
perhevapaalle jaamisestd, téiden vuositason suunnittelu niin, etta 1ahto olisi tarvittaessa

helpompaa, seka sijaisjarjestelyista ajoissa huolehtiminen.

Yhdeksi useasti kannatetuksi osa-alueeksi nousi kesdajan toiminta lapsille. Tahan liittyen
kehitysehdotuksia olivat kesdakerhon jarjestaminen, johon lapsen voisi tuoda joko tyopaivan
ajaksi tai sitten oman loman aikanakin, kesdkerho, joka olisi osa HAMKin toimintaa ja sita
voisi hyodyntaa myods perheystavallisen imagon luomisessa seka alueen muiden tahojen
jarjestamasta lasten kesatoiminnasta tiedottaminen. Muita kehitysehdotuksia olivat HAMKin
tilojen vuokraus juhlia varten, lapsen saaneiden tyontekijoiden muistaminen, palkallinen
vapaa lapsen koulun aloituspaivana, palkallinen vapaa pakottavista perhesyista, palkallinen
isovanhempainvapaa, sairaan lapsen hoitopalvelu seka yhteystietojen poistaminen julkisilta

sivuilta perhevapaiden ajaksi.
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Taulukko 1 Kooste kehitystarpeista- ja ehdotuksista

Paremmin tietoa
perheystdvallizistd kdytannoistd

-k3ytantojen auki kirjaaminen

-enemman tiedottamista k3ytannoist3
-k3ytantojen kirjaaminen tasa-arvosuunnitelmaan
-esihenkilgille koulutusta kdytannoista

Laajemmat joustot (korona-ajan
jalkeenkin)

-laajemmat tyoaikojen joustot
-enemman etdtyotd
-lema-aikoina positiivisempi suhtautuminen etdteihin

Paremmat sijaisjarjestelyt

-rekrytzinnin kehittdminen nopeammaksi ja ennakoivammaksi

-tiedon siirron parantaminen sijaisen ja sijaistettavan valilld

-ps3-aikatyon tekemisen helpottaminen sijaisjarjestelyjen avulla

-huomiginti, ettei osa-gikatydss3 joutuisi tekem3an t3yden tydajan toitd osa-ajan palkalla
-sijainen lyhyempienkin poissaclojen ajaksi, jotta muu tiimi ei kuermitu niin paljon

Tazapueolisuuden ja tasa-arvon
huomiointi

-tazapualisuuden huomicinti lapsiperheiden ja muiden valillg

-enemman tiedotusta ja kannustusta isien perhevapaiden k3yttoon liittyen
-tasa-arvon huomicinti perhevapaissa

-izien synnytykseen/perhevapaalle lyhyell3 varoituzajalla |1Shtemizen helpottaminen
-poisoppiminen clettamuksesta, ettd Sidit 3ina hoitavat lapsen ja is3t menevat toihin

Perhevapaalle I3hddn ja
perhevapaalta paluun
helpottaminen

-keskustelu perhevapaalta palatesza (perehdytyksen tarve, oza-aikajarjestelyt)
-mallipohja avuksi keskusteluihin

-tdiden vuositason suunnittelu niin, ettd [§hto olisi tarvittaessa helpompaa
-sijaisjarjestelyistd huolehtiminen ajoissa

Kesdajan toimintaa lapsille

-keszgkerho lapsille tyopaivan ajaksi

-kesgkerho, johon voi tuoda lapset loman aikanakin

-kezdkerho osaksi HAMEKin toimintaa ja sen hyodyntaminen imagon luonnissa
-alueen kesdtoiminnasta tiedottaminen

Muita

-HAMEin tilojen vuokraus juhlia varten

-lap=zen saaneiden tygntekijoiden muistaminen esim. vauvapakkauksella
-palkallinen vapaa lapsen koulun aloituspdivana

-palkallinen vapaa pakottavista perhesyistd

-palkallinen izsovanhempainvapas

-=a3iraan lapsen hoitopalvelu

-yhteystietojen poistaminen julkisilta sivuilta perhevapaiden ajaksi

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Perheystavallisyys nakyy HAMKissa melko monipuolisesti verrattaessa teoriaosuudessa

mainittuihin tyon ja perheen yhteensovittamista tukeviin kdyténtoihin, kuten joustavina

tyoaika- ja tydOjarjestelyind, vapaajarjestelyina sekda muina tyon ja perheen

yhteensovittamista tukevina jarjestelyind, mutta hoivaetuisuuksia tai -jarjestelyita ei

tunnistettu lainkaan. Taman vuoksi hoivaetuisuuksia ja -jarjestelyitakin voisi ehka tarkastella

tarkemmin ja miettia, olisiko jokin kyseessa olevista jarjestelyistda HAMKille sopiva.
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Haastattelujen perusteella esimerkiksi kesdajan toiminta tyontekijoiden lapsille voisi olla
ainakin pidetty vaihtoehto HAMKin tyontekijoiden keskuudessa. Mielestani HAMKin
nykyisista perheystavallisista kaytannoista tulee ilmi, ettd HAMKissa on jo panostettukin
perheystavallisyyteen, silld kdytossa on hieman epatavallisempiakin jarjestelyja, kuten
mahdollisuus vaihtaa lomaraha vapaaksi ja neuvolakaynnit tydajalla niin aidille kuin toiselle

vanhemmalle.

Niin teoriaosuudessa (Toppinen-Tanner, ym., 2016, s. 18) kuin my0s haastatteluissa tuli ilmi,
ettd joustavat tyoaikajarjestelyt ovat tyon ja perheen yhteensovittamisen kannalta erityisen
tarkeita, joten niihin olisi mielestani tarkeaa panostaa mahdollisuuksien mukaan, kun
haastattelujen kehitysehdotuksissakin tuli esiin toiveita laajempien joustojen jatkamisesta
korona-ajan jalkeenkin. Etatyo oli tydaikajoustojen lisaksi haastatteluissa tarkedksi koettu
jousto. Nyt kun HAMKissa on kokeiltu koronan aiheuttamien poikkeusolojen ajan laajempia
joustoja, niin voisi olla hyva hetki tarkastella, kuinka ndma laajemmat joustot ovat toimineet
HAMKissa niin tydnantajan kuin tyontekijéiden nakékulmasta. HAMKissa onkin kylla tehty
juuri esihenkil6ille opas uuteen arkeen palaamiseen, joka ohjeistaa yhteisten pelisdantojen

luomiseen yhdessa tyontekijoiden kanssa.

HAMKIin nykyisida perheystavallisia kdytantoja ei kovin paljon erilaisia tullut ilmi
haastatteluissa, mika ehka kertoo siita, ettei niista tiedeta tai sitten niitad ei osata viela
mieltdad perheystavallisiksi kdaytannoiksi. Taman vuoksi perheystavallisten kaytantodjen auki
kirjaamiseen ja niista tiedottamiseen voisi olla mielestani hyva panostaa, silla se on myo6s
kohtuullisen edullinen keino tyonantajalle. Myo6s haastatteluiden kehitysehdotuksissa
kdytantojen auki kirjaaminen ja niista tiedottaminen nahtiin tarkeaksi. Nykyisista
kdaytannoista arvostetuimmiksi nousivat jo edellda mainitut joustavat tydjarjestelyt, kuten
tyoOaikojen joustot, etatyo ja joustavuus ylipdaansa liukumien kaytosta ja poissaoloista
sovittaessa. Haastatteluiden mukaan HAMK koettiin pddasiassa perheystavalliseksi, mutta
usein mainittiin, ettd oma esihenkild ja tiimi ovat perheystavallisia, mutta koko HAMKista
organisaationa ei niinkdaan osattu sanoa. Myo6s taman vuoksi perheystavallisista kdaytannoista
voisi olla hyva tiedottaa enemman. Teoriaosuudenkin mukaan (Kokko, 2013, s. 9)
tasapuolisen ja oikeudenmukaisen kohtelun vuoksi samanlaisessa tilanteessa oleville

tyontekijoille tulisi olla samanlaiset joustot kaytossaan ja pelisdanndista tulisi tiedottaa
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avoimesti. Tiedotuksen parantamisen on myds todettu olevan yksi tarkeimmista

perheystavallisyyden kehittamiskeinoista. (Toppinen-Tanner, ym., 2016, s. 58)

HAMKissa kaytetaan perheystavallisyyden sijasta kasitetta ”arkiystavallisyys”, jolloin
tarkastelussa onkin paremmin mukana myos perheettomat, silla haasteita tyon ja muun
elaman yhteensovittamiseen voivat tuoda myos esimerkiksi harrastukset, opiskelu tyén
ohessa seka lemmikit ja kotieldimet. Haastatteluiden kehitysehdotusten perusteella tasa-
arvon ja tasapuolisuuden huomioimisen vuoksi tulisi alkaa kiinnittdmaan huomiota
lapsiperheiden lisdksi enemman myds ikadntyvien vanhempien omaisiin ja muihin, seka
muuttamaan ajattelua viela enemman pois siitd, etta didit jaavat aina kotiin hoitamaan lasta
ja isien tulisi menna tdihin. Tasapuolisuuden huomioinnilla voitaisiin mahdollisesti ehkaista
perheellisten ja perheettdmien vastakkainasettelua, mita jo kasitteen "arkiystavallisyys”
kayttoé mielestani hyvin ehkaisee. Kehitysehdotuksista monet olivat sellaisia, jotka tukevat
sindnsa monissa erilaisissa elamantilanteissa olevien tyon ja muun eldaman
yhteensovittamista, kuten laajemmat joustot, paremmat sijaisjarjestelyt seka parempi
tiedonsaanti perheystavallisista kaytannoista. Yksinkertaisia ja edullisia kehitysehdotuksia,
kuten esimerkiksi esiin tulleita perhevapaalle 1aht66n ja sielta paluuseen liittyvia ehdotuksia,
voisi puolestaan toteuttaa useita ja useille eri elamantilanteissa oleville suunnattuina.
Tulevan perhevapaauudistuksen myota isienkin on toivottavasti helpompi jadda pidemmalle

perhevapaalle ja tasa-arvo toteutuu entistd paremmin (Kela, n.d.).

Teoriaosuudessa (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 133) tuotiin esiin
sijaisjarjestelyjen suunnittelun tarkeys hyvissa ajoin ennen vapaiden kayttoa, jotta
tyontekijalla ei olisi painetta jattda oikeuksiaan kayttamatta tuntiessaan itsensa
korvaamattomaksi. Haastatteluissa tuli ilmi kyseinen paine jattaa oikeuksia kayttamatta, kun
oli koettu, ettd ei pysty olemaan toista pois, koska tyotehtdvien hoitamiseen ei olisi muuten
ollut tekijaa. Muun muassa taman vuoksi sijaisjarjestelyja olisi hyva miettia HAMKissakin jo
hyvissa ajoin. Esimerkiksi lapsen saavan henkilon kanssa voisi olla hyva ottaa puheeksi
vapaajarjestelyt ja muut perhevapaalle jaantiin liittyvat asiat jo mahdollisimman varhaisessa
vaiheessa ja siihen voisi olla jopa jokin valmis keskustelupohja, kuten haastatteluissa
ehdotettiin. Lyhyidenkin poissaolojen varalle voisi olla hyva miettia niin sijaisten kayttoa

useammin kuin my6s oman tiimin sisdisia sijaistamisia.
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Kivim&en ja Otonkorpi-Lehtorannan (2003, s. 131) mukaan jokaisen tyoyhteison tulisi luoda
itselleen parhaiten sopivat perheystavalliset kdaytannot ja kehittaa niita tarpeen mukaan.
Perheystavallisten kaytantojen kehittamisessa voisi kokeilla erilaisia uusia toimintatapoja,
kuten nyt korona-aikaan onkin osittain pakonkin sanelemana tehty lisdantyneen etdtyon ja
joustavampien tyoaikojen kanssa. Korona-ajan jalkeen joustotyd voisi olla yksi vaihtoehto,
jonka voisi ottaa kokeiluun, silld haastatteluissa tuli ilmi, ettd tydajan joustavuus koettiin
tarkedksi perheystavalliseksi kaytannoksi. Tydyhteisolle tulisi kuitenkin tuoda
ymmarrettavasti ilmi, ettd kokeilu on valiaikainen ja tarvittaessa voidaan palata vanhaan, jos

uusi kaytanto ei toimi.

Teoriaosuudessa mainittiin (Kinnunen, ym., 2005, s. 266; 272), etta tyopaikan
perheystavallisyydessa organisaatiokulttuurilla on suuri merkitys, silla perhekielteisessa
organisaatiokulttuurissa perheystavallisia jarjestelyja ei valttamatta uskalleta kayttaa, eli
perheystavallinen organisaatiokulttuuri mahdollistaa jarjestelyjen kdyton. Haastatteluissa
tuli esiin, etta esihenkil6t ja oma tiimi koettiin useimmiten perheystavalliseksi, mika siis

tukee perheystavallisten jarjestelyjen kayttoa ja HAMKin perheystavallisyytta.

Morganin (2017, s. 243) mukaan tyontekijakokemuksen kulttuurisen ymparistdén kannalta on
tarkeaa, etta tyontekijat tulevat kuulluiksi, eli tydnantaja kysyy heidankin mielipidettdan ja
myos reagoi siihen. Tutkimuksessani selvitettiinkin, mita HAMKin tyontekijat ovat mielta
HAMKin nykyisista perheystavallisista kdytannoista ja asenteista, mita asioita heidan
mielestdan tulisi kehittaa seka mita asioita perheystavallisyydessa he erityisesti arvostavat.
Nykyisista kaytannoista tutkimuksen mukaan arvostettiin erityisesti joustavia tyojarjestelyja,
kuten liukuvaa tydaikaa, etatyota ja joustavuutta liukumien kdytosta ja poissaoloista
sovittaessa. Nama voitaisiin siis tunnistaa tyontekijakokemuksen kannalta merkittavimmiksi
perheystavallisiksi kdaytannoiksi. Pitaa kuitenkin ottaa huomioon, etta tutkimus kattoi vain
pienen osan HAMKin tyontekijoista. Mielipiteiden selvityksen jalkeen niihin tulisi siis viela
reagoida. Opinnaytetyon tutkimuksessa esiin tullutta tietoa tullaankin kdyttamaan HAMKissa
avuksi HAMKin arkiystavallisyyden kehittamisessa. Perheystavallisyytta kehittamalla voidaan
parantaa tyontekijakokemukseenkin liittyvaa tyon ja muun elaman tasapainoa, mutta se on
kuitenkin vain osa tyontekijakokemusta. (Vastamaki, 2021; IBM Smarter Workforce Institute;
WorkHuman Research Institute, 2017, s. 8) Maylett ja Wride (2017, ss. 26—27) mainitsivat,

ettd tyon ja muun eldaman yhteensovittamiseen panostamisen ei tulisi olla vain muutamia
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yleisesti hyvaksi ajateltuja kdytantdja, silla tydntekijoiden kokemukset ja kasitykset ovat
erilaisia. Taman vuoksi nakisin, etta tilannekohtainen joustavuuskin on tarkeaa, esimerkiksi

esiin tullut joustava sopiminen esihenkilon kanssa liukumien kayt6sta ja poissaoloista.

Tyontekijoiden tuntemista painotettiin teoriaosuudessa (Morgan, 2017, s. 9; Kivimaki &
Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 129) niin perheystavallisyyden kuin tydntekijakokemuksen
kehittamisessakin. Tyontekijoiden nakemyksia selvitettiinkin siis jo talla tutkimuksella, mutta
laajempi, koko henkiléstdn kattava tutkimus voisi olla paikallaan, jotta myds muut,
perheelliset ja perheettomat, tulevat huomioiduiksi. Opinnadytetydssani on haastateltu
henkilostdsta ryhmia, joiden perheenjasenet todennakdisimmin tarvitsevat jonkinlaista
huolenpitoa, eli lapsista tai ikdantyvistd vanhemmistaan huolehtivia. Mielestani tutkimuksen
otos, eli 14 haastateltavaa, oli tdman tyyppiseen tutkimukseen riittava, kun haettiin
syvempaa ymmarrystakin, eika niinkaan laajasti yleistettavaa tietoa. Toinen
jatkotutkimuksen aihe voisi olla my6s esimerkiksi perheystavallinen esihenkilotydskentely tai
tutkimus, miten kaikin eri tavoin t6ita on organisoitu HAMKin eri yksikdissa ja mitka
perheystavalliset jarjestelyt mihinkin yksikk6on sopisivat parhaiten. My0s eroja opettajien ja
hallinto- ja tukipalveluhenkildston kokemista tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen

liittyvista haasteista voisi tutkia tarkemmin.

Sosiaalisen kestavyyden nakokulman kannalta perheystavallisten kdaytantdjen kehittamisessa
olisi mielestani hyva huomioida tyontekijoiden mielipiteet seka ottaa huomioon
tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo, mutta kehitystyota tulisi tehda myos
taloudellinen kestdvyys huomioiden, silld organisaation vastuulla on turvata myds toiminnan
jatkuvuus. Mutta ylipdansa jo perheystaviallisyyden kehittdminen tukee hyvin sosiaalista
kestavyyttd parantaessaan tyontekijoiden hyvinvointia. Perheystavallisista kdaytanndista
etenkin etatyon lisadaminen on hyva kehityskohde ekologisen kestavyyden kannalta, kun
matkoista tyopaikalle ei aiheutuisi niin paljon paastéja. Arenen "Ammattikorkeakoulujen
henkilosto kestavaa kehitystéd ja vastuullisuutta edistdmassa” -raportissa mainitaan yhdeksi
kulttuurisen, sosiaalisen ja taloudellisen kestavyyden edistamisen tarkeimmaksi mielletyn
keinon olevan joustavat etatyo- ja opiskelujarjestelyt (Asikainen, ym., 2021, s. 19). N&din ollen
siis myOs ammattikorkeakoulujen henkilostd nayttaisi kokevan etatyon tarkeaksi asiaksi

kestavan kehityksen kannalta. Myos tydaikojen joustavuuden voisi ndhda tukevan
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ekologisuutta, kun esimerkiksi arkitoiminta pystytdaan yhdistamaan helpommin téihin

kulkemiseen.

HAMKin laatublogissa mainitaan, ettda HAMKiin on tulossa vuonna 2022 Karvin auditointi,
jossa arvioidaan HAMKin vaikuttavuutta. Korkeakoulujen auditointikdsikirjan mukaan
vaikuttavuus voi ilmeta esimerkiksi hyvinvointina tai osallistumisena globaalien haasteiden
ratkaisuun, kuten ilmastonmuutokseen tai luonnonvarojen riittavyyteen. HAMKin kestavan
kehityksen ohjelman tavoitteista |0ytyykin esimerkiksi tavoitteet, ettda HAMK olisi Suomen
hyvinvoivin korkeakouluyhteisé vuonna 2030 seka etta kestava kehitys olisi osa kaikkea
HAMKin koulutustoimintaa. (Linko, 2021) My6s naiden tavoitteiden kannalta
perheystavallisyyteen ja erityisesti joustaviin tydjarjestelyihin panostaminen voisi olla

jarkevaa.

Opinndytetyoni tutkimuksessa saatiin mielestani hyvin materiaalia arkiystavallisyyden
kehittamisen tueksi, kuten paljon uusia kehitysehdotuksia seka tyontekijoiden ndakemysten
syvallisempaa ymmartamistd. Taman pohjalta HAMK voi miettia, sopisiko jotkin
kehitysehdotuksista heidan kayttoonsa. Tutkimuskysymyksiin onnistuttiin vastaamaan
mielestani kohtalaisen hyvin, mutta perheystavallisyyden ja tyontekijakokemuksen valisesta
yhteydesta ei I6ytynytkaan aivan niin paljon tietoa, mita olin alkuun ajatellut, joten jatin sen
pienempaan rooliin ja muutin hieman tutkimuskysymysta. HAMKin nykyisista
perheystavallisista kaytannoista kaikkia ei valttamatta tullut opinnaytetyohdon mukaan, ja
kaytannot voivat vaihdella yksikkdkohtaisesti. Haastattelutilanteissa vastauksiin on voinut
vaikuttaa se, keitd muita haastattelussa oli mukana tai missa muodossa kysymykset on
esitetty, mika puolestaan vaikuttaa reliabiliteettiin. Vastaukset voisivat myos olla hieman
erilaiset, jos haastattelut olisi tehty ennen tai jalkeen korona-ajan. Analyysivaiheessa on
jossain maarin tulkittu vastauksia, esimerkiksi koodauksessa ja luokittelussa on saatettu
kayttaa jostain asiasta teorian mukaista kasitetta, vaikka haastattelussa on puhuttu
arkikielisemmin tai vain asiaa kuvaillen, mika taas vaikuttaa validiteettiin sen lisdksi, etta
opinndytetyon tekija tyoskentelee itse HAMKissa. Aineiston analysointi ja opinndytetyon

kirjoittaminen ylipdansa on kuitenkin pyritty tekemaan puolueettomasti ja neutraalisti.
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Liite 1: Ryhmahaastattelurunko

1. Nykyiset perheystavilliset kdytannot:

=
=
=

=

Miten nykyiset tydnantajan panostukset nakyvat sinulle?

Mita toimenpiteitd tydnantajan osalta erityisesti arvostat?

Miten ja kuinka hyvin perheystavallisista kdytdannoista tiedotetaan kokemuksesi
mukaan?

Kuinka hyvin nykyisissa kdaytannoissa mielestasi toteutuu tasapuolisuus,
oikeudenmukaisuus ja tasa-arvo?

2. Kokemukset ja asenteet:

=
=

Kuinka perheystavalliseksi koet HAMKin tyénantajana?
Kuinka perheystavalliseksi koet asenneilmapiiriin tydkavereiden ja esihenkildiden
keskuudessa?

3. Kehitystarpeet ja -ehdotukset:

=

=

Mitka kaytannon toimet perheystavallisyyteen liittyen kaipaavat eniten
kehittamista?

Mita perheystavallisyyteen liittyvia asioita haluaisit tydnantajan toteuttavan, joita
ei talla hetkella ole?

Mita kanavia pitkin haluaisit tiedotusta perheystavallisista kaytannoista?
Minkélaista tukea/toimia toivoisit esihenkil6lta?
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Liite 2: Kuva haastattelukutsuun

Perehdytysjakso perhevapaan jilkeen
Mahdollisuus vathtaa lomaraha vapaaksi
Ylimaraiset lomapaivat

Esimerkkeji tydpaikkojen

perheystivallisisti kiytinnoista

(Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta, 2003, s. 14; 17; 118; 133; HAMK, Intra, n.d.; Castrén, ym., 2007,
s. 62; Toppinen-Tanner, ym., 2016, s. 18; 22; 26; DNA, n.d.; Vanhempainliitto, 2018)
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Liite 3: Aineistonhallintasuunnitelma

Aineistonhallintasuunnitelma

Aineistojen yleinen kuvaus

Millaista aineistoa kerataan tai kdytetaan?

Tutkimusta varten tehtavissa ryhmahaastatteluissa selvitetadan HAMKin tyontekijoiden nakemyksia HAMKin
perheystavallisyydesta. Nimia ja sdahkopostiosoitteita kasitellddan henkildiden ilmoittautuessa
haastateltavaksi sekd haastattelujarjestelyista sopimista varten. Kutsuissa mainitaan osallistumisen olevan
vapaaehtoista ja siina on liitteena tietosuojailmoitus. Ryhmahaastattelut pidetdan ja nauhoitetaan Teams-
ohjelmassa. Haastattelun aluksi ilmoitetaan, ettd haastattelut nauhoitetaan ja ettei haastatteluissa saa
tietosuojasyistd puhua terveystiedoista. Opinnaytetydssa kasiteltavia henkilotietoja ovat nimi,
sdhkopostiosoite, 4dni ja mahdollinen videokuva. Tutkimukseen hankitaan tutkimuslupa ja haastateltavilta
pyydetadn suostumukset tutkimukseen osallistumiseen seka henkilotietojen kasittelyyn. limoittautumiset,
haastattelukutsut, niitd varten Word-dokumentille keratyt tiedot nimistd sekd mahdollinen muu
sahkopostiviestittely tuhotaan heti haastattelujen jalkeen. Suostumukset sailytetdan yhden vuoden ajan
opinnaytetyon valmistumisen jalkeen, minka jalkeen ne tuhotaan.

Mita tallennusformaatteja kdytetaan?

Tekstitiedostot ovat .docx-muodossa ja videotiedostot .mp4-muodossa. Suostumukset tallennetaan .pdf-
muodossa.

Aineistojen sdilytys

Minne aineisto tallennetaan ja miten aineiston tietoturva ja tietosuoja taataan opinndytetyoprosessin
aikana?

Nauhoitukset tallentuvat automaattisesti OneDriveen, josta ne noudetaan opinndytetyon tekijan
tietokoneelle ja poistetaan heti haastattelujen paatyttya. Videotallenteista litteroidaan olennaiset asiat
mahdollisimman pian haastatteluiden jalkeen kirjalliseen ja anonymisoituun muotoon Word-dokumentille,
minka jalkeen tallenteet tuhotaan. Tietoja sdilytetddn tekovaiheessa opinnaytetydn tekijan tietokoneella
salasanan takana seka henkilékohtaisella HAMKin P-asemalla.

Kuka paasee kasittelemaan aineistoa?

Aineiston omistaa opinnaytetyon tekija, joka on ainoa, joka pdasee kasittelemaan aineistoa.

Aineistojen kdsittely opinndytetyon valmistuttua

Mita opinndytetyossa keratylle/kaytetylle aineistolle tehddin opinniytety6n valmistuttua?
Opinnaytetyon valmistumisen jalkeen tietoja sdilytetdan opinnaytetydn tekijan tietokoneella salasanan
takana ja ulkoisella kovalevylla lukitussa laatikossa yhden vuoden ajan, minka jalkeen ne tuhotaan.
Annetaanko aineisto jatkokayttoon?

Aineistoa ei jatkokayteta.
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