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Taméan tutkimuksellisen kehittdmistyon tavoitteenani oli  kehittdd sosiaali- ja
terveydenhuollon organisaation kulttuuria perheystavallisemmaksi ja luoda kiytantd;jd, jotka
tukevat tdtd tavoitetta. Lisdksi organisaatiolla on tavoite saavuttaa Perheystivéllinen
tyopaikka -tunnus.

Lahestymistapana on toimintatutkimus. Tutkimusmenetelmina toimi kyselytutkimukset ja
haastattelut. Tausta-aineistoa kerittiin aiemmin toteutetuista organisaation tyéhyvinvointia
mittaavista kyselytutkimuksista ja kahdesta eri organisaation perheystévéllisyyden tilaa mit-
taavista kyselytutkimuksista. Esihenkiloiden haastattelut organisaation perheystivéallisen
kulttuurin tilasta hankittiin ulkopuoliselta palveluntuottajalta. Kyselytutkimusten ja haastat-
telujen tulosten pohjalta rakennettiin esihenkildille perheystévillisen arjen johtamisen val-
mennus, jonka vaikuttavuutta tutkittiin kyselytutkimuksella.

Kehittdmistyon padkysymykset olivat: Miten sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation
kulttuuria kehitetddn perheystivélliseksi? Ovatko esihenkil6t avainasemassa kulttuurin
muutoksessa? Lisddntyyko perheystivillisyys esihenkiloitd valmentamalla?

Tutkimustuloksena voi todeta, ettd perheystévéllisen kulttuurin jalkauttaminen ja arjen
johtaminen vaatii jérjestelmillistdi ei vain esihenkiloiden vaan koko henkildston
valmentamista perheystévillisyyteen. Tarvitaan toistuvaa ja suunnitelmallista viestintdd
koko henkildstolle. Esihenkiloiden palautteen mukaan valmennuksen avulla heidén
osaamisensa  perheystdvillisestd  johtamisesta ja  kdytdnnoistd lisdéntyi. Kun
perheystéivillisestd tavasta johtaa saadaan normaali kdytint0, se muuttuu itsestddnselviksi
toimintatavaksi, osaksi kulttuuria. Kyselytutkimuksen tuloksista puoli vuotta valmennuksen
aloittamisesta kokonaisarvosana henkiloston kokemasta perheystavillisyydestd oli tasan
seitsemaéstd noussut 7.,4.

Matka kohti perheystévillistd johtamiskulttuuria on hyvéssi puolimatkassa, vaikka tekemista
maaliin pddsemiseksi vield riittdd. Perheystévillisyyden yleisarvosanan 7,4, nousu 8,0 vaatii
vield tekemistd. Mielestdni Péijat-Hdmeen hyvinvointialueella on mahdollista saavuttaa
Viestoliiton Perheystdvillinen tyopaikka -tunnus vuonna 2025 mennessd jatkamalla
pitkdjédnteistd tyotd aiheen parissa.

Asiasanat: organisaatiokulttuuri,  yrityskultuuri, johtamiskulttuuri, perheystivallisyys,
perheystivéllinen kulttuuri,

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



ABSTRACT

Humak University of Applied Sciences
Name of the Degree Programme

Author: Soile Sauranen

Title: Developing a family-friendly culture in social and health care organisation
Number of Pages: 50 and 12 attachment pages

Supervisor: Anita Saaranen-Kauppinen

Commissioned by: Paijat-Hame Well-being Region, Human resources services

My aim of this research and development project was to develop a more family-friendly
culture in social and health care organisations and to create practices that support this goal.
In addition, the organisation aims to achieve the Family Friendly Workplace label.

The approach used is action research. The research method was based on questionnaires and
interviews. Background data was collected from previously conducted organisational well-
being surveys and from two different surveys measuring the state of family-friendliness in
organisation. Interviews with managers about the state of the organisation's family-friendly
culture were obtained from an external service provider. Based on the results of the
questionnaires and interviews, a family-friendly leadership training for managers was
constructed and its effectiveness was examined through a survey.

The main questions of the development work were: How to develop a family-friendly culture
in social and health care organisation? Are managers key to culture change? Is family-
friendliness increased through training of managers?

As a result of the research, the implementation of a family-friendly culture and the
management of everyday life requires systematic training not only of managers but of all
staff in family-friendliness. Frequent and systematic communication to all staff is needed.
According to feedback from managers, the training helped to increase their knowledge of
family-friendly management and practices. When family-friendly leadership becomes a
standard practice, it becomes a matter of course, part of the culture. From the survey results,
six months after the start of the coaching, the score of 7.0 increased to 7.4.

The journey towards a family-friendly management culture is well underway, although there
is still work to be done to reach the finish line. The overall family-friendliness score of 7.4,
up from 8.0, still needs work. In my opinion, it is possible for the welfare area of Paijét-
Hiame to achieve the Family Friendly Workplace mark by continuing long-term work on the
topic.

Keywords:  organisational culture, corporate culture, management culture, family
friendliness, family-friendly culture,
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1 JOHDANTO

Reilu kymmenen vuotta sitten Tydsuojelurahaston rahoittamassa kehittimishankkeessa Henki-
16ston hyvinvointi, tydajat ja perheystivélliset kdytannot Vaestoliiton Anna Kokko kehitti yri-
tyskumppaneiden kanssa uusia kdytdnnon vélineitd suomalaiseen tydeldmaién, joilla tuetaan
tyopaikkojen perheystivillisyyttd. Hankkeen loppupditelmissd vuonna 2013 todetaan, etté tu-
levaisuudessa on tirked edistdd yhteiskunnan asenneympériston ja tyokulttuurin muutosta, tyo-
markkinajdrjestdjen ja ammattiliittojen toimintaa ja asiantuntijajarjestdjen seka yritysten valistd
konkreettista yhteistyotd (Kokko 2013, 29.) Ty6- ja perhe-eldmén tulee olla toisiaan tukevia
kaikissa tyontekijdn tyuran vaiheissa, niin lapsiperhearjessa kuin elékeidn lahestyessd. Vies-
toliitto on suomalainen jérjesto, joka edistdd perheiden hyvinvointia, seksuaaliterveytti ja su-
kupuolten vilistd tasa-arvoa. Se perustettiin vuonna 1941, ja se toimii perhe-eldmén, vadeston-
kehityksen, seksuaalioikeuksien ja monikulttuurisuuteen liittyvissé kokonaisuuksissa. Véesto-
liiton tavoitteena on tukea ihmisid eri eldménvaiheissa, tarjota palveluita sekd vaikuttaa yhteis-

kunnalliseen keskusteluun.

Tutkimusten mukaan Suomessa tullaan didiksi muihin Pohjoismaihin verrattuna korkeimmalla
1dll4 ja meilld alle 40-vuotiaiden lapsettomuus on korkeaa. Samanaikaisesti maailmassamme
thmisten odotettu elinikd kasvaa ja vdeston kasvu ei johdu korkeasta syntyvyydestd vaan ikdan-
tyneiden kasvavasta mairédstd. Valtioneuvosto julkaisi uusimman sosiaali- ja terveysministe-
ridon toimeksiannosta laaditun Véestdpoliittisen selvityksen lokakuussa 2024. Selvityksessa tut-
kimusprofessori Anna Rotkirch Videstdliitosta on kartoittanut syntyvyyteen vaikuttavia tekijoita
ja mahdollisia keinoja lasten saamisen tukemiseksi. Suomessa syntyvyyden laskua ei voi selit-
tdd tavanomaisilla sosioekonomisilla tekijoilld, kuten perhepolitiikka, taloussuhdanteet, koulu-
tustaso, tyollisyystilanne tai naisten ja miesten vélinen tasa-arvo. Anna Rokirchin (Sosiaali- ja
terveysministerid 2024) tekemin tutkimuksen perusteella Viestopoliittisesta selvityksestd kdy
ilmi, ettd tarvitaan laajaa yhteiskunnallista keskustelua, miten perhemyonteisyyttd ja vanhem-

maksi tulemisen arvostusta tuettaisiin Suomessa.

Perinteinen perhepolitiikka ei endd riitd 2020 luvulla tukemaan riittdvad syntyvyyttd, vaikka
Suomessa on ldhes maailman parhaat edellytykset perustaa perhe ja pérjata lapsiperhearjessa.

Kuitenkaan meidén uraorientoitunut tydelimamme ei kannusta perheen perustamiseen tyduran
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alussa, eli silloin kun lasten saaminen onnistuisi luonnollisesti parhaiten, siksi Suomessa lapsi-
luku perheissé vain pienenee ja pienenee. Yhtend mahdollisen keinona Anna Rokirch mainitsee
selvityksessddn tyOnantajien tuen ja kampanjoinnin perheystivéllisyydesti, jotta kulttuurillista
muutosta saataisiin aikaiseksi ja Suomen lapsiluku edes 1dhemmaés kahta kuin yhtd perheissé.

Téssd kehittdmistydssé luotiin uusia keinoja perheystivillisen kulttuurin parantamiseksi.

Tyopaikan perheystévillinen toimintakulttuuri mahdollistaa toimivan henkildstopolitiikan ja
tehokkaan tyonteon tydyhteisdissd. Esihenkildiden ja henkilostohallinnon oikeudenmukainen,
tasapuolinen ja lainmukainen toiminta henkilostonsd kohtelussa eri eldméntilanteissa on tér-
kedd. Perheystavillisistd yhteisistd pelisddnnoistéd tiedotetaan, ohjeistuksia paivitetdédn ja kehi-
tetddn. Esihenkil6itd ja henkilostod valmennetaan ja neuvotaan perheystéivillisten kiytdntdjen
toteuttamisessa. Periaatteiden ja kiytdntjen lisdksi hyddynnetddn tilannekohtaista jousta-
vuutta. Tyontekijoille perheystivéllisyys merkitsee tydpaikalla eri asioita, koska erilaiset eli-
mantilanteet vaikuttavat sithen, mika kenellekin on tirkeédd juuri silld hetkelld. (Vaestdliitto

2024.)

Tamain kehittimistyon aikana olen tydskennellyt tilaajaorganisaation henkilostopalvelussa per-
heystévillisen hankkeen parissa alusta alkaen projektin vastuuhenkiloné. Olin tyShyvinvointia
perheystévillisyydelld kehittdneen tyoryhmén koollekutsuja ja vastasin perheystivillisen tyo-
ja toimintakulttuurin kehittimisestd muun tyoni ohella vuodesta 2018 elokuuhun 2023. Télla
hetkelld olen organisaation perheystidvéllisyystyoryhmén jdsen ja osallistun Paijat-Hdmeen hy-
vinvointialueen perheystévéllisen kulttuurin jatkokehittdmiseen. Minulle perheystévillisyys ar-
vona on térked veto- ja pitovoimatekijd missd tahansa organisaatiossa. Téssd kehittdmistyossd
havainnoin perheystivéllisen kulttuurin kehittimistyo6td vuodesta 2018 ldhtien entisestd Péijat-
Héameen hyvinvointiyhtyméstd nykyiseen tyonantajaani Paijat-Hameen hyvinvointialueeseen.
Kehittdmistyon tavoitteena minulla on tutkia, miten sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation
kulttuuria kehitetddn perheystéavilliseksi, ovatko esihenkilot avainasemassa tissd kulttuurin

muutoksessa seka voiko perheystivillisyyden kokemus lisdéntyad esihenkil6itd valmentamalla.
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2 TYON TILAAJA, TARVE JA TAUSTAT

2.1 Paijat-Hameen hyvinvointikuntayhtymasta hyvinvointialueeksi

Opinndytetyon tilaaja Paijdt-Hdmeen hyvinvointikuntayhtyma aloitti toimintansa vuonna 2017
liittden yhteen Pdijat-Hémeessd kahdentoista kunnan muodostaman alueen sotealan julkiset
palveluntuottajat lukuun ottamatta palo- ja pelastustoimea sekéd Heinolan kaupungin sosiaali-
ja terveyspalveluja. Syksyn 2016 aikana yhtymén toiminnan kdynnistdmistd tehtiin neljdssa
kuukaudessa muuttaen 4200 tyontekijén sote-organisaation ldhes 7550 tyontekijan sotealan am-
mattilaisen tyopaikaksi. (Péijat-Hdmeen hyvinvointiyhtymd 2017.) Esihenkiloitd tyoskenteli

silloin ldhes neljdsataa.

Silloinen uudistus vaati paljon ty6té ja sopeutumista henkildstolti, ja jatkuva muutoksessa tyds-
kentely muuttuikin vuosien aikana arkipdiviksi. Uudistus tehtiin luottaen siithen, ettd valtakun-
nallinen soteuudistus jirjestyisi mahdollisimman pikaisesti. Lakiuudistus saatiin valmiiksi yli
viisi vuotta myShemmin vuonna 2022, jonka jélkeen Péijat-Hdmeen Hyvinvointialue aloitti toi-
mintansa 1.1.2023. Voikin todeta, ettd muutos on ollut Pdijat-Hameessé pysyva tila jo vuosia
ennen kuin muut hyvinvointialueet edes perustettiin. Oli selvéd, ettd jatkuvassa muutoksessa
onnistumisessa olisi tehtdva pitkéjénteisesti tyotd tutkien ja tukien henkildston tyohyvinvointia

ja jaksamista.

1.1.2023 tilaajayrityksen henkil0std siirtyi uuteen perustettuun organisaatioon muutaman muun
organisaation kanssa. Uudessa organisaatiossa yhdistyivét Pdijat-Hémeen sosiaali- ja tervey-
denhuollon, pelastustoimen ja oppilashuollon palvelut ja niiden henkildsto. Paijat-Hameen hy-
vinvointialueeseen kuuluvat Asikkala, Hartola, Heinola, Hollola, Iitti, Kdrkold, Lahti, Orimat-
tila, Padasjoki ja Sysméa. Suomi on jaettu 21 hyvinvointialueeseen, joista jokaisella on itsehal-
linto. (Pdijat-Hameen hyvinvointialue 2024a.) Yhdistymisessd muodostui uusi organisaatio,
joka tukee péijathdmaldisten hyvinvointia ja tuottaa laadukkaita sosiaali- ja terveydenhuollon
ja pelastustoimen palveluita vastuullisesti ja joustavasti. Esihenkil6itd tyoskentelee 1dhes 350

nykyisessd noin 8300 henkiloston organisaatiossa.

Péijat-Hameen hyvinvointialueen henkilostopalvelut on tukitoiminto, joka palvelee esihenki-
16itd ja henkilostod ldhes viiddenkymmenen asiantuntijaosaajan voimin mukaan lukien pééluot-

tamusmiehet ja tydsuojeluvaltuutetut. Henkilostopalvelut palvelevat organisaatiota osaamisen
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kehittamisen ja rekrytointien tukena, palvelussuhdeasioiden elinkaaren hallinnassa ja tiedolla
johtamisessa, tyOhyvinvointiin ja tyoturvallisuuteen liittyvissd kokonaisuuksissa seké esihen-
kilotyon ja johtamisen haasteissa. EsihenkilGtuen tiimistéd johdetaan esimerkiksi esihenkildiden
valmennusohjelmaa, joka on nimeltdéin Reilu johtaminen ja uusien esihenkiléiden valmennusta.
Palkkahallinto on ulkoistettu Inhouse -yhti6 Provincia Oy:lle, joka tuottaa henkildsto- ja talous-

hallinnon palveluja omistajaorganisaatioilleen.

2.2 Tarve ja taustat

Péijat-Hameessé terveydenhuollon, sosiaalihuollon ja pelastuslaitoksen palvelut ovat kohtuul-
lisessa, kansainvilisesti arvioiden jopa hyvissa kunnossa. Ongelmia on, mutta valtaosa asiak-
kaista saa erittdin hyvaa ja ystavillistd palvelua, josta voi olla aidosti ylped. Nyt ei tarvita toimia
varsinaisesti nykypalvelujen turvaamiseksi, vaan sen varmistamiseksi, ettd palvelut voidaan
turvata myds tulevina vuosina. (Virolainen 2024.) Piijat-Hédmeessd on tunnistettu, ettd tilla
hetkelld henkildston saatavuus ja osaamisen varmistaminen ovat suurimpia haaste. Tiedoste-
taan, ettd tyOmaira sosiaali-, terveys- ja pelastusalalla tulee todenndkdisesti kasvamaan, mutta
henkil6stomaééra ei. Nykyiselld Suomen hallituksella on aikomus laskea hoitajamitoitusta, joten
henkil6stoméadra todennikdisesti voi jopa laskea tulevaisuudessa. Uusia tapoja tehdé tyota tar-
vitaan, koska hyvinvointialueet ovat julkisella puolella ennenndkeméttomien miljardiluokan
sopeuttamistoimien edessd. Piijat-Hameessé perattiin palveluverkkoa ja yhtendistettiin palve-
luja jo kauan ennen hyvinvointialueen perustamista. Pdijat-Hadmeessa henkiloston palkkahar-
monisaatiojdrjestelyt, jolla varmistetaan sama palkka samansiséltdisestd tydstd, ovat tirkeimpid
asioita hoitaa kuntoon henkildston kokeman oikeudenmukaisuuden kannalta, on pidemmallad
kuin muilla hyvinvointialueilla. Vaikka valtiorahoitus kasvaa 63 miljoonaa euroa vuodelle
2025, on padpaino Pdijat-Hameessékin talouden tasapainottaminen ja kustannusten hillitsemi-

nen. Kysymyksené onkin, miten onnistutaan samanaikaisesti kehittimain uutta ja sddstimaén.

Luottamus, rohkeus, vilittdiminen ja oikeudenmukaisuus ovat Pdijat-Hdmeen hyvinvointialu-
een arvot. Organisaation strategiaa toteutetaan kolmen péétavoitteen kautta, joista henkilostod
koskeva tavoite on olla paras julkisen alan tyopaikka. Tamén tavoitteen tyovéalineeksi raken-
nettiin henkildstdohjelma. Ohjelman tavoitteena on saada aikaan tuloksellisuutta, tuottavuutta
ja laatua seké entistd parempaa tyontekijdkokemusta tukemalla tyo- ja johtamiskulttuurin muu-

tosta. Henkildstdohjelma toimii tydvilineend, jonka avulla tekemisté ja johtamista suunnataan
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kohti yhteistd padmadrdd. Ohjelmassa méadritellddn painopisteet ja tavoitteet henkilostovoima-
varojen suunnittelulle, henkilostdjohtamiselle, osaamisen kehittimiselle sekd tyohyvinvoinnin
ja tyokyvyn johtamiselle. Yksi ohjelman péétavoitteista on uuden toiminta- ja johtamiskulttuu-

rin luominen organisaatioon. (Péijat-Hdmeen hyvinvointialue 2023a.)

Henkilostoohjelman toimeenpanosuunnitelmassa painotetaan tydyhteisdjen rohkean ja kuunte-
levan vuorovaikutuksen kehittdmistd tyokulttuurin parantajana. Tarkoituksena on muuttaa
osaamisen ja oppimisen kasitystd entisenlaisesta luokkaoppimisesta tydyhteisdkeskeiseen yh-
dessé kehittdvén tydssdoppimisen suuntaan. Ndkemyksené Péijat-Hdmeessé on, ettd osaamisen
arvostus, vuorovaikutuksellinen tyokulttuuri ja kuulluksi tulemisen tunteen vahvistuminen pa-
rantavat tyOhyvinvointia ja organisaation pitovoimaa. Henkildstoohjelman (Péijat-Hdmeen hy-
vinvointialue 2023a) toimenpanosuunnitelmassa todetaan, etti tydyhteison monipuolisuus on
voimavara ja kokeilevaa kehittdmistd tarvitaan. Isona muutoksena toteutetaan organisaation
toimialoja ja henkilostod tukevien henkildstopalvelujen toimintojen ja palveluiden kehittdmi-
nen, jossa paitavoitteina on uudistaa henkilostopalvelun asiantuntijaorganisaatiosta asiakastar-
veldhtoiseksi palvelutuotanto-organisaatioksi luomalla nykyaikaiset henkildstohallinnon, rei-
lun johtamisen, osaamisen, tyokyvyn ja tyOeldmitaitojen tuotteistetut palvelut sekéd kehittaa

henkil6stohallinnon sekd kehittimisen ja oppimisen prosesseja ja tietojarjestelmia.

Henkilostoohjelman yksi kehittdmispainopisteistd, yhteisollisen toimintakulttuurin kehittami-
nen, sisdltdd tyon ja muun eldmén tasapainon edistimisen. Myos Paijat-Hameen hyvinvointi-
alueen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa 2023-2025 (Piijat-Hiameen hyvinvointi-
alue 2024d) otetaan kantaa organisaation yhteisollisen toimintakulttuurin edistimiseen. Siind
korostetaan esimerkiksi henkiloston oikeudenmukaista kohtelua seké avointa vuorovaikusta ja
viestintid, joiden tavoitteena vahvistetaan luottamusta johdon, esihenkildiden ja tyontekijoiden
vililld. Suunnitelma siséltdd myds tavoitteen yksityiseldmain ja tyoeldmin yhteensovittamisesta
ja tydn ja muun eldmén tasapainon edistdmisestd tyoeldmaijoustojen ja perheystédvéllisen tyo-

paikan periaatteiden ja kédytdnt6jen avulla. (Piijat-Hameen hyvinvointialue 2024a.)

2.3 Tutkimustavoite ja tutkimuskysymykset

Hyvinvointialueet ovat keskelld suurta yhteiskunnallista murrosta ja tydeldmén neljétta teollista

vallankumousta. Vanhan tydyhteisokulttuurin muutos tarvitsee tukea, jotta uuden organisaation
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toivottu kulttuuri padsee muodostumaan. Useimmissa organisaation muutospyrkimyksissd on
paljon helpompaa kéyttdd hyvéksi kulttuurin vahvuuksia kuin voittaa rajoitteet muuttamalla
kulttuuria (Schein 2009, 102.) Péijat-Himeen hyvinvointiyhtymin tyotyytyvéaisyyskyselyssa
(Péaijat-Hameen hyvinvointiyhtyma 2020) yhtend tydyhteisdjen vahvuutena todettiin, etti esi-
henkilon kanssa on helppo keskustella ja sopia tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvisti

asioista.

Téssd kehittamistydssd haluan 10ytdd vastauksen kysymykseen: Miten sosiaali- ja terveyden-
huollon organisaation kulttuuria kehitetddn perheystivélliseksi? Ovatko esihenkil6t avainase-

massa kulttuurin muutoksessa? Lisddntyyko perheystavillisyys esihenkil6itd valmentamalla?

Kaésittelen teoriaosuudessa organisaatiokulttuurin eri tasoja, yrityskulttuuria ja johtamiskulttuu-
ria sekd perheystavillisyyteen liittyvdd Thompsonin ty6—perhe—kulttuuriteoriaa, jossa on tut-
kittu tyopaikkojen ja perhe-eldmén vilisid suhteita sekd sitd, miten organisaatiokulttuuri vai-

kuttaa tyontekijoiden kykyyn tasapainottaa kaksi elaménaluetta, tyon ja perheen.

Tilaajaorganisaatiossa Piijat-Hameen hyvinvointialueella perheystévillisyys koetaan tarkedna
arvona ja kulttuurin muutosta henkildstoohjelmanyhtend tavoitteena halutaan edistdd. Perheys-
tédvallinen kulttuuri on tarked muunkin kuin tdmén kehittdmistyon tekijan mielestd, koska olen-
han vastannut perheystivillisen tyopaikan kokonaisuudesta vuodesta 2018 ldhtien tilaajaor-
ganisaatiossa. Kehittdmistyo rajautui koskemaan perheystivillisen kulttuurin parantamiseen
tahtddvad toimintaa, koska panostukset perheystivallisyyden kehittdmiseen oli aloitettu jo vuo-
sia aiemmin ennen hyvinvointialueen perustamista. Pelastustoimen toimiala rajautui tutkimuk-
sen ulkopuolelle, koska kyselyt on toteutettu ennen hyvinvointialueelle siirtymistd syksylld
2022. Ylatavoitteena on henkilostoohjelman avulla luoda uusi toiminta- ja johtamiskulttuuri

koko organisaatioon.

Johdonmukainen muutostyo tehddén pitkdjénteisyydelld, mittaamisella ja tulosten pohjalta ke-
hittdmalla (Nikula 2022, 89.) Organisaation tavoitteena on saavuttaa Videstoliiton myontdma
Perheystavillinen tydpaikka -tunnus vuoteen 2025 mennessd. Se on voimassa kolme vuotta
kerrallaan. Tunnuksen ylldpito edellyttdd tyopaikan perheystavillisyydestd raportointia Vées-

toliittoon ja vuosimaksun maksamista. (Vaestoliitto 2024.) Tavoitteena on muuttaa kulttuuria
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aidosti perheystévillisyyttd tukevaksi ja toteuttaa perheystivillisen tydantajan periaatteita kay-
tdnnossd kaikissa Paijat-Hdmeen hyvinvointialueen tydyhteiséissd. Tunnuksen tavoittelu on

toki vain yksi tavoista korostaa perheystévillisyysaihetta viestinnin keinoin.
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3 ORGANISAATIOKULTTUURI

3.1 Organisaatiokulttuurin tasot

Tunnettu organisaatiokulttuurin tutkija Edgar Schein (1987, 31-38) méaérittelee kirjassaan Or-
ganisaatiokulttuuri ja johtaminen organisaatiokulttuuria ja jakaa sen kolmeen tasoon, jotka ku-
vaavat kulttuurin eri kerroksia organisaatiossa. Hén korostaa, ettd kulttuuri muodostuu ja ke-
hittyy organisaation sisélla pitkén ajan kuluessa, ja se vaikuttaa merkittidvésti sithen, miten or-
ganisaatio toimii ja miten sen jdsenet kayttdytyvit. Organisaatiokulttuurin kolme tasoa ovat

taso 1. artefaktit ja luomukset, taso 2. arvot ja taso 3. perusoletukset. (mt.,32).

Artefaktit ja luomukset taso on ihmisen rakentama fyysinen ja sosiaalinen ympéristd, mikd on
organisaatiossa helposti ndhtévissd ja havaittavissa, mutta jonka merkitysti voi olla vaikea tul-
kita. Artefaktit ovat fyysisid ja konkreettisia asioita, kuten yrityksen rakennukset, logot, pukeu-
tumiskoodi, toimitilat ja sisustus, mutta my0s nékyvét toimintatavat, kdytdnnot ja rituaalit, joita
organisaatiossa noudatetaan. Esimerkkejé téstd voivat olla yrityksen avoimet tai suljetut tyoti-

lat, kokouskaytdnnot ja johtamisen tyyli, joka voi olla hierarkkinen tai osallistava. (mt., 31-33)

Erddssd mielessé kaikenlainen kulttuurinen oppiminen heijastelee alun perin joltakulta peréisin
olevia arvoja, jotka ilmoittavat, miten asioiden tulisi olla vastakohtana sille, miten ne ovat
(Schein 1987, 33). Arvot ovat organisaation virallisesti julkaistuja strategioita, tavoitteita, ideo-
logioita tai periaatteita, joita organisaatio vaittdd tai yrittdd noudattavansa. Usein ndmé arvot
ndkyvit yrityksen missiossa tai visiossa, ja ne ovat se, mitd organisaatio haluaa uskoa itsestdan.
Arvot voivat olla irrallaan péivittdisestd toiminnasta, jos ne eivit aina ndy todellisessa kdyttdy-

tymisessé organisaation sisdlld. (mt.,34-35)

Perusoletuksen ldhtokohtana on, ettd sen kautta on muodostunut ratkaisu, joka on osoittautunut
jatkuvasti toimivaksi. Alkuperédinen tunne tai arvo on muuttunut todellisuudeksi. (mt., 35). Kol-
mas Scheinin (mt.,35-38) luoma taso perusoletukset ovat syvimmalld organisaatiokulttuurissa.
Se koostuu niistd tiedostamattomista, itsestadnselvyyksinid pidetyistd uskomuksista, ajatteluta-
voista ja arvoista, jotka ohjaavat organisaation toimintaa. Ndma perusoletukset ovat niin itses-
tddn selvid organisaation jdsenille, ettd niitd ei vilttdmattd osata kyseenalaisteta tai edes huo-

mata. Perusoletukset liittyvit sithen, miten organisaation jdsenet késittdvat maailman, ihmiset,
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organisaation tavoitteet, totuuden, ajan ja tilan. Ne voivat esimerkiksi mééritelld, miten tyonte-
kijat suhtautuvat muutoksiin, riskinottoon tai hierarkiaan. Organisaatiossa saattaa olla syvélle
juurtunut késitys siité, ettd tyontekijoihin ei voi luottaa ilman tiukkaa valvontaa tai ettd asiak-

kaan tarpeet ovat aina ensisijaisia.

Schein korosti, ettd organisaatiokulttuuri syntyy, kun johtajat ja muut avainhenkil6t ratkaisevat
erilaisia organisaation haasteita ja ongelmia. Tdmai prosessi johtaa tiettyihin tapoihin ja oletuk-
siin, jotka alkavat ohjata organisaation toimintaa. Kun ndma tavat osoittautuvat toimiviksi,
niistd tulee osa organisaation kulttuuria. Kulttuurin muuttaminen on vaikeaa, koska perusole-
tukset ovat syvélld organisaatiossa ja usein tiedostamattomia. Scheinin mielestd kulttuurin
muutos vaatii sekd uudenlaisten arvojen ja oletusten luomista ettd vanhojen arvojen kyseen-
alaistamista. Johtajilla on keskeinen rooli kulttuurin muuttamisessa, koska he voivat toimia roo-

limalleina ja osoittaa, millaista kdytOstd arvostetaan ja edistetdén.

Edgar Scheinin muodostama organisaatiokulttuurimalli on hyddyllinen tydkalu organisaation
kulttuurin ymmartdmiseen. Se jakaa kulttuurin kolmeen tasoon: artefaktit, arvot ja perusoletuk-
set. Malli auttaa tunnistamaan seké nékyvét tekijat, kuten toimintatavat ja symbolit, ettd syvem-
maéllé piilevit arvot ja uskomukset, jotka ohjaavat organisaation toimintaa ja paédtoksentekoa.
Kulttuurin syvimmat perusoletukset voivat olla erityisen vaikeita muuttaa, mutta ne ovat rat-
kaisevan tirkeitd, kun organisaatio pyrkii kehittyméén ja sopeutumaan muuttuviin olosuhtei-
siin. (Schein, 1987. 5.32-38). Vuonna 2023 yhdistyneessad 8500 henkildston sosiaali- ja tervey-
denhuollon seki pelastustoimen organisaatioissa on yhdistynyt usean eri organisaation kulttuu-
rit, ja yhteisen uuden kulttuurin luominen on vasta alkanut. Aikoinaan Suomessa kdydessddn
tutkija Scheinid haastateltiin ja hin sanoi, ettd kulttuuria ei voi muuttaa, mutta kulttuuri voi
muuttua. Meiddn on vain tehtidvé oikeita asioita ja pienid konkreettisia muutoksia (Aaltonen &

Ahonen & Sahimaa 2020, 287.)

3.2 Yrityskulttuuri

Yrityskulttuuri tarkoittaa organisaation sisdisid arvoja, normeja, asenteita ja kdytintojé, jotka
ohjaavat sen toimintaa ja ilmapiirid. Se on ikddn kuin yrityksen "persoonallisuus", joka vaikut-

taa sithen, miten tyontekijat kayttaytyvit, miten he kokevat tyonsa ja minkilaisia suhteita he
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muodostavat toisiinsa. Terveessd ja hyvédssd yrityskulttuurissa parannetaan tyontekijéiden si-
toutumista ja tyotyytyvéaisyyttd, mikd nidkyy parempana tyon tuottavuutena, innovatiivisuutena
ja asiakastyytyvéisyytend korkeampaa tyon laatua unohtamatta. Olemassa oleva yrityskulttuuri
on aina kytkoksissa yritystd johtavien henkiloiden kayttdytymiseen ja toimintaan (Nikula 2022,
26.) Johtotehtdvissd tydskentelevilld onkin iso vastuu, millaiseksi kulttuuri muodostuu. An-
taako johtaja omalla esimerkillddn luvan viettdd lomaa ilman tyontekoa ja jatkuvaa tavoitetta-
vissa oloa? Tervehditddanko kéytéavilld kaikkia vastaantulevia asemasta riippumatta? Voiko per-
hevapaalle jaava irrottautua hyvilld mielin tydstdnsd? Huomioitavaa on, ettd koko henkilostod
toteuttaa olemassa olevaa kulttuuria, ja osallistuvat kulttuurin rakentamiseen ja kehittymiseen
omalla toiminnallaan niin hyvéssé kuin pahassa, silld yrityskulttuuri syntyy ihmisten vilisessi

vuorovaikutuksessa ja se my0s muotoutuu ajan kuluessa. (Adlercreutz 2022.)

Yrityksen arvot ja missio ovat perusta kulttuurille. Arvojen avulla organisaatio méaérittelee sen,
mité se pitdd tirkednd ja miten se haluaa toimia. Esimerkiksi johtamistyyli, ty6ilmapiiri ja vuo-
rovaikutus nousevat yrityksen arvoista. Arvot ohjaavat yrityksen toimintaa ja padtoksentekoa,
ja niilld on suuri merkitys tyontekijoiden paivittdisesséd tyossd. Kun tyontekijdt jakavat yrityk-
sen arvot ja ymmartdvit sen mission, he ovat todenndkdisemmin sitoutuneita ja motivoituneita
tekemiddn parhaansa (Helttunen 2023). Esimerkkejd arvoista voivat olla esimerkiksi avoimuus,
innovatiivisuus, vastuullisuus tai asiakaslidhtdisyys. Perheystivéllisyys tai perhemyonteisyys

voi olla yksi yrityksen arvoista.

Johtamistyyli vaikuttaa suoraan yrityskulttuurin muodostumiseen. Tieddmme, ettd osallistava
ja valmentava johtaminen luo avoimen ja yhteistyohon perustuvan kulttuurin, kun taas autori-
taarinen johtaminen luo hierarkkisemman ja muodollisemman ilmapiirin. Johto toimii esimerk-
kind tyontekijoille, joten heiddn toimintansa ja viestintdnsa heijastuvat koko organisaation kult-
tuuriin. Tavat, miten tyontekijét ovat vuorovaikutuksessa keskenédén, kommunikoivat ja tekevit
yhteistyotd, ovat osa yrityksen kulttuuria. Avoin, kunnioittava ja yhteistyokykyinen tydilma-

piiri henkildston kesken parantaa tyon tehokkuutta ja tyontekijoiden tyytyviisyytta.

Kulttuuri ndkyy jokapiivdisen tyon tekemisessd: Ovatko yrityksen tydskentelytavat joustavia
ja sielld tuetaan innovointia? Millaiset paatoksentekoprosessit ovat? Onko tyontekijoille an-
nettu vastuuta ja vapautta hyvéssa suhteessa? Yrityksessd voi olla tapana, ettd tyontekijéat ovat

itseohjautuvia ja saavat tehdi omia tyohon liittyvid padtoksid vapaasti, tai sitten tyon tekeminen
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voi olla tiukasti ohjattua ja valvottua. Olet varmasti kuullut puhuttavan mikromanagerointi -
johtamistyylistd, jossa esihenkild valvoo ja ohjaa tyontekijoiden toimintaa liiallisella tarkkuu-
della, puuttuen yksityiskohtiin ja pieniin asioihin, sen sijaan ettd antaisi heille riittdvasti va-
pautta ja autonomiaa. Makromanagerointi on vastakohta mikromanageroinnille, sillé siind esi-
henkild antaa tyOntekijoille enemmén autonomiaa ja luottamusta hoitaa tyonsd, samalla kun

hin itse keskittyy suurempien strategisten tavoitteiden saavuttamiseen. (Taloussanomat 2011.)

Palkitseminen ja tunnustuksen antaminen ovat myds osa yrityskulttuuria, vaikka sitd ei valtta-
matté sellaiseksi hahmoteta. Tunnetusti motivaatiota ja sitoutumista lisddvéa on, ettd tyonteki-
joiden saavutuksia ja hyvaa tyotd tunnustetaan. Tima voi tapahtua esimerkiksi palautteen anta-
misen, urakehityksen tukemisena tai palkitsemisjirjestelmien kautta. (Syyli 2023) Jatkuvan op-
pimisen ja kehittymisen mahdollisuus edistdvét tyontekijoiden osaamisen kasvua ja siten pa-
rantavat organisaation innovatiivisuutta ja kilpailukykyé. Tutkimusten mukaan kulttuuri, joka
arvostaa tyon ja henkilokohtaisen eldmén tasapainoa, vdhentdd stressid ja lisdd tyOtyytyvai-
syyttd. Mielesténi ei ole kyseenalaista, etteiko joustavilla tydajoilla, etd- ja hybriditydmahdol-
lisuuksilla ja henkildston tydaikojen kunnioittamisella luoda yrityskulttuuria, joka mahdollistaa

parempaa tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista.

Monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta tukeva yrityskulttuuri houkuttelee eri taustoista tulevia
tyontekijoitd ja se antaa tukea erilaisille ndkokulmille ja tydskentelytavoille. Téllaisessa kult-
tuurissa henkilosto tuntee olevansa arvostettu ja hyviksytty riippumatta heidin taustastaan tai
roolistaan. Inkluusio on suomenkielinen vastine englanninkieliselle inclusion -termille, joka
tarkoittaa sisdllyttdmistd, osallistamista ja mukaan ottamista (Laaksomies 2022). Ihmisié koh-
dellaan tasapuolisesti riippumatta heiddn sukupuolestaan, etnisesti taustastaan, idstidin, uskon-
nostaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan, toimintakyvystidén tai muista henkilokohtaisista
ominaisuuksista. Yhdenvertaisuus tarkoittaa myos sitd, ettd tyontekijoille pyritddn tarjoamaan
tarpeelliset resurssit ja tuki, jotta he voivat menestyi. Inklusiivisuus nédkyy myo0s joustavissa

tyOoskentelykdytdnnodisséd, jotka huomioivat tyontekijoiden erilaiset tarpeet ja elaméntilanteet.

Yrityskulttuuria voidaan kehittad aktiivisesti, mutta se vaatii pitkdjénteistd sitoutumista ja koko
organisaation tukea. Johdon rooli on erityisen tirked, mutta myos tyontekijoiden osallistaminen

on keskeistd, silld he ovat péivittdin osa kulttuuria ja voivat parhaiten kertoa, miten sitd voidaan
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parantaa. Kehittdmisprosessi alkaa usein arvojen ja tavoitteiden méadrittelemisestd, minka jil-
keen on tirkedd varmistaa, ettd ne toteutuvat konkreettisina tekoina jokapdividisessd toimin-
nassa. Yrityskulttuurin jatkuva kehittdminen ja ylldpito on olennainen osa menestyvéd ja hy-
vinvoivaa organisaatiota. Yrityksiin muodostuva kulttuuri on kyseistd yhteisod koossa pitdva
voima, liima ihmisten vililld. Mitd mielekkddmpana ihmiset kulttuurin kokevat ja mitd parem-
min se edustaa heiddn ajatusmaailmaansa, sitd vahvempi merkitys silld on yhteis66n sitoutumi-

sessa. (Nikula 2022, 21.)

Jokainen meistd on varmasti kuullut joskus puhuttavan, kuinka johtamiskulttuuri on huonoa tai
johtaminen on ala-arvoista. Kokemukseni mukaan esihenkil6t joutuvatkin usein henkilokohtai-
sen arvostelun kohteeksi tehdessdin tyotddn tyoehtosopimusten, lainsdédddnnon, organisaation
ohjeiden ja kéytantdjen mukaisesti. TyOntekijit saattavat julkaista sosiaaliseen mediaan vies-
tejd, jossa tyOnantajaa, esihenkil6d ja johtamistoimintaa arvostellaan kovin sanoin. Mediassa-
kin negatiiviset uutiset perhearjen ja tyon yhteensovittamisen hankaluudesta nyky-yhteiskun-
nassa lépdisevit usein uutiskynnyksen. Ymmarrettdvéa on, ettd negatiivisella viestinnilla pyri-
tddn saamaan aikaan muutosta parempaan, mutta keinona se on huonosti toimiva. Esimerkiksi
hoitoalan maine on kirsinyt useissa julkisissa ulostuloissa kolhuja, joiden korjaamiseksi tarvi-
taan tyoté ja kaikki keinot kdyttoon osaavan henkildston saatavuuden varmistamiseksi unohta-

matta tyGhyvinvoinnin parantamista.

Voiko yrityskulttuuria muuttaa, jotta henkildsto viihtyisi ja voisi ty0ssddn paremmin ja kuinka
se tehdddn? Keksitdénko johdossa uudet strategiat visioineen ja informoidaan ne tiedottamalla?
Néinhén se ei toimi. Henkilosto otetaan mukaan jo alkuvaiheessa, jotta porukka sitoutuu yhtei-
seen tyopaikkansa uudistamiseen. Yrityskulttuurin muutoksessa toimivat samat toimintamallit
kuin missd tahansa muussakin muutosohjelmassa- tai projektissa (Nikula 2022, 28). Léhtoti-
lanteen kartoituksella l1dhdetdén liikkeelle, jotta tiedetdéin, minne ja miten edetddn, ja ennen
kaikkea kuullaan, mité henkilostd on mieltd nykyisesti tilanteesta ja mitd he toivovat muutok-

selta. Mitd isommasta organisaatiosta on kyse, se hitaampaa kulttuurin muutosprosessi on.
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3.3 Johtamiskulttuuri

Yrityskulttuuri on laajempi késite kuin johtamiskulttuuri, mutta ndiden kahden kulttuurin on
sovittava toisillensa, muuten haluttu strategia ei vilttdmattd toteudu. Susa Nikulan (2022) kir-
jassa Johtamislupaukset sanotaan, ettd johtamiskulttuuri rakentuu ihmisten vélisisséd suhteissa,
sekd arjen kohtaamisissa, toiminnassa ja teoissa. Mielestdni on tirkedd huomioida, etti esihen-
kilon oma kayttdytyminen, vuorovaikutus arjen johtamistilanteissa ja hénen arvomaailmansa
heijastuu suoraan tyontekijoiden kidsitykseen organisaation johtamiskulttuurista. Esihenkilon
on hyvd muistaa olevansa roolimalli ja kéyttidytyd organisaation arvojen mukaisesti. Olen huo-
mannut kdytdnnon tyOssa, ettd pitkddn tydelaméssid ollut esihenkild saattaa vastustaa uutta per-
hemyonteisempédd johtamiskulttuuria vain siksi, ettd ei ennenkdin ole néin tehty ja samalla

edesauttaa hyvaa tarkoittavan muutoksen epdonnistumista muutosvastarinnallaan.

MPS-Yhtididen joulukuussa 2019 toteuttamassa Ammattilaisten tyonhakututkimuksessa selvi-
tettiin asiantuntijoiden ja johtajien nidkemyksid tyonhausta ja tydeldméstd. Kyselyyn vastasi
1167 henkiloa. Tulosten mukaan organisaatiokulttuuri on erittiin tirkea tekija uutta tyopaikkaa
valittaessa, noin 85 % vastaajista piti sitd merkittdvéni. Organisaatiokulttuuri on erityisen tér-
ked naisille, joista 90 % koki sen térkedksi. Organisaatiokulttuurin tarkeimmiksi tekijoiksi nos-
tettiin ihmisten kunnioittaminen (33 %), joka oli myds vuoden 2018 tutkimuksessa térkein te-
kija, sekd tyonteon joustavuus (12 %) ja mahdollisuus toimia itsendisesti (11 %). (Vaara &
Mikeld 2019.) Vuoden 2024 tuoreimmassa tutkimuksessa esiin nousi kuitenkin uusi trendi:
parempi palkka oli tirkein syy tyOpaikan vaihtamiseen. Mielesténi timi saattaa liittyd viime
vuosien kustannustason nousuun. Esimerkiksi vuonna 2023 palkat nousivat keskimaarin 4,2 %,
mutta inflaation ollessa 6,2 % ostovoima heikkeni noin kaksi prosenttia. (Lehtinen 2024.) Li-
sdksi yhtion vuoden 2024 tutkimuksen mukaan naiset toivovat enemmin etityopéivid viikos-
saan kuin miehet ja nuoret tyOntekijét arvostavat etdtydomahdollisuuksia enemmaén kuin yli 45-

vuotiaat.

Organisaatiot voivat tukea kulttuuriyhteensopivuutta huomioimalla arvot rekrytoinnissa ja ke-
hittdmalla yrityskulttuuria jatkuvasti. Kulttuuriyhteensopivuus, englanniksi cultural fit, viittaa
sithen, kuinka hyvin tulevan tyontekijan asenteet, arvot ja kdytds sopivat yhteen yrityksen ydin-

arvojen, mission ja tyskentelytavan kanssa. (Skima 2024) Kulttuurillinen yhteensopivuus on
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tarked huomioida niin rekrytoinnissa kuin organisaation toiminnan kehittdmisessi, koska yh-
teensopivuus vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen, tyotyytyvéisyyteen ja lopulta organisaation
menestykseen. Yleisesti tiedimme, kun tyontekiji kokee, ettd hdnen henkilokohtaiset arvonsa
ja toimintatapansa ovat linjassa organisaation kulttuurin kanssa, hdn todennékdisesti sitoutuu

ja viihtyy organisaatiossansa paremmin.

3.4 Perheystavallinen organisaatiokulttuuri

Perheystavilliselld tyopaikalla otetaan huomioon erilaiset eliméntilanteet osana tyontekoa ja
tyOpaikan kaytidntdja. Tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen tarkoittaa sitd kokemusta, joka
meilld tydsséd kdyvilld on siitd, miten tyOssd kdyminen ja muu eldmé sopivat yhteen (Tydter-
veyslaitos 2024.) Meidénkin organisaatiossamme moni ajatteli Perheystivillisen tydpaikka-
hankkeen kdynnistyessd, ettd perheystivéllisyys koskee vain lapsiperheité tai heitd, joilla on
niin sanottu perinteinen ydinperhe, mutta tavoitteena on, ettd perheystavillisend tydpaikalla
tunnistetaan ja tunnustetaan laajasti erilaiset perhe- ja elaméntilanteet. Ideaalitilanne olisikin,
ettd jokainen tyontekijd madrittelisi itse keitd perheeseensd kuuluu. Joustoja tarjotaan tyonteki-
joille erilaisissa eldmaéntilanteissa ja niistd keskustellaan avoimesti tyOyhteisoissd. Perheysta-
villisyys ulottuu eldménkaaren kaikkiin vaiheisiin, jossa lait ja asetukset maérittdvit vahim-

mdistason, mutta eivét anna ratkaisuja kaikkiin tilanteisiin.

Nykyisin perheystivélliseksi tunnustetussa tyokulttuurissa johto ja esihenkilot suhtautuvat
myoOnteisesti henkildston perhe-eldméé kohtaan ja tukevat tyon ja perheen yhteensovittamisessa
joustojen keinoin. Oleellista on, ettd perheen huomioonottamisesta tydssi ei aiheudu tyonteki-
jan urakehitykselle ongelmia, eikéd perhevapaiden kaytto tai osa-aikainen tyo tarkoita tyonteki-
jan sitoutuvuuden olevan huonompaa kuin lapsettomien tyontekijoiden. Nykypéivéand pitdisi
olla itsestdén selvéd, ettd tyOpaikalla tydn miéra ja aikataulut organisoidaan siten, ettd tyonte-
kijan perhe-eldmaé ei rasittuisi liikaa. Tilastokeskuksen tydolotutkimusten mukaan tyontekijét

haluavat entistd enemmaén péaédtdsvaltaa oman ajankayttonsa suhteen.

Thompsonin tyé—perhe—kulttuuriteoriassa tarkastellaan tydpaikkojen ja perhe-eldmian vilisid
suhteita sekd sitd, miten organisaatiokulttuuri vaikuttaa tyontekijoiden kykyyn tasapainottaa

ndmi kaksi eldménaluetta. Teorian ovat kehittdneet sosiologi Cynthia A. Thompson ja hénen
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kollegansa tutkiessaan, miten yrityskulttuurit joko tukevat tai estdvét tyon ja perheen yhteenso-
vittamista. Thompsonin ty6—perhe—kulttuuriteorian mukaan tydpaikan kulttuurilla on suuri vai-
kutus sithen, miten hyvin tyontekijit voivat yhdistda tyon ja perhe-eldmén vaatimukset. Kult-
tuuri muodostuu muun muassa tydpaikan arvoista, normeista ja johtamiskdytdnnoisté, jotka
joko tukevat tai haittaavat tyon ja perheen tasapainoa. Organisaation tuki tyon ja perheen yh-
teensovittamiselle ilmenee esimerkiksi joustavina tydaikajérjestelyind, etdtydmahdollisuuk-
sina, perhevapaiden tukemisena seké tyon ja vapaa-ajan erottamisen kulttuurina. Téllaiset kdy-

tannot parantavat tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutumista.

Teoria tuo esiin, ettd vaikka tyopaikoilla voi olla virallisia perheystévillisid kdytint6ja, epavi-
ralliset normit ja asenteet saattavat asettaa tyontekijoille paineita valita tyon perheen sijaan.
Esimerkiksi tyontekijoiden odotetaan saattavan tuntea painetta olla aina tavoitettavissa tai tehdi
pitkid tyopdivid, miké voi vaikeuttaa perhevelvollisuuksien hoitamista. Tyo- ja perhekulttuu-
riteoria huomioi myds sen, ettd tyontekijoilld on monia rooleja seké tyOssa ettd perheessd, ja
ndiden roolien vililld voi syntyd konflikteja. Perhemyonteinen tydpaikan kulttuuri auttaa vi-
hentdmaiin téta ristiriitaa. (Thompson & Andreassi 2008, 13.) Yhteenvetona Thompsonin ty6—
perhe—kulttuuriteoriasta voinkin todeta, ettd tyOpaikan kulttuuri ja kdytdnnot vaikuttavat mer-
kittdvasti sithen, miten tydntekijat voivat yhdistdd tyon ja perheen vaatimukset, ja ettd organi-
saatioilla on suuri vastuu luoda tydn ja perhe-eldmén tasapainottamista tukevia rakenteita ja
ympéristdjd. Tyontekijd on sitoutuneempi, pysyy tydpaikassansa pidempiin todennékdisem-
min ja hénelld on vihemman tydperhekonflikteja mitd kannustavampi organisaation kulttuuri
ja tarjoamat edut ovat. Mielestdni myo6s esihenkilon henkilokohtaisella panoksella ja kannus-

tuksella henkiloston perheystévillisten kdytiantojen kaytdssé on erityisen suuri merkitys.

Tilastokeskuksen Tyoolotutkimuksen 2018 mukaan, vaikka tyé on edelleen térked eldménsi-
sdlto, perheen ja vapaa-ajan térkeys on kasvanut vuosien mittaan sekd miehilld ettd naisilla
(Sutela & Parndnen & Keyrildinen 2019, 33-35). Naisten tydssdkédynnin yleistyttyd tyon ja per-
heen yhteensovittaminen on noussut kansainvilisesti tutkimusten aiheeksi 2000-luvulla. Tutki-
muksissa on todettu, ettd tyon ja perheen yhteensovittamisen kiyténtdjad on laajasti kdytossa eri
organisaatioissa, mutta puutteita on viestinnissd ja koulutuksessa seki kdytdntdjen toimeenpa-
nossa ja niiden ylldpidossa. Organisaatioissa pitdisi kiinnittdd enemmén huomiota siihen,
kuinka paljon tyontekijét saavat tietoa tyon ja perheen yhteensovittamisen kdytanndisti ja mista

tieto 1oytyy.
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Vuoden 2023 virallisten tilastojen mukaan Suomessa oli Tilastokeskuksen mukaan 1 466 954
perhettd. Tilastollisesti perhe mééritellddn samassa asunnossa asuviksi henkildiksi. Perheiksi
luokitellaan avio- ja avoparit, joilla voi olla lapsia tai ei. Mukaan lasketaan my0s rekisterdidyt
mies- ja naisparit, joilla on lapsia. Sen sijaan samaa sukupuolta olevat parit ilman yhteisid lapsia
eivit kuulu viralliseen perhetilastointiin. Lisdksi perheeksi méddritellddn yhdessd asuva van-
hempi ja lapsi, olipa kyseessd isd tai diti. Tilastokeskuksen kdyttima termi "ilman lapsia" -perhe
viittaa joko lapsettomiin pareihin tai pariskuntiin, joiden lapset ovat jo muuttaneet pois kotoa.
Suomessa on 550 183 lapsiperheeksi luokiteltavaa perhettd, joissa on vihintdén yksi alle 18-
vuotias lapsi. (Tilastokeskus 2024) Vaikka esimerkiksi isovanhemmat, vanhemmat ja lapset
asuisivat yhdessd, Suomen virallisessa perheméédritelméssa perheeseen kuuluvat vain vanhem-
mat ja lapset. Tdma tekee Suomen perhekésityksestd tilastollisesti suppeamman verrattuna mo-

niin muihin maihin.

Tilastokeskuksen tilastot kertovat virallisen mééritelmén perheestd ja lukumairistd, mutta ny-
kyain ajatellaan laajemmin. Vahintdén useampi kuin joka kolmas suomalaisesta lapsiperheesté
on monimuotoinen. Monimuotoiset perheet — verkoston tuottamassa oppaassa tydeldmalle ker-
rotaan tydnantajille vinkkeja, kuinka eri perhemuodot, jotka eivit virallisesti ole niitéd, voitaisiin
paremmin huomioida tydeldméssd. Monimuotoisten perheiden verkostossa erilaisia perhemuo-
toja on loydetty kymmenen. Perhekisitys, kuka kenenkin perheeseen kuuluu, pitiisikin olla
jokaisen tyontekijdn itsensd maérittelemd asia. Ilman lokerointia eri perhetyyppeihin, jokainen
tyontekijad haluaa tulla kohdelluksi tasavertaisesti ja yhtend muista perheistd yksilollisesti ja
luottamuksellisesti, oli hinella lapsia tai ei, koulutetaan Monimuotoiset perheet verkoston opas
Perheystévillisyyteen johtajille, henkildstohallinnolle ja luottamushenkiléille. Perheystévalli-
sessd tyOpaikassa kunnioitetaan tyontekijdn omaa perhemiéritelmaé ja joustetaan sen mukai-

sesti.

Tyontekijoiden tunteet, tottumukset ja monenlaiset tarpeet seki yksityiseldmé vaikuttavat jo-
kapaivéisessd tydssd. Esihenkild voikin kokea tyontekijoidensd johtamisen vaikeaksi, koska
sithen ei ole olemassa yhté oikeaa mallia tai kaavaa. Tapa, jolla tiimié johdetaan, voi toimia
hyvin toisen tyOntekijén kanssa, mutta voi aiheuttaa konfliktin toisen kanssa. Nykyisin perus-
ajatus liike-eldmadssd on tai ainakin pitéisi olla, ettd organisaation menestys on riippuvainen

siitd, miten sielld tydskentelevid ihmisid johdetaan ja késitellddn. Jo esihenkil6itd rekrytoita-
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essa on hyvi kiinnittdd huomiota henkilon johtamismotivaatioon ja kykyyn johtaa ihmisid. Li-
séksi organisaation erilaiset pelisddnnot ja madrdykset tukevat esihenkil6d johtamistydsséén,
koska ne antavat reunachdot samalla tavalla toimimiselle riippumatta tyontekijoiden erilaisuu-

desta tai vaikkapa tydajoista. (Jarvinen 2020, 18-21.)

Useasti on todettu, ettd johtaminen on joukkuelaji, ja kukaan ei onnistu yksin. Hyvé johtami-
nen luo edellytyksid sujuvalle toiminnalle ja ihmisten hyvinvoinnille. (Juuti 2015, 11). Esi-
henkil6t rakentavat yhdessé johdon kanssa kaikkia koskevat talon yhteiset toimintatavat ja su-
juvat prosessit. Strategioiden ja muutosten lépivienti edellyttidd esihenkil6iltd yhteistd nake-
mysté ja ponnistelua samaan pddmééraan (Jarvinen 2020, 229). Perheystévillisen tyokulttuu-
rin saavuttamiseksi onkin tirkedd, ettd jokaisella johtamistasolla arvot ja asenteet ovat sitoutu-
neet perheystadvélliseen johtamiseen. Esihenkild itse on esimerkki siitd, miten tydpaikalla toi-
mitaan ja kdyttdydytddn. Esimerkkind tdhdn ovat organisaation palaverikdytinnot, kuten so-
piiko esihenkil tiimipalavereita siten, ettd pienen lapsen vanhempi joutuu aina poistumaan
palaverista kesken kaiken hakemaan lasta pdivéikodista tai tekeekd esihenkild iltamydhédan

toitd edellyttden sitd myds muulta tiimilta.

3.5 Tyohyvinvointikyselyt ja alkukartoitus 2018 perheystavallisyydesta

Yleisesti tyohyvinvointiin liittyvien aiheiden parissa paljon tydskennelleend voin olla samaa
mieltd tydterveyslaitoksen tutkimustuloksen kanssa siitd, ettd hyvin suunnitellut investoinnit
tyohyvinvointiin maksavat itsensd moninkertaisina takaisin. Tutkimusten mukaan ty6hyvin-
voinnilla on merkittdvd myonteinen yhteys yritysten tulosmittareihin kuten tuottavuuteen, voit-
toon, asiakastyytyviisyyteen, tyontekijoiden vdhdisempddn vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloi-
hin ja tapaturmiin. (Juuti 2015, 23). Tyohyvinvointiin panostaminen vaikuttaa ennaltaeh-
kéisevisti poissaoloihin ja auttaa henkildston jaksamista. Roolini tydhyvinvointikyselyjen or-
ganisoinnissa tilaajaorganisaation henkilostopalvelussa oli osallistua kyselyjen valmisteluun
ennen julkaisua yhteistyokumppaneiden kanssa ja osallistua markkinointiin kyselyn vastausai-
kana, joka kdytdnnOssa tarkoitti viikoittaista aktiivista markkinointia vastausprosentin kasvat-
tamiseksi. Kyselyjen valmistuttua tuin esihenkilditd ja tydyhteisdjd kyselyjen vastausten pur-

kamisessa ja tyOyhteisdisen kehittdmistilaisuuksien jarjestdmisessé.
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Téssd kehittdmistydssd kdytin taustamateriaaleina aiempaa tutkimustietoa tilaajaorganisaation
tyOhyvinvoinnin johtamisesta ja sen kehittimistd. Paijat-Hameen hyvinvointiyhtymén Henki-
lostokertomuksessa avataan syksylld 2017 toteutettua tyoterveyslaitoksen Mitd kuuluu? -tyo-
hyvinvointikyselyd. Tyohyvinvointikyselyssé tutkittiin tuoreeltaan henkildston jaksamista ja
muutoksessa onnistumista silloisen yhtymén perustamisvuoden jélkeen. Kyselyyn vastasi 52 %
henkil6stostd ja kyselyssé yleisarvosanaksi henkilstod antoi 7,16. Kyselyn tulosten perusteella
henkilstojohtamisen kehittdmiskohteiksi nousivat tyOyhteisdviestintd, tydyhteisdjen toimi-
vuus sekd muutokseen ja tulevaisuuteen liittyvit asiat. Kyselyn johtopéatoksissi todettiin, ettd
johdon ja esimiesten rooli muutos- ja kehittdmistyon onnistumisessa on erittdin tirkedd. (Péijét-

Héameen hyvinvointiyhtyma 2017.)

Yhtymén alkuvuosina henkildston tydhyvinvointia tukevia hankkeita oli kdynnissd samanai-
kaisesti useita perheystivéllisen tyopaikkahankkeen liséksi. Olin mukana useammissa niisté.
Muutoksen tyohyvinvointihankkeessa kehitettiin tydyhteison tyokulttuuria ja tyohyvinvointia
tyOyhteisdissd ja Matka hyviddn kuntoon hankkeessa henkildston fyysistd hyvinvointia, tyoky-
kyd ja palautumista. Myos henkiloston palvelussuhteita koskevia kokonaisuuksia kehitettiin
yhdenmukaistamalla tydaikoja ja ottamalla kdyttoon tyon ja vapaa-ajan paremmaksi yhteenso-
vittamiseksi ty0aikapankin. Liukuvan ty0ajan kdyttod laajennettiin koskemaan isompaa jouk-
koa henkildstdd. Voinkin todeta, ettd organisaatiomme Henkildstopalvelussa on tehty hartia-

voimin t6itd henkildston tyohyvinvoinnin parantamiseksi jo useamman vuoden ajan.

Syksylld 2018 tyohyvinvointia mitattiin uudelleen. Téll kertaa kyselyyn vastasi 67 prosenttia
tyontekijoistd. Kyselyyn vastanneet tyontekijdt kokevat usein tydn imua, panostavat tyohonsa
ja kokevat tyon mielekkadksi. TyOyksikoiden yhteistyo oli toimivaa ja toimintaa arvioitiin ylei-
sesti tavoitteelliseksi. Lahiesimiesten toimintaa pidettiin oikeudenmukaisena ja kannustavana.
Kehittdmiskohteita ja haasteita tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta olivat edelleen kasvava tyo-
madrd sekd heikot vaikutusmahdollisuudet tydssd tapahtuviin muutoksiin ja ajanhallintaan.
Tyotyytyvéisyyden yleisarvosana sdilyi ennallaan edelliseen kyselyyn verrattuna, védhén péélle
7:ssé. Kyselyn mittareilla ei voitu todentaa, ettd tyOtyytyvaisyyttd parantavaa kehitysti olisi
tapahtunut, vaikka tuloksista 16ytyikin myds paljon positiivista. (Péijat-Hdmeen hyvinvointiyh-
tymd 2018a). Sairauspoissaolotkaan eivét organisaation tukitoimenpiteistd huolimatta olleet
kddntyneet toivottuun laskuun. Perheystéivéllisen tyopaikan kédyténteet olivat vasta muodostu-

massa alkukartoituksen tuloksena.
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Hyvinvointiyhtymin Perheystévillisen tyopaikka -ohjelman kdynnistyspalaverissa Viaestolii-
ton Anna Kokko esitteli meille perheystéavillisen tyokulttuurin kehittdmisen kaksi ulottuvuutta;
tyOkulttuurin kehittiminen ja perheystavillisten kdytédntojen kehittdiminen. Tyokulttuuri sisil-
tad organisaatiokulttuurin, arvot, asenteet ja ajattelutavan. Kaytannot tarkoittavat tyokaluja, toi-
mintatapoja, pelisddntdjd ja ohjeistuksia, joilla perheystavéllisyyttd organisaatiossa toteutetaan.
Peruskysymyksend oli, miksi ty0paikan kannattaisi panostaa perheystavillisyyteen. Vaestolii-
tosta perusteltiin, ettd perheen ja tyon parempi yhteensovittaminen lisdd tyohyvinvointia, se
vihentdd vaihtuvuutta, sitouttaa henkildstdd ja vdhentdd sairauspoissaoloja. Lopputuloksena
on, ettd organisaation tyonantajakuva paranee, sen tuottavuus kasvaa ja osaavan tydvoiman

saatavuus helpottuu pidemmélla aikavalilla.

Hankkeen kéynnistaimisvaiheessa Perheystévillinen tyopaikka -ohjelman toteuttaminen etenee
vaiheittain. Nykytila arvioidaan alkukartoituksella. Alkukartoituksen tulosten pohjalta tehdddn
kehittdmissuunnitelma, johon kirjataan tavoitteet ja aikataulu. Muutostyot, jossa korostuvat or-
ganisaatiossa tehtiviat konkreettiset teot, vievdt pidemmaén aikaa. Korjausliikkeitd tehddén tar-
peen mukaan. Kehittdmis- ja viestintdsuunnitelman mukaisesti toteutetaan siséisté ja ulkoista
markkinointia teeman ympdérilla. Tassé kehittimistyossd hyodynsin taustamateriaalina alkukar-
toituskyselya organisaation perheystiavillisyyden tilasta. Teimme kyselyn Véaestoliiton kanssa
hankkeen aloitusvuonna 2018. Se ldhetettiin sdhkopostitse koko henkilostolle. Kyselyssa oli
asteikkona 5-portainen Likert-asteikko ja se toteutettiin anonyymisti. Perusrunko kysymyksille
valmisteltiin yhteistydssd Viestoliitolta saadun kyselypohjan mukana. Osallistuin Perheysta-
villisen hankkeen vetdjdn roolissa kyselyn valmisteluun, kdytdnnon toteutukseen ja tulosten
purkuun seké vastausten valmistuttua kehittdmistoimenpiteiden yhteiskehittdmiseen, ohjeiden

valmisteluun, kouluttamiseen ja tiedottamiseen aiheesta aktiivisesti tydryhmamme kanssa.

Kutsuin kevittalvella 2018 koolle yhteisen tyOpajan, jossa késiteltiin alkukartoituskyselyn tu-
loksia. Tydpajan lopputuloksena piddtimme kdynnistdd yhteistydssd Véestoliiton kanssa Per-
heystdvillinen tyopaikka -hankkeen. TyOpajassa perustimme tyShyvinvoinnin yhteiskehitta-
miseksi tyoryhmén, joka pohti organisaation perheystivéllisyyden tilaa ja kehittdmistarpeita
alkukartoituskyselystd saadun palautteen pohjalta. Valmistelin ensimméisen Perheystdvél-
liseksi tyOpaikaksi -kehittdmissuunnitelman yhteistydssd henkildstohallinnon asiantuntijoiden,
esihenkiloiden, tyosuojeluvaltuutettujen ja henkildstonedustajien kanssa. Ryhmén térkedna ja-

senend toimi myds viestinndn asiantuntija.
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Ryhmin tydskentelyn tuloksena aloimme keviélld 2019 toteuttaa perheystévillisemmin ty6-
paikan toimenpidekokeiluja. Toteutimme ensimmaéisen mittaamisen organisaation perheysta-
vallisen kulttuurin kehityksestd osana Mitd kuuluu? -tydhyvinvointikyselyad 2020. Kyselyyn si-
sallytettiin perheystivallisyyttd mittaavia vaittamékysymyksid, joissa tyontekijit saivat arvi-
oida, miten esihenkildn toiminta tyon ja muun eldmén yhteensovittamisesta nikyi kdytdnndssa.
Mitéd kuuluu? -tulosten valmistuttua yhtend tydyhteisdjen vahvuutena saimme tulokseksi, ettd
meilld esihenkilon kanssa on helppo keskustella ja sopia tyon ja perheen yhteensovittamiseen
liittyvistd asioista. Tdma kannusti jatkamaan aloitettua tyotd. Useimmissa organisaation muu-
tospyrkimyksissd on paljon helpompaa kayttdd hyvéksi kulttuurin vahvuuksia kuin voittaa ra-

joitteet muuttamalla kulttuuria (Schein 2009, 102.)
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4 TOTEUTUS JA MENETELMAT

4.1 Perheystavallisen tyokulttuurin jatkokehittaminen

Vuonna 2018 aloitettu Perheystdvéllinen tyOpaikka ohjelma -hanke ja siind tehty alkukartoitus
antoivat hyvén pohjan perheystévillisen kulttuurin kehittdmistydlle. Jatkoimme ja vahvistimme
syksylld 2021 perheystavillisen kulttuurin ja kdytédntojen kehittdmista, jotta henkiloston tyohy-
vinvointi parantuisi perheystéavallistd kulttuuria kehittdmalld. Tassd vaiheessa otimme kehitta-
mistyohon mukaan Fambition Oy:n, joka on tyontekijakokemuksen kehittdmisen osaajayritys
ja Viestoliiton suosittelema yhteistyokumppani perheystavéllisyyden kehittdmisessd. Henki-
l6stdosastolla tunnustettiin myds, ettd omilla voimilla oli jo yritetty riittdvésti, joten aika oli
kypséd avun hankkimiseen ulkopuoliselta. Yritys tarjoaa ratkaisuja mm. tyontekijikokemuksen
kehittdimiseen ja nykytilan analysointiin. He tarjoavat tukea, jolla asiakkaan esihenkilt, johto
ja tyontekijat ohjataan oikeaan ja toivottuun suuntaan. Tydntekijikokemus on jokaisen ihmisen
henkilokohtainen ja kokonaisvaltainen kokemus, kattaen kaiken tydsuhteen aikana koetun, ha-

vaitun ja tunnetun (Fambition Oy 2023.)

Ty6hyvinvoinnin kehittimistyoryhmaéssd teimme paitoksen toteuttaa Fambition Oy:n tarjouk-
sen pohjalta uudeksi esihenkildiden tyokaluksi Perheystivéllisen arjen johtaminen valmennuk-
sen. Totesimme, ettd esihenkil6itd valmentamalla henkildstostrategian mukainen tavoittelu
kohti perheystavallistd tyokulttuuria sekd parempaa tyontekijoiden tyon, levon ja perhe-eldmén
yhteensovittamista voisi onnistua. Valmennus rakennettiin kokonaisuudessaan verkkovalmen-
nuksena digitaaliselle oppimisalustalle. Fambition Oy:n asiantuntija Laura Hannola vastasi val-
mennuksen siséllon suunnittelusta ja toteutuksesta seké valmennuksen valmistuttua kdyttédjien
koordinoinnista ja tuesta. Valmennuskokonaisuutta ja sen siséltdd suunniteltiin yhteistydssé ve-
tdmaéani tyoryhmaén kanssa ja siithen sisdllytettiin organisaation jo olemassa olevat ohjeet ja kay-
tdnnot perheystédvillisyydestd, jotka aiemmin olimme samassa tyoryhmaissd kehitetty. Pala-
simme 2018 alkukartoituskyselyn tuloksiin, ja Laura Hannola hyddynsi keréttyd palautetta
kurssin rakentamisessa. Kdytin kehittdmistydsséni aineistoina omia muistiinpanojani, kokouk-
sissa esitettyjd materiaaleja, sihkopostikeskusteluja sekd yhdessé kehitetyn esihenkilévalmen-

nuksen sisaltoa.
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4.2 Esihenkiloiden haastattelut ja verkkovalmennuksen rakentaminen

Rakensimme valmennuksen sisédltéd aiempaan tutkimustietoon ja tammikuussa 2022 toteutet-
tuihin esihenkiloiden haastatteluihin pohjautuen. Kartoitin haastateltavat esihenkil6t organisaa-
tiosta tasaisesti kaikilta eri toimialoilta ja pyysin heitd sdhkopostitse kuittaamaan, haluavatko
he osallistua esihenkildiden verkkovalmennuksen kehittdmistyohon. Olin tydskennellyt orga-
nisaatiossa henkildstohallinnossa esihenkildiden tukena yli kymmenen vuotta, joten tutkimuk-
sen luotettavuuden varmistamiseksi oli tarkedd, ettd haastattelut teki organisaation ulkopuoli-
nen henkild. Haastatteluilla kerdttiin ymmarrystd esihenkildiden kéytdnnon tyostd, kokemuk-
sista ja haasteista. Haastatteluilla halusimme varmistaa, etti tuleva valmennus on oikeasti hyo-
dyllinen ja vastaa esihenkildiden tarpeisiin. Laura Hannola haastatteli yhdeksédd esihenkiloa

etdyhteydelld. Haastattelujen kesto oli noin 30 minuuttia.

Vaikka en itse ollut mukana ndissi haastatteluissa, sain tietoa haastattelujen sisillostd ja johto-
padtoksistd yhteisissd kokouksissamme haastattelijalta. Hén esitteli esihenkildiden haastattelu-
jen tulokset tydryhmallemme. Haastatellut esihenkilot reflektoivat haastatteluissa omia roole-
jaan perheystéivillisen arjen johtamisessa. Kurssin tavoitteeksi muodostui esihenkildiden osaa-
misen lisddminen perheystivillisestd arjen johtamisesta sekd oman organisaation tarjoamista
mahdollisuuksista tukea henkildstod erilaisissa perhetilanteissa. Perheystavillinen kulttuuri ja
sen kdytdnnot piti saada paremmin tunnetuksi ja hyotykdyttoon. Valmentamisen kohderyh-
miksi otettiin esihenkildt, joita valmentamalla tulosta saavutettaisiin niin perheystavéllisyy-
dessi kuin tyontekijikokemuksen parantumisessa. Tyoryhmaéssé harkitsimme myds koko hen-

kiloston kouluttamista, mutta se siirrettiin tulevaisuuteen kustannussyista.

Vetdmini tydryhmé kokoontui Lauran kanssa purkamaan esihenkiloiden vastauksia tammi-
kuussa 2022. Yhteenvetona esihenkildiden haastatteluista todettiin, ettd suurin osa oli kuullut
perheystivéllisyydestd puhuttavan. Perheystévillisyys aiheena ndyttdytyi esihenkildille strate-
gisella ylétasolla olevaksi yksittdisiksi viestinndn kautta tuleviksi infoiksi. Esihenkil6t kaipasi-
vat kuitenkin konkretiaa, esimerkiksi sitd, miten perheystévillisyys viedddn kdytdntdon ja tyon-
tekijoille asti. Esihenkil6t pitivét haastattelun perusteella perheystavillisyytté erittdin tarkedna
teemana hyvinvoinnin, jaksamisen, sitoutumisen ja tyonantajaimagon kannalta. My6s molem-

minpuolisen jouston merkitys tyo- ja vuorojdrjestelyjen sujuvuudessa korostui. Esihenkil6t esit-
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tivit haastatteluissa toiveita valmennuksen siséltoon ja toteutukseen liittyen. Haastateltavat toi-
voivat esimerkiksi, ettd valmennuksessa selkiytetdén tyonantajan laajempia tavoitteita perheys-
téavallisyydestd, tasavertaisuutta arvona korostettaisiin ja kerrotaan konkretiaa ja kdytdnnon ti-
lanteita esimerkkien kautta. Toteutuksen haluttiin olevan tiivis, jonka voi kdyd4 lapi osissa sil-

loin kun itselle parhaiten sopiin.

Ty6ryhméssd palasimme vuonna 2018 Viestoliiton kanssa tehtyyn aloituskyselyyn, josta poi-
mittiin tdrkeimpid kehitysalueita. Kolmen kérjeksi nousivat: Tietoa eri mahdollisuuksista on
oltava helposti saatavilla, ohjeistukset ja pelisddnnot selkeiksi ja kaikkien tietoon ja arvona per-
heystdvillisyyden nostoa tarvitaan. Perheystdvillinen johtaminen arjessa -verkkovalmennus
valmistui esihenkildille arjen johtamistyon tueksi huhtikuussa 2022. Asetimme kurssin oppi-
mistavoitteiksi: Mitd perheystavéllisyys meilld tarkoittaa ja mitkd ovat sen hyddyt, miten per-
heystdvillisyys toteutuu kdytannossd ja mikd on esihenkilon rooli siind sekd mitd toimintata-

poja ja ratkaisumalleja on erilaisiin kdytdnnon tilanteisiin, joita esihenkild kohtaa arjessa.

Perheystavillisen arjen johtamisen esihenkilévalmennuksen avulla organisaatiomme saavuttaa
parempaa johtamista lisidmaélla esihenkiléiden vuorovaikutustaitoja ja ymmarrysté eri elamén-
tilanteista sekd kykyéd toimia arjen johtamistilanteissa perheystivillisesti. Esihenkilotyon joh-
donmukaisuus eri yksikoiden vililld paranee. Joustavan verkkototeutuksen avulla esihenkil6t
oppivat tehokkaasti ja suorittavat kurssin ajasta ja paikasta riippumatta halutessaan useassa
osassa. Valmennus on tavoitteellinen ja sen suorittamista seurataan sddnnollisesti. Oppi-
misalustalla kurssin suorittaminen etenee, ja halutessaan siitd saa todistuksen. Merkinté kurssin
suorittamisesta siirtyy henkildtietojérjestelmédn osana tilastoitavaa henkilostokoulutusta. Hen-
kilostohallinnossa seurataan esihenkildiden osallistumista osana johtamisen kehittymisté ja tar-
vittaessa nostetaan aihe kuukausittain pidettaviin esihenkilohetkiin. Kurssi toimii uusien esi-
henkildiden perehdytysmateriaalina. Sen vaikuttavuutta mitataan palautekyselylld, jossa esi-

henkil6 arvioi omaa osaamisen tasoa perheystévillisyydestd ennen kurssia ja sen jdlkeen.

Johdon ndkemys perheystivillisestd johtamisesta toteutuu verkkovalmennuksen tervetulopu-
heessa Perhe- ja sosiaalipalvelut toimialajohtajalta, joka toimii myds virallisesti kummina ai-
heelle. Valmennus toteutui lyhyilld noin 10—-15 minuutin moduuleilla eri teemoista, jotka ete-
nevit yleisestd perheystavillisyyttd avaavasta materiaalista ja teoriasta kohti interaktiivisia

konkreettisten tilanteiden ratkomisia. Materiaalissa on animaatioita, lyhyité videoita ja erilaisia
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monivalintatehtdvid. Kokonaiskesto on noin puolitoista tuntia ja kurssin voi suorittaa myos mo-
biililaitteella ja sithen voi palata koska tahansa jatkaen sithen mihin on jéanyt. (Pdijat-Hameen

hyvinvointialue 2022.)

Perheystavillisen arjen johtaminen valmennuksen linkki 10ytyy organisaation intrasta verkko-
oppimisympdristot-sivuilta. Sdhkoisestd koulutusalusta Pétevéstd valmennus 10ytyy henkilos-
toohjelman toteuttamiseen liittyvin kokonaisuuden Reilun johtamisen alta, esihenkil6tyon ko-
konaisuus -osiosta, jossa on nostettu tulevia valmennuksia ja kursseja esihenkildille. Verkko-
oppimisympdristo Patevastd valmennus 10ytyy myos Osaava Esihenkil6 -sivuilta tyohyvinvoin-
nin osiosta. Uuden esihenkilon valmennuksessa valmennusta ei erikseen vield ole nostettu esiin,
koska perehdytyksessa késiteltédvit teemat ovat niin laajoja, kuten palvelussuhdeasiat ja rekry-

tointi tai ty6hyvinvointi ja osaamisen kehittdminen.

4.3 Kyselytutkimus perheystavillisyyden kehittymisesta

Kyselytutkimus on tapa kerété ja tarkastella tietoa erilaisista yhteiskunnan ilmidistd, ihmisten
toiminnasta, mielipiteistd, asenteista ja arvoista (Vehkalahti 2024, 11). Se on tutkimusmene-
telmd, jossa keritdédn tietoa suurelta joukolta vastaajia esittdmélld heille strukturoituja kysy-
myksid. Kyselytutkimuksia kdytetddn eri tieteenaloilla, kuten sosiaalitieteissd, taloustieteissa,
psykologisessa tutkimuksessa ja markkinatutkimuksissa. Ne tarjoavat tehokkaan tavan kerdtd
tietoa ithmisten asenteista, mielipiteistd, kayttdytymisestd ja demografisista tiedoista. Kysely-
tutkimus perustuu otokseen, joka valitaan suuremmasta perusjoukosta. Otoksen tulisi olla edus-

tava, jotta tulokset voidaan yleistdd koskemaan koko perusjoukkoa.

Tein perheystévillisen tyopaikan uusintakyselyn osana Humanistisen ammattikorkeakoulun
ylemmén korkeakoulututkinnon yhteisopedagogin kehittdmistyotani. Syksylld 2022 toteute-
tussa kyselytutkimuksessa selvitin silloisen yhtyméan perheystivéllisen kulttuurin nykytilaa.
Kysely tuotti my0s runsaasti avoimia vastauksia, joita kdytin perheystavillisen tydpaikan jat-
kokehittdimisen pohjana. Kyselyssa kdytettiin samaa 5-portainen Likert-asteikkoa kuin vuonna
2018 Viestoliiton kanssa tehdyssé alkukartoituskyselyssd. Lomake testattiin viidelld kohderyh-
madn kuuluvalla vastaajalla ennen julkaisua. Hyvia testaajia ovat tutkimuksen kohderyhméaan

kuuluvat, sillé télldin saadaan todenmukainen késitys siitd, onko kysymykset ja ohjeet ymmar-
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retty oikein, onko lomakkeessa turhia kysymyksié ja onko jotain olennaista kenties jadnyt ky-
symattd. Testaajia ei tarvitse olla kovin paljon— muutamakin riittdd, jotta ainakin pahimmat

ongelmat saadaan korjattua ennen varsinaista tiedonkeruuta. (Vehkalahti 2024, 48.)

Perheystavillisyyden tilaa mittaava uusintakysely ldhetettiin Paijat-Hameen hyvinvointiyhty-
maén henkilostolle heidén tydsdhkoposteihinsa Webropol-linkkiné. Se lédhetettiin kaikille, joilla
palkkajérjestelméstd tehdyn tiedonhaun kohdalla oli voimassa miérdaikainen tai vakituinen
palvelussuhde organisaatioon. Virallinen henkilostoméérd syksylla 2022 oli 6799 (Paijat-Ha-
meen hyvinvointiyhtyma 2022). Perheystivéllisyytta kartoittava uusintakysely ldhetettiin 6688

vastaajalle, joista 842 vastasi kyselyyn.

Julkaistu kyselylomake koostui seké suljetuista ettd avoimista kysymyksistd. Suljetut kysymyk-
set tarjosivat valmiit vastausvaihtoehdot, joissa vaittdmakysymysten asteikkona kaytettiin Li-
kert-asteikkoa vililld "tdysin samaa mieltd" — "tdysin eri mieltd". (Liite 2) Avoimilla kysymyk-
silld haluttiin tarkentavia ajatuksia perheystavéllisyyden tilasta ja kehittymisestd. Kyselyn vas-
tausaika oli 16.11.-1.12.2022. Henkilosto sai osallistua kyselyyn vapaaehtoisesti ja anonyy-

misti.

Kyselylléd keréttiin sekd kvantitatiivista ja kvalitatiivista aineistoa. Kvantitatiivinen kyselytut-
kimus kerdd numeerista dataa, jota voidaan analysoida tilastollisesti. Suljetut kysymykset olivat
samansisaltoisid kuin vuoden 2018 alkukartoituksessa muutamilla tekstimuutoksilla ja péivi-
tyksilld nykyhetkeen. Kvalitatiivinen kyselytutkimus keskittyy laadulliseen tietoon, kuten ih-
misten syvillisiin kokemuksiin ja ndkemyksiin. Avointen kysymysten vastaukset antoivat laa-
dullista tietoa organisaation perheystivéllisyyden tilasta ja kehittimistarpeista. Lisdksi kyse-
lyssé kysyttiin esihenkildiltd perheystévillisen arjen johtamisen verkkokurssin suorittamisesta,

jotta voitiin vertailla, oliko kurssin suorittamisella vaikutusta esihenkilon mielipiteeseen.

Kasittelin kyselyn tiedot tietoturvallisesti ja raportoin ne yleiselld tasolla niin, ettei yksittdisten
vastaajien mielipiteitd tai tietoja ollut mahdollista tunnistaa. Pidin kyselyyn annetut tiedot luot-
tamuksellisina ja huolehdin tarkasti tietosuojasta. Vain minulla oli oikeus n&hdi ja kisitelld
tutkimusaineistoa. Taustatietoina kysyin vastaajilta heididn tyoskentelypaikkaansa toimiala- tai
tulosaluetasolla, asemaa tyopaikalla, sukupuolta, ikdluokkaa, henkilostoryhméaa seké elaménti-

lan Kyselylld pyrittiin selvittdmédn vastaajien mielipiteitd tyOpaikan perheystévillisistd ar-
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voista ja asenteista. Kyselyn teemat jakautuivat eri kokonaisuuksiin, joissa kerittiin tietoa or-
ganisaation perheystavillisistd arvoista ja asenteista seké tydaika-, tydvuoro-, loma- ja vapaa-

jarjestelyista.

Perhevapaat ja eldménkaari -osiossa kysyttiin muun muassa perhevapaille jddmisen ja sieltd
palaamisen sujuvuudesta, tyytyvéisyydestd perhetilanteisiin liittyvien asioiden sopimiseen ja
toteuttamiseen sekd siitd, kannustetaanko miehid pitiméain perhevapaita. Lisdksi kartoitettiin
ohjeiden ja sdént6jen olemassaoloa ja niiden tunnettavuutta. Tydyhteison ja esihenkildiden toi-
minnasta sekd tuesta perheystévillisiin kdytdntdihin kerdttiin tietoa. Esihenkil6iltd kysyttiin
heidin osallistumisestaan perheystévillisen arjen johtamisen valmennukseen seka siitd, kuinka
helppoja organisaation tyon ja perheen tai muun elimén yhteensovittamisen ohjeet ja toiminta-
mallit heiddn mielestddn ovat. Lisdksi esihenkildille suunnatussa osiossa tarkasteltiin ajankéyt-

tod esihenkilotehtdvien hoitamiseen seka tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun varmistamiseen.

Teemat pitdvit sisdlldén erilaisia vaittdmid, joita vastaajat arvioivat lomakkeella asteikolla 1-5,
jossa 1=tdysin eri mieltd ja S=tdysin samaa mieltd. Teemassa perhevapaa- ja eldméankaari, jos
vaittdma ei ole koskenut vastaajaa tai hinelld ei ollut kantaa asiaan, hin valitsi vaihtoehdon “’Ei
koske minua”. Teemoissa tydaika-, tydvuoro-, loma-, ja vapaajérjestelyt ja kyselyn lopuksi sai
vastaaja perustella tai tarkentaa numeerisia vastauksiaan avoimeen kommenttikenttddn esitti-
mall4 toiveita ja kehittdmisehdotuksia. Purin avoimet kommentit yleiselle tasolle, siten ettd vas-
taajia ei tunnistettu. Kyselyssd pyydettiin antamaan kokonaisarvosana silloisesta perheystaval-

lisyyden tilasta asteikolla 4-10, jossa 4=vilttava ja 10=kiitettdva.
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5 TULOKSET JA TUOTOKSET

5.1 Alkukartoituskyselyn vastaukset 2018

Viestoliiton kanssa tehdyssé alkukartoituskyselyssd vuonna 2018 vastausprosentti oli 45,9 %.
Silloin yleisarvosanaksi saimme asteikolla neljdstd kymmeneen organisaation perheystivalli-
syyden tilasta 7,16. Esihenkil6iden antama yleisarvosana 7,5 oli selvésti muuta henkilostod
korkeampi. Ammattiryhmistd hoitohenkil6t antoivat kriittisimmén yleisarvosanan 6,9. Avoi-
missa vastauksissa organisaation vahvuuksiksi koettiin hyvé vuorovaikutus perheystéavéllisyy-
dessd henkiloston ja esimiesten kesken. Pddosin esihenkildiden kanssa voidaan helposti ottaa
puheeksi erityistoiveet liittyen tydaikojen jérjestelyihin ja poissaoloihin. Kehittimisen koh-
teiksi nousivat perheystavillisten ohjeiden ja sdéntdjen puute tai niiden epéselvyys. Ohjeistuk-
seen ja sddntoihin liittyva kriittisyys tuli esiin vahvasti myds esihenkildiden tuloksissa. Am-
mattiryhmistd lddkarit suhtautuivat kaikista kriittisimmin. Etétyon mahdollistaminen useam-
mille tyontekijille sekd esimerkiksi idkkéddn ldheisen hoitamiseen liittyvid joustoja kaivattiin
lisdd. Lisdksi toivottiin uusien mahdollisuuksien luomista ei pikkulapsiperheille paikallisesti
sopimalla. (Pdijait-Hameen hyvinvointiyhtymd 2018b) Alkukartoituskyselyn tulokset on jul-

kaistu myos tyohyvis.fi- verkkosivuilla toimestani.

Olin vetdjdnd organisaatiossamme perheystavéllisen tydpaikan tyoryhméssd vuodesta 2018,
jossa kehitimme uusia perheystévillisid kdytdntdja alkukartoituskysely pohjana kehittdmis-
tyOlle. Tyomme tuloksena organisaatioomme otettiin kdyttoon useita uusia toimintatapoja: Ul-
koiselta palveluntuottajalta hankittu alle 12-vuotiaan sairaan tai toipilaan lapsen hoitopalvelu,
yhdestd kolmeen kalenteripdivdn palkallinen poissaolo esihenkilon harkinnalla kriisitilan-
teessa, joka kohtaa tyontekijda seka tilapdinen nuoren palkallinen hoitovapaa. Se mahdollistaa
vanhemmalle osa- tai kokoaikaisen poissaolon 12—17-vuotiaan nuoren &killisen ja vakavan sai-
rastumisen tai kriisitilanteen vuoksi, joka vaatii vanhemman ldsndoloa tilapéisesti. Vastuullani
oli myds viestintd- ja kehittdmissuunnitelmien laatiminen tuleville vuosille seké perheystavél-

lisen toimintakulttuurin muutoksen edistdiminen organisaatiossamme.

Alkukartoituksen jélkeinen jalkautusvuosi 2019 ei onnistunut odotetulla tavalla. Syksylld 2019
aloitetut ja loppuun kéydyt yt-neuvottelut 15 miljoonan euron sdistotavoitteineen vaikuttivat

tyOyhteisoihin luoden epdvarmuutta mm. oman tyonjatkuvuudesta. Myos koko henkildstoon
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kohdistuneet lomautukset kiristivét tydilmapiirid irtisanomisista puhumattakaan. Vuoden 2020
alussa organisaatioomme valmisteltiin johdon vetdmana viisivuotinen muutosohjelma, joka oli
tavoitteellinen ja perusteelliseen nykytila-analyysiin perustuva kehitysohjelma. Henkiloston
tyOtyytyviisyyden parantaminen oli erityinen kehityskohde. Perheystavéllisen kulttuurin kehit-
tdminen organisaatiossa nostettiin osaksi henkildstdstrategiaa. Johdon sitoutuminen organisaa-
tiokulttuurin kehittimiseen on ratkaisevan tirkedd, silli he maarittelevit suunnan ja toimivat
esimerkkind kaikille muille. I[lman johdon aitoa tukea kulttuurimuutokset jadvit helposti pinta-
puolisiksi. Sitoutuminen muutokseen organisaation kaikilla tasoilla, mutta erityisesti johdossa,

oli valttamaton onnistumisen kannalta (Matikainen, 1999, 126.)

Alkukartoituksessa saatu tulos hyvéstd vuorovaikutuksesta tyontekijoiden ja esihenkildiden
kesken ndkyi my0s syksylld 2020 tyohyvinvointikyselyn vastauksissa. Niiden mukaan esihen-
kilon kanssa on helppo keskustella ja sopia tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvista asi-
oista. Avoimena kysymyksend samassa tyohyvinvointikyselyssé oli: "Mika auttaisi sinua juuri
nyt eniten, jotta voit tehdé tydsi hyvin ja voida paremmin?” Vastauksista haarukoitiin erikseen
palautetta perheystévillisyydestd. Vastaajat kertoivat, ettd perhe-eldmin ja tyon yhteensovitta-
minen helpottuisi ja voimavaroja jdisi vapaa-ajallekin, kun erilaisia tydajan joustoja hyodyn-
nettdisiin monipuolisesti esimerkkiné osa-aikatyon kdyttd monipuolisemmin, vuosilomasuun-
nittelussa perhemyonteisyyden huomioimista ja etdtydmahdollisuuksien toivottiin jatkuvan tu-
levaisuudessakin. My0s ikddntyvien tyontekijéiden huomioiminen ja heidén tyonsd helpotta-

minen koettiin tarkeané asiana.

5.2 Uusintakyselyn tulokset 2022

Uusintakyselyssé perheystavillisyydestd vastausprosentiksi saatiin 12,6 %. Etukéteen ei voitu
arvioida, miten kyselylinkki sdhk&postitse tavoittaa henkiloston ja kuinka aiheeseen vastaami-
nen kiinnostaisi, joten saatujen vastausten mairdén voi olla tyytyvdinen. Taustakysymysten
mukaan vastauksia saatiin tasaisesti kaikilta toimialoilta ja eri henkilostoryhmilta, joten kyselyn
tulosta voitiin hyodyntdd. Aiemmassa kyselyssd vastauksia saatiin enemman todennékoisesti
pidemmaén vastausajan ja aktiivisemman markkinoinnin vuoksi. Vastausaktiivisuus saattoi
my0s karsid jo ldhelld olleesta henkiloston liikkeenluovutuksesta uuteen organisaatioon hyvin-

vointialueelle.
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Organisaation suurimpien toimialojen henkildstoltd, terveys- ja sairaanhoitopalvelut, perhe- ja
sosiaalipalvelut ja ikddntyneiden palvelut ja kuntoutus, vastauksia saatiin kultakin toimialalta-
noin 30 %. Pienempien toimialojen vastaajien osuus oli noin 10 % kaikista vastaajista. Vastan-
neiden sukupuoli jakautui siten, ettd naisia oli 92 % ja miehid 7 % kaikista vastaajista, joka
vastaa suunnilleen organisaation sukupuolijakaumaa vuonna 2022, jolloin naisia tydskenteli 89
% ja miehid 11 % koko henkildstostd. Suurin osa vastaajista sijoittui 30—59-vuotiaiden ikéja-
kauman vilille. Keski-ikd organisaatiossa oli noin 44-vuotta, joiden ryhmaésta oli suurin vastaa-
jajoukko. (Piijat-Hdmeen hyvinvointiyhtymi 2022) Vastaajien ikdjakauman perusteella kyse-

lyyn vastasi eri-ikdisiéd vastaajia sopivassa suhteessa.

Kyselyyn vastanneista 83 % tyOskenteli sosiaali- ja terveydenhuollon henkilostdssd mukaan
lukien ldédkarit. Loput 17 % tyoskentelivédt hallinnossa ja tukipalveluissa. Organisaatiossa
vuonna 2022 henkildstostd 90 % tydskenteli sosiaali- ja terveydenhuollon ammattiryhmissd
mukaan lukien laédkérit ja 10 % muissa tehtdvissd. Tukipalvelujen ja hallinnon henkildston 7 %
isompi vastausmédrd ei haittaa tulosten tulkinnassa. Vastaajien eldmaéntilanteesta selvitettiin
vapaachtoisella monivalintakysymykselld, millaisessa perhetilanteessa vastaajat olivat. Kysy-
myksessd sai vastata useamman kohdan, joten vertailuaineistoa ei tdstd kysymyksesti saanut.
Kyselyn vastaajien taustatietojen edustavuus on riittdvallé tasolla, vaikka vastausprosentti jéi

alhaiseksi. Muita taustatietoja ei ole tarpeen avata.

Kysymyksessd kymmenen tiedusteltiin neljan eri véittdmin paikkansa pitdvyyttd. Vastaajilta
kysyttiin koettua organisaation arvoja ja asenteita perheystévillisyydestd, jossa numero yksi oli
tdysin eri mieltd ja numero viisi oli tdysin samaa mieltd. Keskiarvoksi saatiin 3,5. Korkein kes-
kiarvo 3,6 saatiin vdittimaésta tyon joustojen tai perhevapaiden kéytto ei vaikuta heikentdvasti
urakehitykseeni tai tyotehtdviini. "Henkil6ston tyon ja muun eldmén tasapaino ndhdaédn tar-
kednd arvona tyopaikkamme toiminnassa” sai keskiarvoksi 3,4. Huomioitavaa on, ettd vuonna
2018 kyselyssé keskiarvo téssd teemassa oli 3,1 ja vastausten perusteella kehitystd on tapahtu-

nut 0,4 yksikkoa.
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Miten hyvin seuraavat tydpaikkaasi koskevat vaitteet pitavit patkkansa?
N=841 Keskiarvo

Tyépaikallani on perheystavillista tyskulttuuria
tukeva asenne ja arvomaailma.

i

Henkil5stén tyén ja muun elimin tasapaino
nihdéin tirkednd arvona tyspaikkamme

toiminnassa. 34

Meill4 ajatellaan, ettd tydaika- ym. joustoilla on
molemminpuolisia hy6tyja: ne auttavat seki
tyontekij 44 ettd tySnantajaa

Tvyon joustojen ta1 perhevapaiden kayttd e1
vaikuta heikentivisti urakehitykseen tai
tyotehtdvimi.

=
=
]
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Kuva 1: Kyselyn perheystivilliset arvot ja asenteet vidittdimien keskiarvojakauma.

Kyselyssé teema jatkui vastaajan tasapainon kokemuksesta kysymyksessé yksitoista, jossa véit-
tamid oli kolme. Kysyttiin mielipidettd, tukeeko tydnantaja tyo- ja perhe-eldmén yhteensovit-
tamista, suositteleeko vastaaja tyOpaikkaansa/tyonantajaansa perheystavallisend seka jaako riit-
tédvasti aikaa ja voimavaroja hoitaa perheeseen/yksityiseldmaén liittyvid tehtdvid ja velvoitteita.
Tastd keskiarvoksi saatiin 3,2. Vuonna 2018 keskiarvo oli 3,1. Seuraavassa teemassa numerossa
kaksitoista, joka koski organisaation tydaika-, tydvuoro-, loma-, ja vapaajérjestelyjd, saatiin
keskiarvoksi 3,3. Sekin oli ldhes sama kuin vuonna 2018, jolloin se oli 3,1. Teemoihin tasapai-
non kokemus ja tydajan ja paikan joustot vastauksiin vaikuttivat todenndkoisesti juuri Suo-
messa paattynyt poikkeuksellinen koronapandemian aika, joka alkoi maaliskuussa 2020 ja péa-
tyi kesélld 2022. Sijaisia oli ndind vuosina hankala saada ja henkilosto joutui venyméén darim-
milleen. Perheystévillisyyskyselyssd arviot eivét kuitenkaan olleet huonontuneet vuoteen 2018

verrattuna.

Kohdan neljétoista perhevapaat ja elaminkaari -vdittdmissé ei ole tapahtunut muutosta. Nais-
valtaisella alalla perhevapaiden jarjestiminen on ollut paivittdistd arkea my0s isien kohdalla.
Vastaajien mielesti tietoa erilaisista perhevapaamahdollisuuksista ei ole kovin hyvin tarjolla,

koska véittdmadn “tietoa erilaisista perhevapaamahdollisuuksista on hyvin tarjolla”, ldhes 45

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



36

% vastasi olevansa tdysin eri mieltd tai eri mieltd. Parannettavaa on. Ohjeet ja pelisddnndt tyon
ja muun eldmin yhteensovittamiseen liittyvissd kysymyksissa keskiarvo on noussut 0,4 yksik-
kod, mutta tulos jaa edelleen alle kolmen keskiarvon ollen 2,8. Vuonna 2018 arvo oli 2,4. Esi-
henkildn kanssa yhteistyon toimivuus perheystévillisessé tavassa toimia saa arvosanaksi lahes
4, joten esihenkilt ovat onnistuneet. Kehittdmistyotd tarvitaan edelleen koko henkiloston tie-
dottamisessa niin perhevapaamahdollisuuksissa kuin ohjeiden ja pelisdéntdjen jalkauttami-

S€ssa.

Mita mielta olet seuraavista vaittamista?

N=837 Keskiarvo

Tyodpaikallamme on kaytdssa tydn ja perheen
yhteensovituksen ohjeita, joita on helppo 26
noudattaa. '

Tiedan kenelta voin kysya tarvittaessa

apuatukea organisaatiossamme perheen ja 3.2
tyon yhteensovittamisen asioissa.
Ldydan helposti ohjeet tydn ja perheen
yhteensovittamisesta. 2,5
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Kuva 2: Ohjeiden ja pelisddntdjen noudattaminen ja I6ytdminen sekd tuen saaminen.

5.3 Avoimet vastaukset

Teemassa numero kaksitoista késiteltiin vdittdmid koskien organisaation tydaika-, tydvuoro-,
loma-, ja vapaajirjestelyji. Viittimédvastausten jilkeen avoimessa kysymyksessd toivottiin
tyOnantajalle kehittimisehdotuksia tai toiveita tydajan, vapaiden tai tyovuorojérjestelyjen suh-

teen perheen tai muun elimén nikokulmasta. Vastauksia saatiin 285 kpl. Etity0, joka on ollut
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sotealalla aikaisemmin vieraampi kdyténto, nousi vastaajien joukossa suosituksi aiheeksi. Eta-
tyomahdollisuuksien lisdédminen ja niiden kehittiminen koetaan tidrkednd. Etdtydstd ja liuku-
vasta ty0ajasta kommentoitiin ndin: “Etdtydmahdollisuus on mahtava! Samoin liukumat! Ne
helpottavat lasten toimittamista kouluun ja paivékotiin huomattavasti.” Moni vastaaja antoi
vastaavaa palautetta, ja kertoi, kuinka ifkkadiden vanhempien hoito helpottui myos liukumien
tuella. Liukuvan ty6ajan lisddminen ja liukuma-aikojen joustavampi kdyttiminen nousi vastaa-
jien useissa kommenteissa esiin. Nykyisin liukuvassa tydajassa organisaatiossa on kaytossa
tyoehtosopimuksen mukaiset aikarajat ja mahdollisuudet, ja timin muuttaminen vaatisi erillistd
paikallista sopimista. Vastaajat toivoivat my0s enemmain joustoa lomapdivien ja palkattomien
vapaiden ajankohtiin sekd tydaikojen muuttuvan nykyistd joustavammiksi. Yleisesti annettiin
palautetta tydovuorotoiveiden huomioimisesta paremmin esimerkiksi lyhyempéa tyoviikkoa tai

tyOpdivad tekevilld tyontekijoilld kaikissa ikdryhmissa.

Erds vastaaja toivoi enemmaén joustavuutta tyontekijélle ja vapautta omalle harkinnalle ty6ajan
ja tyotehtdvien suunnittelussa, jos se ei vaikuta muiden tyGtehtéviin. Autonomisesta tydvuoro-
listasuunnittelun kéytostd saimme hyvid palautetta. Vastausten perusteella henkildstd kaipaa
lisdd tiedotusta ja ohjeistusta perheystavillisestd toimintakulttuurista ja malleista. Laaja perhe-
kasitys olisi hyva vastaajien mielesti tiedottaa paremmin, jotta ei oltaisi kdsityksessa, ettd per-
heystévillisyys koskee vain lapsiperheiti. Tyytyvéisyys perheystévilliseen toimintakulttuuriin
heijastuu vastauksista heiltd, jotka ovat sithen saaneet mahdollisuuden, ja esihenkild on sen
mahdollistanut. Ymmérrystd perheystavéllisistd kdytannoistd toivotaan lisdd. Vastauksissa to-
detaan, ettd lemmikit ovat usein lapseen verrattavia ldheisid. Erds vastaaja toivoo ymmarrysti
ja tasapuolisuutta poissaolokdytdnnoissd, kun kyseessd on lemmikkieldin, joka ei parjda kotona

ilman hoitoa, verrattuna tilanteeseen, jossa kotona on kipeé lapsi.

Erddssé yksikossd palautteen mukaan tuetaan hienosti vanhempien mahdollisuutta tehdd lyhen-
nettyd tyOaikaa, mutta haasteena on, ettd vajaata ty0aikaa tekevien tueksi ei palkata sijaista.
Tama kuormittaa tydyhteisossd tyontekijoitd, koska osa-aikaisessa tyossé tehtdvit kasaantuvat
ja lyhennetystd tyOajasta on vaikea pitéé kiinni. Useiden lyhennettyd tydaikaa tekevien koko-
naisty0ajasta voisi muodostua yksi sijainen, miké olisi perusteltua. Edelld kuvattu haaste on
hyvéd huomioida, toisaalta annamme joustoa perhe-eldmén vuoksi, mutta vastaavasti tyOmaira

el valttdmattd vihene ja tyon kuormitus sitd kautta kasvaa eiké ty6hyvinvointi kasva.
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Kyselyn péatteeksi vastaajat saivat kouluarvosanan antamisen jdlkeen mahdollisuuden kertoa
aitheeseen liittyvid ajatuksiaan vapaasti. Avoimissa vastauksissa tuotiin esille sijaisjérjestelyjen
toimimattomuus, joka vaikeuttaa perheystivéllisyyden toteutumista. Tassd yhteydesséd nostet-
tiin esiin myos korona-ajan péddttyminen ja siihen liittyneet sijaishaasteet. Monet kommentoi-
vat, ettd ty0- tai asiakasmééri ei vihene, vaikka tydaikaa lyhennetdén. Hybridimallia pidettiin
kuitenkin hyvéna ratkaisuna tydaikamuotona. Lisdksi edelleen toivottiin liséé tiedotusta ja kou-
lutusta perheystéavillisyydesti. Esihenkil6iltd kaivataan tasapuolisuutta ja jokaisen tyontekijan
tilanteen huomioimista. Perheystavéllisyyden tasapuolinen toteuttaminen koko organisaatiossa
koettiin tarkedksi. Useissa vastauksissa nostettiin esille idkkddt vanhemmat, lapsenlapset ja
lemmikit tirkeédnd osana perheystdvillisyyttd, ja toivottiin nédiden tilanteiden huomioimista

enemmaén kaikenikiisten tyontekijoiden kohdalla.

Tyoantajan mahdollistamat joustavat tydaikajdrjestelyt ja etdtydmahdollisuus olivat vastausten
mukaan kaikkein eniten tyon ja muun eldmén yhteensovittamista helpottavia kaytintdja. Tosi
asia kuitenkin on, ettd tyon luonne ja tehtdvien organisoinnin tavat vaikuttavat siihen, millaisia
ajan ja paikan joustoja on mahdollista tarjota. Pienikin jousto voi kuitenkin olla tyontekijidn
ndkokulmasta merkittdva arkea helpottava ja hyvinvointia lisddva tekijd. Kyselyyn vastaajien
mielipiteet tukevat yleisesti tutkimuksista saatua tietoa kokemuksista perheystivéllisyyden to-

teutumisesta ja kehittdmistarpeista.

5.4 Esihenkiloiden vastaukset

Esihenkilovastaajien joukko oli 8 % kaikista vastaajista. Esihenkildista lahes 70 % oli aloittanut
tai suorittanut esihenkilon verkkovalmennuksen perheystivéllisen arjen johtamisesta. Téstd
voin tehda tulkinnan, ettd perheystdvillisen kurssin kdyneitd esihenkil6itd kiinnosti vastata ai-
hetta koskevaan kyselyyn. Verkkokurssin kéyneistd esihenkildistd 87,5 % oli viitteestd "Tyo-
paikallamme on kéytdssd tyon ja perheen/muun eldmén yhteensovituksen ohjeita ja toiminta-
malleja, joita on helppo noudattaa” samaa tai tdysin samaa mieltd. Kurssin ei suorittaneista
72,73 % oli my0s samaa mieltd. Viitteestd, ”Saan riittdvisti apua ja tukea omalta esihenkil6l-
tdni tai henkilostohallinnosta tyon ja perheen/muun eldmén yhteensovittamisen kysymysten rat-

kaisemiseen” keskiméérin 75 % esihenkildvastaajista koki saavansa tukea. ”Pystyn itse toimi-
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maan esimerkkind hyvésti tyon ja perheen/muun eléimin yhteensovittamisesta”, osittain kurs-
sin kdyneistd esihenkildistd esimerkkind toimimisen koki hankalana 16,7 % vastaajista, mutta

70 % kaikista vastaajista koki asian olevan kunnossa.

Kurssin suorittaneet esihenkilot kokivat ajankdyton esihenkilotydssddn enemmaén haasteelli-
sempana kuin kurssin ei suorittaneet. Vastauksen perusteella uudenlaisen perheystavillisem-
min johtamistavan kdytintoon soveltaminen vie enemmén aikaa arjen ldhiesihenkilotyossa.
Yli puolet esihenkildvastaajista kokivat, ettd tasapuolisen kohtelun varmistaminen onnistuu
perheystivéllisessd johtamisessa. Esihenkildiden kokemuksen mukaan vapaa-aika-, tydaika-,
tyOvuoro- ja vuosilomajérjestelyissi ei ole haasteita. Esihenkilot kokivat voivansa jarjestdd yli-

toistd kertyvid vapaita keskimiérin tyontekijoille hyvin ja lomatoiveiden jirjestyivit myds.

Esihenkildiden kokemus tydsuhdeasioiden hoidossa
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Kuva: 3 Esihenkilovastaajien kokemus tydsuhdeasioiden hoitamisessa.

Kaikki vastanneet esihenkilot olivat keskimdarin samaa mieltd, ettd tydosuhdeasioiden hoitami-
nen oli jossain méairin tai melko paljon ongelmallista. Kaikki esihenkildt olivat sitd mieltd, ettd
sijaisten saaminen ja tyon organisointi ongelmatilanteissa on haastavaa ja ettd tuen saamisen
henkil6stohallinnosta oli haasteellista. Edelld mainitusta véitteestd: ”Saan riittdvisti apua ja tu-
kea omalta esihenkildltédni tai henkilostohallinnosta tyon ja perheen/muun eldmén yhteensovit-
tamisen kysymysten ratkaisemiseen” Keskimiérin 75 % esihenkilovastaajista koki saavansa

tukea. Tdsté voin tulkita avun saannin kysymyksiin tulevan omalta esihenkil61td enemmaén kuin
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henkildstohallinnosta. Vastauksen merkitystd on hyva miettid ja tarkastella, voisiko henkilos-
topalvelut hoitaa tonttiaan paremmin tukeakseen esihenkil6a tyon ja perheen/muun elédmén yh-

teensovittamisen kysymysten ratkaisemisessa.

5.5 Yleista pohdintaa kyselyn vastauksista

Vuonna 2022 tehdyn kehittdmistyon perheystévillisyyttd koskevassa uusintakyselyssa keskiar-
voksi saatiin 7,4. Yleisarvosanan kehitys on positiivinen merkki. Esihenkildiden valmentami-
nen aloitettiin huhtikuussa 2022, joten silld on todennékoisesti vaikutusta koettuun perheysta-
villisyyden mydnteiseen yleisarvosanan kasvuun. Molemmissa kyselyissa perheystavéllisyytta
tutkittiin samojen paidteemojen periaatteella ja kysymykset olivat piddosin samoja. 2022 kyse-
lytutkimuksen avoimissa vastauksissa henkildsto toivoi lisdé etdtydmahdollisuuksia ja sen ke-
hittdmistd. Vastaajat haluavat myos enemmén joustoja lomapdivien sijoittamiseen ja vapaiden
ajankohtiin. My0s tydvuorotoiveita toivottiin kunnioitettavan ja kysyttivin enemmén. Liséksi
perheystévillisissd kidytannoissd tasapuolisemman kohtelun varmistaminen koulutuksella per-
heystévillisyydestd koettiin tiarkeédksi. Perheystivillisten periaatteiden toteuttaminen pitéé olla

tasapuolisempaa kaikissa organisaation osissa.

Yhtymén aikana kehitetyt perheystavilliset kaytdnnot siirtyivit sellaisenaan Paijat-Hameen hy-
vinvointialueelle. Nykyisessd ohjausryhmaissé on mietitty uusia kiyténtojd, esimerkiksi uutena
palkallinen saattohoitovapaa tyontekijin laheisen ollessa eldménsé loppumetreilld. Hyvinvoin-
tialueihin kohdistuvat sdistotavoitteet lyovét jarrua uusille ideoille, jotka eivét ole kustannus-
neutraaleja. Talld hetkelld on uudelleen suunnitteilla oma verkkokurssi koko henkildstolle ai-
heesta, joka vaatii toteutuessaan suunnittelua sen sisillostd. Esimerkiksi perhevapaista ja niihin

liittyvistd asioista voisi kasata kokonaisuuden verkkokurssille.

Miten sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation kulttuuria kehitetddn perheystiavéalliseksi?
Yhteenvetona kyselyn vastausten perusteella totean, ettd perheystdvillisen kulttuurin kehitté-
minen onnistuu parhaiten pienin askelin, jotka on suunniteltu pitkélld tdhtdimelld yhteisesti or-
ganisaatiossa. Tukea ja uusia ideoita hankitaan eri sidosryhmiltd tekemélld tiivistd yhteistyotd
ja osallistumalla aktiivisesti eri kanavien kautta aihetta sivuaviin verkostotapaamisiin ja val-
mennuksiin perheystévillisyysaiheesta. Voinkin varmuudella todeta, ettd tdssdkin aiheessa,

ajanhermolla pysyminen auttaa paljon kehittimistydssd onnistumisessa. My0s Péijat-Hdmeen

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



41

hyvinvointialueella perheystévillisen tyokulttuurin kehittdmisen sitominen henkildstdohjelman
yhteisollisen toimintakulttuurin kehittimiseen antaa onnistumisen edellytyksid paremmin kuin

aikaisemmat yritykset.

5.6 Esihenkilon eri roolit perheystavallisessa johtamisessa

Erilaisten roolien tiedostaminen ja niiden huomioiminen on térkedd esihenkilon omassa toimin-
nassa ja paitoksenteossa. Kaikki esihenkiltyota joskus tehneet tunnistavat, ettd esihenkilotyd
on pdivittdistd tasapainoilua erilaisten roolien ja vastuiden vililld. Valmennusta varten haasta-
tellun esihenkilon mielestéd perheystévillinen esihenkilon rooli on olla kuuntelija ja tukija, silld
esihenkilon myonteinen ja ymmaértdva asenne on perheystivéllisen tyokulttuurin kulmakivi.
Empaattinen ja kuunteleva vuorovaikutus on eri asia kuin asioiden ratkaiseminen. Esihenkilon
on tarkedd luoda ilmapiiri, jossa tyontekijit uskaltavat ottaa puheeksi yksityiseldmén asioita.

On tdrkedd kuulla ihmistd, vaikka kaikkea ei voi valttdmattd tehda tai ratkaista.

Tydvuorojen ja toiden jérjesteliji -rooli kuvaa hyvin jokaisen esihenkilon ty6ta, johon péivittdin
kaytetddn paljon aikaa. Tydaikaan ja tydntekoon liittyvét joustot ovat eniten toivottuja perheys-
tavillisid kdytdntojd. Alasta ja tyonkuvasta riippuen joustojen mahdollistaminen voi kuitenkin
tyollistdd esihenkilod hyvinkin paljon. Mitd avoimempi kulttuuri on, sitd aikaisemmin tyonte-
kijat uskaltavat ottaa asiat puheeksi ja sitd helpompaa on tehdi jérjestelyjd. Esihenkild kertoi
haastattelussa, ettd suurimpia hyvinvointiin vaikuttavia asioita, mitd hin voi tehdé, on suunni-

tella tydvuorot perhetilanteen mukaan niin, ettd tyontekijét jaksavat kidyda toissa.

Aina tyontekijd ei itsekddn tiedd, millaista tukea kaipaa tai mikd on mahdollista. Talloin esi-
henkildn roolina on olla ratkaisujen etsijd ja ehdottaja. Mitd vaikeampi ja kuormittavampi tyon-
tekijan eldméntilanne on, sitd enemmain korostuu esihenkildn rooli ratkaisujen etsijéni ja eh-
dottajana. Tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen aihe on hyvé olla osana jokaista kehitys-
keskustelua. Erddssa tydyhteisossd esihenkilo ja tyontekijét olivat tehneet psykologisen sopi-
muksen, ettd aina voi kysyé. Katsotaan sitten, mitd voidaan tehdd. Tyontekijit tietdvit, ettd

esihenkild on aikakin yrittdnyt jarjestda tyontekijén toivomaa asiaa.

Tasapuolisuus ei tarkoita kaikille samaa vaan sité, ettd samassa tai vastaavassa tilanteessa ole-
via kohdellaan johdonmukaisesti. Esihenkilon térkednd roolina on olla tasapuolisuuden varmis-

taja. Joidenkin tyontekijoiden perhe- ja eliméntilanteet vaativat enemmén joustoa kuin toisten.
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Esihenkilon on kuitenkin térkedd huolehtia koko tiimin jaksamisesta ja siitd, ettd kaikilla sdilyy
tunne oikeudenmukaisuudesta. Epareiluuden kokemus on pahimpia ilmapiirin ja luottamuksen
tuhoajia tyopaikalla. Kuulluksi tuleminen ja kunnioittava kohtelu ovat usein lopputulosta tér-
kedmpid. Kaikilla ei ole ydinperhettd ja yksindisetkin pitdd huomioida seka jotkut auttavat si-
saruksiaan tai vanhempiaan, joten tyontekijat pitdd huomioida tasapuolisesti kaikissa eldménti-

lanteissa.

Esihenkilon on uskallettava joustaa silloin kun hén sen katsoo tarpeelliseksi tyontekijén ja yk-
sikon tilanteessa. Toisaalta esihenkild joutuu joskus tekemddn myds péaatoksid, jotka eivit ole
tyontekijin kannalta toivottuja. Paiatosten tekijin rooli esihenkiloné voi olla raskastakin, kun ei
voi miellyttad kaikissa tilanteissa. Tydn luonne ja toiminnan sujuvuus asettavat aina omat reu-
naehtonsa. Joustojen hyddyntdminen ei rajoitu vain lain, tydehtosopimuksen tai edes organi-
saation ohjeistusten madrittelemiin tilanteisiin. Esihenkilo ei tarvitse lupaa joustojen jérjesta-
miseen, padtdksen teon mahdollisuus pitdd kuulua esihenkilon perustyohon. Meille kaikille

perhe voi olla tirkedmpi kuin ty6.

Johdon ja esihenkiléiden oma esimerkki on isossa roolissa siind, kuinka perheystivélliseksi
kulttuuri muodostuu. Tyodntekijoiden kynnys ottaa asioita puheeksi laskee, jos esihenkil6 tekee
omaa yhteensovittamistaan nékyvéksi. Perheystivillisyys on ihmisystivillisyyttd, koska ollaan
ystévillisid thmisille ja vilitetdén ihmisistd ja heiddn ldheisistddn ja heille tirkeistd ihmisista.
Esimerkinndyttdjan roolissa esihenkilo antaa vertaistukea myos kollegoilleen perheystévillisen

kulttuurin mahdollistamisessa.

5.7 Palaute esihenkiloiden verkkovalmennuksesta

Aiemmin mainittujen oppimistavoitteiden toteutumista ja valmennuksen vaikuttavuutta seura-
taan verkkovalmennuksen palautekyselylld. Kurssin alussa on pohdintatehtéva: Miten arvioisit
oppimistavoitteiden osalta omaa l&dht6tasoasi juuri nyt? Kurssin jdlkeen esitettiin kysymys: Nyt
kun olet padssyt kurssin loppuun asti, miten télld hetkelld arvioisit osaamistasi samojen oppi-
mistavoitteiden suhteen? Saadun palautteen mukaan kehitysta perheystévillisen arjen johtami-
sen sisdistimisestd tapahtuu kurssin aikana. Kurssin kidyneet ovat olleet tyytyviisid kurssin si-
sdltoon kokonaisarvosanalla 4,5/5. Kurssin kdyneistd pitdd hyvin 58 % ja melko 39 % todenni-

koisend eli yhteensi 97 % esihenkildistéd kokee, ettd pystyy viemaén kurssin oppeja kdytantoon.
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Avoimen palautteen mukaan kokonaisuus on konkreettinen, hyvd, kompakti ja avartava. To-
teutus oli mielekds ja kurssi sisdlsi tdrkedd materiaali esihenkilotyohon. Se antoi paljon ajatel-
tavaa ja herétti keskustelua kollegoiden ja tiimildisten kesken. Tekemalld ja miettimalla oppii

enemman kuin vain luentoa kuuntelemalla.

Esihenkil61ld on hyvin keskeinen rooli siind, miten ty0nantajan perheystavéllisyys todellisuu-
dessa ndyttiytyy tyontekijoille. Hyva pohja syntyy, kun tydyhteisdsséd panostetaan empaattisen,
yksilolliseen ja joustavaan johtamiseen kaikissa tilanteissa. Kyse ei toki ole vain toivelistasta
esihenkilon suuntaan vaan my0s tyontekijin tulee ottaa vastuuta johtaa itsedén ja viestid aktii-
visesti. Parhaat ratkaisut 10ytyvit etsien ja keskustellen yhdessd. Esihenkil6t ovat erilaisia niin
persoonan, eldmidnkokemuksen ja historian kuin omien vahvuuksiensa osalta. Perheystivalli-
nen tyonantaja tukee esihenkilditi tarjoamalla perheystavéllisyydestd tietoa ja valmennusta. Li-
sdksi on tarkedd, ettd myos esihenkilotehtdvissd toimivien on itse mahdollista séilyttidd tyon ja
muun eldmén vélilld itselleen sopiva tasapaino, silld oman esimerkin kautta johdetaan perheys-

tavéllisesti. (Pdijat-Hameen hyvinvointialue 2023b.)

Perheystavillinen johtaminen arjessa verkkokurssi siirtyi hyvinvointialueen esihenkiléille uu-
silla logoilla ja ilmeelld péivitettynd. Tyoryhma totesi, ettd vuonna 2022 rakennettu valmen-
nuksen sisdltd on edelleen validia materiaalia, vaikka organisaatio vaihtui uudeksi. Péijét-Ha-
meen hyvinvointialueella perheystidvéllinen johtaminen on hyvda nykyaikaista ja reilua johta-
mista, jossa tyontekijét otetaan huomioon yksiloinéd. Se on yksinkertainen tyokalu hyvaan joh-
tamiseen. Esihenkil6iltd saadun palautteen pohjalta valmennukseen kirjautumista kehitettiin
helpommaksi, ja nykyisen se on yhden kilkkauksen takana Osaava esihenkild -koulutussivus-

tolla ja intrassa.

5.8 Perheystavallisyyden maaritelma ja perheystavalliset kdaytannot 2023—-
2025

Ty6ryhmd paivitti Pdijat-Hdmeen hyvinvointialueen perheystavéllisyyden maéritelmén. Tyon
ja muun eldmén yhteensovittaminen on kokemus, joka henkilostollad on siitd, miten tydssd kédy-
minen ja muu eldmi sopivat yhteen. Meilld otetaan huomioon erilaiset eliméntilanteet osana
tyontekoa ja tydpaikkamme kiytantdjd. (Pédijdt-Hiameen hyvinvointialue 2024c). Tyopaik-

kamme perheystivéllinen toimintakulttuuri mahdollistaa tehokkaan tydnteon tydyhteisoissa.
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Esihenkilomme ja henkilostohallintomme toimivat oikeudenmukaisesti, tasapuolisesti ja lain-
mukaisesti. Yhteisistd pelisddnnoisté tiedotetaan, ohjeistuksia pdivitetddn ja kehitetddn. Esihen-
kiléitdimme ja henkilostédmme valmennetaan ja neuvotaan perheystivéllisten kédytdntojen to-
teuttamisessa. Esihenkiloiden kanssa yhteistydssé kehitetty Perheystévillinen johtaminen ar-
jessa —verkkovalmennus tyokulttuurin muutokseen on ahkerassa kdytdssé ja sitd pdivitetddn.
Periaatteiden ja kdyténtojen lisdksi hyodynnetdén tilannekohtaista joustavuutta huomioiden yk-
sittdisen tyontekijén tarve rikkomatta oikeudenmukaisuuden periaatteita. Meilld kunnioitetaan

tyontekijan omaa perhemairitelméé ja joustetaan sen mukaisesti.

Péijat-Hameen hyvinvointialueen perheystivélliset kdytdnnoét tarkistettiin kehittdmissuunnitel-
man pdivittdmisen yhteydessd. HenkilOstolle jarjestetddn joustoja eri tydaikamuotoja apuna
kéyttden perhetilanteen niin vaatiessa. Osa-aikainen vuosiloman kéyttd mahdollistetaan ja vuo-
silomat suunnitellaan perheystavallisesti. Jatkokouluttautumiseen kannustetaan ja tuetaan ura-
suunnittelua, jos nykyinen tyo ei endé sovellu elaméntilanteeseen. Harkinnanvaraisia osa-aikai-
suuksia myoOnnetddn ilman lakisédteistd pakkoa. Etdtydskentely mahdollistaan niissd toissé,
joissa se toimii. TyOyhteisdissd on avoin keskustelu- ja vaikuttamiskulttuuri. Sairaan/toipilaan
lapsen hoitopalvelu on kdytossé. Péijat-Hiameen hyvinvointialueen omia palkallisia vapaita to-
teutetaan lyhytaikaisissa joustoa vaativissa perhetilanteissa, jotka ovat 1-3 kalenteripdivéa pal-
kallinen poissaolo esihenkilon harkinnalla dkillisessé kriisissd. Tilapdinen nuoren hoitovapaa =
vanhempi voi olla pois toistd osa- tai kokoaikaisesti 12—17-vuotiaan nuoren sairastuessa ékilli-
sesti ja vakavasti tai nuorella on dkillinen kriisitilanne, joka vaatii vanhemman ldsnéoloa tila-

péisesti.

5.9 Kehittamis- ja viestintasuunnitelmat 2023-2025

Nykyinen perheystévillinen ohjausryhma, joka oli ennen nimeltéédn ty6hyvinvoinnin tydryhma,
valmisteli perheystévillisyyden kehittimissuunnitelman vuosille 2023-2025 Piijat-Himeen
hyvinvointialueen henkilostoohjelman ohjausryhmalle hyvéksyttdviksi. Olin mukana valmis-
telutyOssa kehittdmisryhmin jisenend. Suunnitelmassa tavoitteeksi asetettiin organisaation per-
heystédvillisen arvomaailman vahvistaminen ja viestiminen siitd eri tavoin. Esihenkil6iden
osaamisen vahvistamista tuetaan Perheystévillinen johtaminen arjessa valmennuksella, jotta

perheystivéllisyydestd tulee kiinted osa esihenkildiden johtamistapaa. Ohjeita, pelisddntoja ja
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perheystévillisten kdytdntdjad selkiytetddn ja niistd viestitdén. Ymmadrrystd laajasta perhekési-
tyksestd ja yhdenvertaisuutta tyontekijoiden ja erilaisten elaméntilanteiden vélilld vahvistetaan.
Tydtehtdvien organisointia tyOyhteisoissé ja sijaisjarjestelyja kehitetddn tyon, levon ja perheen
tasapainon sekéd joustavuuden mahdollistamiseksi. Erilaisten tyon ja vapaa-ajan yhteensovitta-
misen kdytdnno6illd lisdtdén palautumista niin tissd kuin vapaa-ajallakin. Molempia vanhempia
kannustetaan perhevapaiden kayttoon. Tavoitteena on saada Viestoliitolta virallinen perheys-

tévallinen tydpaikka -tunnus 2025 mennessa.

Viestinnén tavoitteena on vahvistaa Péijat-Hameen hyvinvointialueen perheystévillinen kult-
tuurin omaksumista ja arvomaailman vahvistumista kaikilla organisaation tasoilla. Henkilosto-
ohjelman painopiste, yhteisollinen toimintakulttuuri, siséltdd tyon ja muun eldmin tasapainon
edistdmisen tydeldmdjoustojen ja perheystivillisen tyOpaikan periaatteiden ja kéytintdjen
avulla. Esihenkil6t osaavat viestid perheystdvillisyydestd tyOyhteisdissd ja rekrytointitilan-
teissa. HenkilGsto tietdd, mitd perheystivéllisyys hyvinvointialueella tarkoittaa ja osaa hyodyn-
tdd sen suomia mahdollisuuksia omassa tydssddn ja elaméntilanteessaan. Henkilostdlle on sel-
kedd, mistd tarvittaessa saa lisdd tietoa ja ohjeita. Rekrytoitavat tietdvét, mitd perheystavéllinen

toimintakulttuuri heille mahdollistaa, jos tulevat valituksi.

Ydinviestind markkinoinnissa on, ettd perheystévillisyys on osa jokapéiviistd toimintakulttuu-
ria. Joustot, erilaiset tydaikamuodot ja paikkariippumattomuus mahdollistavat tyon, perheen ja
vapaa-ajan yhteensovittamisen tukien tyontekijan hyvinvointia. Esihenkil6t saavat aiheeseen
valmennuksen ja perehdytyksen. Sisdisind viestintdkanavina hyddynnetddn intran uutiskenttia
ja tydhyvinvoinnin sivuja aiheesta, henkildston viikkotiedotetta, esihenkildviestid ja esihenki-
16hetkié. Ulkoisina viestintikanavina kdytetddn hyvinvointialueen somealustoja; Facebook, In-
stagram, LinkedIn, Tyohyvis -verkkosivuja ja mediatiedotteita. Perheystavillisyyden jakami-
sesta someen voisi my0s sopia oman tyontekijdldhettilddn kuten muussakin toiminnassa on.
Henkildsto voisi jakaa somessa myOnteisid kokemuksiaan/kuviaan perheystévillisyyden kéy-

tannon toteutumisesta esim. kéyttiden hashtagia #perheystéavillisyys ja #hyvinvoinnintekijt.

Intrassa ja erilaisissa tilaisuuksissa hyodynnetdén perheystivéllisyyttd mittaavia fiiliskyselyita
eli pikakyselyitd, jotta saadaan tietoa henkiloston tietimyksen ja perheystavillisyyden tunnet-
tavuuden kehittymisesté eri tavoilla. Aiemmin maaliskuussa 2022 Piijat-Hameen hyvinvoin-

tiyhtymaén intran etusivulla oli pikakysely henkilostolle, jossa tuloksena 550 vastaajan mielestéd
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perheystivillisyys toteutuu keskitasoisesi tai paremmin. Vastanneista ldhes puolet, 47 prosent-
tia, piti toteutumista keskitasoisena ja 15 prosenttia erinomaisena. Parannettavaakin vield oli,
silld reilu kolmannes, 36 prosenttia, koki toteutumisen heikoksi. Tdma kysely toteutettiin ennen

esihenkilovalmennuksen avaamista.

Perheystavillisestd verkkovalmennuksesta tiedotetaan esihenkil6ille organisaation esihenkild-
hetkissé sddnnoéllisesti. Esihenkilohetkid hyodynnetddn ajantasaisen tiedon kerddmiselld per-
heystévillisyyden tilasta. Esimerkiksi pikakyselylld kysyttiin esihenkil6iltd esihenkilohetkessé
maalikuussa 2023: "Miten mielestédsi perheystivéllisyyttd voidaan meilld vield lisatd?” Avoi-
mia vastauksia Polletilla toteutettuun kyselyyn saatiin ldhes kolmekymmentd, joista suurim-
massa osassa painotettiin avoimen tiedottamisen ja keskustelukulttuurin tarkeyttd ja niiden li-
sadmistd. HenkilOstolle toivottiin omaa kurssia aiheesta. Esihenkildiltd kysyttiin jélleen esi-
henkilohetkessd 2024: ~Oletko jo itse kidynyt perheystivéllisen arjen johtamisen verkkokurs-

sin?”. Vastaajista 60 % eivit olleet vield kdyneet kurssia, joka tdmékin oli tirked tilannetieto.

Lokakuussa 2024 toteutettiin Mitd kuuluu? -tyohyvinvointikysely ensimmaéisen kerran Péijat-
Héameen hyvinvointialueella, ja mielenkiinnolla odotetaan vastauksia. Tyon ja vapaa-ajan yh-
teensovittamisen kysymysten vastauksia ndhddén valitettavasti vasta joulukuussa 2024, joten
ne eivit ehdi tdhén kehittdmistyohon vertailuun. TyShyvinvointikyselyn tuloksia hyddynnetidin
aktiivisesti kehittimistyossd 2025 vuoden aikana. Tavoitteena onkin, ettd Mitd kuuluu? -tulok-
sista alkava tyOyhteisdjen kehittdmisty0 ei ole erillistd, vaan se sidotaan henkildstoohjelman

toimeenpanossa jo aloitettuun kehittamisty6hon.
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6 POHDINTAA

Perheystavilliset kdytannot jadvéat helposti sanahelindksi, jos tydpaikan kulttuuri ei aidosti tue
tyOn ja perheen yhteensovittamista. Perheystévillisen kulttuurin toteuttaminen onkin keskeinen
osa organisaation arvoja ja asenteita. Tdma on tullut selviksi myds omassa tydssini: Ennen
kuin perheystévillisyys saatiin osaksi henkildstdstrategiaa ja henkildstoohjelman yhteis6llisen
toimintakulttuurin kehittdmisté, se oli vain yksi henkildstoosaston yksittdisistd yrityksistd ke-
hittdéd kulttuuria perheystdvéllisemmaksi ja joustavammaksi. Siksi on tarkedd, ettd perheysta-
villisyys ndhddén aidosti tirkeénd asiana ja jokainen on sitoutunut sen edistimiseen ylimmésti
johdosta ruohonjuuritasolle asti. Kun henkilostoohjelmaa Péijat-Hémeen hyvinvointialueelle
valmisteltiin, pidin perheystivéllisen kulttuurin kehittdimisen huomioimisen lippua korkealla.
Muistuttelin arvon tirkeydestd seka jo tehdystd vuosien tydsté ja juuri valmistuneesta perheys-
tavéllisen johtaminen arjessa esihenkilovalmennuksesta. Nédiden vuosien aikana minulla on ol-
lut ilo huomata, ettd tydmme perheystavillisyyden kehittdimisessd on kiinnostanut muita orga-

nisaatioita ja olen mielelléni jakanut aineistoa eteenpdin tai kdynyt kertomassa aiheesta.

Mielestini perheystivillisen kulttuurin kehittimismatkan suurempia kompastuskivid ovat ol-
leet muutoksen alkuaikoina 2019 yhtymén aikana olleet yhteistoimintaneuvottelut ja niistd seu-
ranneet lomautukset ja irtisanomiset. Yhteistoimintaneuvottelut horjuttivat henkildston luotta-
musta julkiseen tydnantajaan, joka irtisanoi vdkeddn ensimmaéistd kertaa tuotannollisiin ja ta-
loudellisiin syihin vedoten. Toisena haasteena oli vuosien 2020-2022 Suomea ravistellut koro-
napandemia, joka rajoitti tyopaikoilla ihmisten fyysisid tapaamisia ja siirsi verkon vélitykselle
kaiken vuorovaikutuksen, mité ei ollut pakko toteuttaa 1dsni. Kolmantena, ehkei niin kompas-
tuskivend, mutta paljon tyollistavind kokonaisuutena henkilostopalveluille, oli organisaa-
tiomuutoksen valmistelu hyvinvointialueen rakentamiseksi vuonna 2022, jonka toiminta alkoi

1.1.2023.

Téll4 hetkelld kamppailu ja priorisointi kustannusten hallinnan ja valtionvarainministeriosta tu-
levien sddstopaineiden kanssa vaikuttaa kaikkeen kehittdmistyohon hyvinvointialueilla. My6s
muutosta johtavien ja siind mukana olevien henkildiden vaihtuvuus tuo haastetta kulttuurillisen
muutoksen toteuttamiseen. Haasteena voi olla myds johdon sitouttaminen aiheen esilld pitdmi-

seen ja sen aitoon edistdmiseen. Perheystavillisyys pehmeénd arvona talouden lukujen rinnalla
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jai helposti monien muiden kehittdmishankkeiden ja valmennusohjelmien jalkoihin, joiden tu-
losta on helpompi mitata numeroilla. Liséksi kaikenlaisten joustojen toteuttaminen esihenkilo-
tyOn arjessa on haasteellista sote- ja pela-alan henkildsto- ja sijainpulassa. Nyt ndyttaa siltd, ettd
henkildstotilanne on helpottamassa, joten onkin toimittava, ja annettava henkildstolle toiveiden

mukaisia joustoja.

Johtopaitoksend kehittdmistyon tuloksena voin todeta, ettd perheystdvillinen toimintatapa on
osassa organisaatiota omaksuttu, osassa asian edistdmiseksi on vield tehtdvdd. Tutkimuskysy-
mykseen, lisddntyyko perheystéavillisyys esihenkil6itd valmentamalla, vastaan kylla. Avainase-
massa perheystavillisen kulttuurin lisddmisessd ovat esihenkildt kaikilla organisaatiotasoilla.
Tosiasia kyselyiden vastausten pohjalta on, ettd perheystédvillisen kulttuurin omaksumisessa
henkilostomme tarvitsee edelleen lisdd tietoa ja ymmarrystd siitd, mitd perheystavéllisyys or-
ganisaation johtamisessa, tyOyhteisossé ja yksilotasolla tarkoittaa. Myds rekrytoitavat tulevat
tyontekijét tarvitsevat taustatietoa perheystiavéllisyyden mahdollisuuksista, vaikka tdta ei kehit-
tdmistyosséd tutkittu. Tdmd on mahdollistettu viestimélld aiheesta rekrytointi-ilmoituksissa.
Huolellisesti suunnitellulla sisédiselld ja ulkoisella viestinndlld perheystévillisyyden edut ja kéy-
tdnnot tehdddn tutuksi eri ndkokulmista unohtamatta esihenkildiden valmentamista ja koko hen-

kiloston perehdyttdmistd aiheeseen.

Tamain kehittdmistyon aikana tehtyjen kyselytutkimusten mukaan tyén ja muun eldmin yhteen-
sovittamiseen liittyvit ohjeistukset, pelisddnnot, kdytdnnot ja etuudet on oltava helposti kaik-
kien saatavilla. Perheystivallisistd kdytdnnoistd lisdtddn tiedotusta. Yhteisten pelisdéntdjen li-
saksi tarvitaan arjessa tilannekohtaista joustoa, joka kdytdnnossd tarkoittaa, ettd esihenkildlle
annetaan aidosti vapautta harkita ja tehda paitoksia, jotka koskevat henkilokohtaisia tyonteki-
jélle myonnettavii joustoja. Esihenkil6iltd vaaditaan jatkuvasti tasapainoilua yksilollisten jous-
tojen ja toisaalta tasapuolisen kohtelun vililld. Yhteiset tyoyhteisossé luodut pelisdénnét luovat
pohjan télle. Tydntekijdn on helpompaa ymmaértds, miksi toinen sai jouston, ja mind en juuri
nyt saanut, kun keskustellaan avoimesti ja sddnnot ovat yhdessd sovittu. Tyontekija, joka tulee
kuulluksi ja kokee, ettd hdnen mielipiteensd huomioidaan, tekee yhteistyoti ja sitoutuu toden-

ndkodisemmin yhdessé tehtyihin ratkaisuihin.

Omien kokemusteni mukaan tydyhteisdissd voi olla haastavaa hyviksyé tyokavereiden saamat

joustot, olivatpa ne perdisin haastavasta perhetilanteesta tai esimerkiksi osatyokykyisyydesté.
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Uskon, ettd tyon ja muun eldmén yhteensovittaminen on mahdollista toimivan vuorovaikutuk-
sen avulla: keskustellen, kuunnellen ja huomioiden yksildiden tarpeet. Kun joustojen antamisen
syistd puhutaan avoimesti tyoyhteisdssd, henkilostd ymmaértéa, ettd myos he voivat tarvittaessa
pyytid joustoja eldméntilanteensa tueksi. Vaikka joustoja ei aina voida tarjota heti, mahdolli-
suus niiden jdrjestimiseen myohemmin esimerkiksi tydkierron tai tydvuorojérjestelyjen avulla
lisdd luottamusta. Suuri organisaatio, jossa on monipuolisesti eri ammatteja ja aloja, tarjoaa
enemmaén mahdollisuuksia tyduran joustoihin ja osaamisen kehittimiseen perhetilanteen niin
vaatiessa. Nien, ettd henkilostopalvelujen tehtidvind tukitoimintona on kehittdd edelleen kei-
noja, joilla esimerkiksi urapolkuja voidaan tehdéd joustavammiksi ja paremmin tyontekijoiden

eldmantilanteisiin sopiviksi.

Perheystévillisen arjen johtamisverkkokurssin on kirjautunut suorittamaan ldhes 200 esihenki-
164 ja loppuun saakka sen on kdynyt 134 esihenkil6d. Syyksi kdymattomyydelle on esihenki-
l6iden suuri tydmadrd ja muutkin tarkeédt koulutukset, jotka ovat luokiteltu pakollisiksi. Pitii-
sikd esihenkilon perheystévillisen arjen johtamisvalmennuskin muuttaa pakolliseksi? Mutta
kérsiikd aihe pakottamisesta? Jotta oikeudenmukainen perheystivéllinen johtaminen toteutuisi
organisaatiossa, olisi valmennuksen suorittamisastetta kuitenkin hyvéd saada nostetuksi. Toki
valmennuksen suorittaminen ei kerro vield asian sisdistimisestd, mutta esihenkil6lld on aikakin

olemassa tietopankki, johon voi palata ja miettié ratkaisua.

Henkilostolle olisi myds hyvé tehdd “oma” valmennus tai ainakin koulutusmateriaali esimer-
kiksi perehdytykseen, jotta hekin tietdisivit ja sisdistdisivét aiheesta enemmén kuin tdlld het-
kelld. Ylldpidin organisaatiomme julkisia Ty6hyvis-verkkosivuja, josta 10ytyvdt koostamani
perheystivéllisyyden tietopaketit sisdisen intran lisdksi. Muutoksessa toistuvan viestinndn mer-
kitystd korostuu, ja perheystédvillisyysaihetta on hyva nostaa esiin sdédnnollisesti tyontekijoiden
kokemusten ja tarinoiden kautta tydpaikan intran uutisissa. Perheystivallisen kulttuurin jalkaut-
tamisessa tyOyhteisdille voisi tarjota esimerkiksi tyohyvinvointipdivin yhteyteen tydpajaa,
jossa perheystivéllisyyttd ja sen pelisddntojd tyOyhteisosséd esihenkilon avustuksella rakenne-
taan. TyOyhteison esihenkild on tietenkin kdynyt valmennuksen aiheesta. Henkilostopalvelusta

jdrjestetddn tarvittaessa tukea asiantuntijoilta.

Sosiaali- ja terveysministerion tilaamassa selvityksessd vuonna 2024 tutkimusprofessori Anna

Rotkirch Viestoliitosta on nostanut perheystivillisyyden tai perhemydnteisyyden tukemisen
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tarkeyden organisaatioissa erittdin ajankohtaiseksi aiheeksi. Samanaikaisesti pitéisi silti valttda
nuorten naisten syyllistimistd kirjoittaa toimittaja Katariina Uusimaa 24.10.2024 Iltasa-
nomissa. Tilastokeskuksen mukaan Suomessa vuoden 2023 kokonaishedelmallisyysluku oli
vain 1,26, joka on vuodesta 1776 alkavan tilastoinnin matalin syntyvyyden taso. Pelkké per-
heystévillinen tydpaikka tai sen kulttuuri ei auta, jos nuorella ei ole riittdvaa turvallisuuden
tunnetta oikeassa lisdéntymisiéssd perheen perustamiseksi. Perheet saavat yhteiskunnalta kylla
tukea, mutta julkinen keskustelu ei vélttimaéttd tue lasten tekemistd tdhdn maailmaan. Vaikka
Sosiaali- ja terveysministerion 1.8.2022 voimaan tullut perhevapaauudistus pyrkiikin lisddméén
tydeldmén ja vanhempien tasa-arvoa ja huomioi nykyistd paremmin erilaiset perhemuodot, on
perheiden dideilld usein isoin vastuu niin perheen pienimpien kuin ikdintyvien vanhempienkin
hoidosta. Tulevaisuuden toiveena onkin, ettd tyonantajien perhemyonteinen kulttuuri kannus-
taisi myds isid vanhempainvapaiden pitdmiseen ja vastuu tasaantuisi vanhempien kesken.
Muistettava on, ettd perheystévillisyys ei koske vain pikkulapsiperheitd vaan se kattaa ihmisen

koko elaminkaaren kaikki vaiheet.
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LIITTEET

Liite 1 Alkukartoituksen kyselylomake 2018, kohti perheystavéllisempaa tyopaikkaa

Nyt sinulla on oiva mahdollisuus paistd vaikuttamaan yhtymdssd seuraavan kahden vuoden
aikana tehtiviin PERHEYSTAVALLISYYDEN kehittimistyohon. Vastaamalla kyselyyn ker-
rot meille yhtymén tdméanhetkisestd perheystévillisyyden tilasta. Saamme arvokasta tietoa Va-
estoliiton kanssa tehtdvddn tyohon. Kyselyn tavoitteena on 16ytdd kohteita, jotka ovat meilld
hyvin tai huonosti seké kehittdd yhtyméstd perheystivillisempi tydpaikka meille kaikille. Per-

heen maédrittely
Laaja perheen méirittely
Henkilot, jotka vastaaja katsoo kuuluviksi omaan perheeseensii:

e omat lapset, puoliso, omat/puolison vanhemmat, bonuslapset, lastenlapset, omat sisa-
rukset ym.

e lainsdddidnndssd perheen madritelma ei valttdmaittd ole aina sama kuin koettu perhe-
side

e perheenjiseniksi ei tdssd yhteydessa suositella liitettdviksi aivan vapaasti keitd tahansa
(esim. ex-puolison sukulaisia, lemmikkieldimid ym.)

Pakolliset kysymykset on merkitty tihdelld*
Taustatietoja
Sukupuoli

[ ] Nainen
[ ] Mies

Ika

[ ] Alle 30 vuotta

[ ] 30-39 vuotta

[ ] 40-49 vuotta

[ ] 50-59 vuotta

[ ] 60 vuotta tai enemmén
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Oletko esimiesasemassa? *

[ ] En

[ ] Kylld, vastaathan myds esimies -kysymyksiin
[ ] Kuuluu johtoon

Elimintilanne Voit valita useampia vaihtoehtoja, jos ne sopivat tilanteeseesi.

[ ] Minulla on tai taloudessani asuu alle 10-vuotiaita lapsia
[ ] Minulla on tai taloudessani asuu yli 10-vuotiaita nuoria
[] Opiskelen tyon ohessa

[ ] Hoidan siénnéllisesti omia tai puolisoni vanhempia

[ ] Sairas omaiseni tarvitsee apuani

[ ] Jotain muuta miti

Tyosuhde

[ ] Toistaiseksi (vakituinen tyo)
[ ] Madrdaikainen

Tyoaika

[ ] Kokoaikainen tyd
[ ] Osa-aikainen tyd
[ Vuorotyd
[ ] Paivityo

1. Toiminta-alue, jossa tyoskentelet

Yhtymin johto

Terveys- ja sairaanhoitopalvelut (TESA)
Ikaintyneiden palvelut ja kuntoutus IKAKUNTO)
Perhe- ja sosiaalipalvelut (PESO)

Strategia ja tukipalvelut STRATU)
Ympdristoterveyskeskus

Laboratoriopalvelut (LAB)

Verso Sosiaalialan osaamiskeskus liikelaitos

O O O O O O O O
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2. Toimintayksikkosi (Edellisen vastauksen perusteella vastaaja piisee valitsemaan vain

oman toiminta-alueensa alla olevista yksikoisti)

o Terveys- ja sairaanhoitopalvelut, PHKS (Laajan pdivystyksen sairaala)

- Toimialan johto

- Operatiivinen

- Konservatiivinen

- Ensihoito- ja pdivystyskeskus

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



O O OO O O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0ODO0OO0OODOOOLLOLOOL OO OoOOo

o O O

57

- Kuvantaminen
Terveys- ja sairaanhoitopalvelut, Terveydenhuollon avovastaanottotoiminta
Terveys- ja sairaanhoitopalvelut, Kehittiminen ja terveyden edistiminen
Ikaintyneiden palvelut ja kuntoutus, Toimialajohto
Ikdéntyneiden palvelut ja kuntoutus, Asiakasohjaus
Ikaintyneiden palvelut ja kuntoutus, Kotiin vietévét palvelut
Ikdéntyneiden palvelut ja kuntoutus, Asumispalvelut
Ikadntyneiden palvelut ja kuntoutus, Geriatrinenosaamiskeskus
Ikdéntyneiden palvelut ja kuntoutus, Kuntoutus
Perhe- ja sosiaalipalvelut, Toimialan johto
Perhe- ja sosiaalipalvelut, Lapsiperhepalvelut
Perhe- ja sosiaalipalvelut, Tydikéisten palvelut
Perhe- ja sosiaalipalvelut, Psykososiaaliset palvelut
Perhe- ja sosiaalipalvelut, Vammaispalvelut
Strategia- ja tukipalvelut, Toimialan johto
Strategia- ja tukipalvelut, Asiakasjérjestelmét
Strategia- ja tukipalvelut, Talous
Strategia- ja tukipalvelut, Henkil6sto
Strategia- ja tukipalvelut, Hankinta
Strategia- ja tukipalvelut, Toimitila
Ympiristoterveyskeskus, Ymparistoterveyskeskuksen hallinto
Ympdristoterveyskeskus, Terveydensuojelu
Ympiristoterveyskeskus, Eldinlddkintdhuolto
Laboratoriopalvelujen ja lddkehuollonliikelaitos, Liikelaitosjohto
Laboratoriopalvelujen ja lddkehuollonliikelaitos, Kliininen kemia ja mikrobiologia
Laboratoriopalvelujen ja lddkehuollonliikelaitos, Kliininen fysiologia ja isotooppildé-
ketiede
Laboratoriopalvelujen ja lddkehuollonliikelaitos, Patologia
Laboratoriopalvelujen ja ldadkehuollonliikelaitos, Ladkehuolto
Sosiaalialan osaamiskeskus Verso -liikelaitos

3. Henkilostoryhmiisi tarkemmin

O O O O O O O O

Hoitohenkil6t

Laakarit

Hallinto- ja taloushenkil6t

Huoltohenkil6t

Erityisammattiryhmét (esim. psykologit, terapeutit)
Sosiaali- ja terveydenhuollon henkilsto
Varahenkil6sto

Muu henkil6stod

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



58

Vastaa seuraaviin viittimiin (kysymykset 4-9) S-portaisen asteikon mukaan:
1=tiysin eri mielti; 2=jokseenkin eri mielta; 3=silti valilti; 4=jokseenkin samaa mielti;
S5=tiaysin samaa mielti (6=Ei koske minua/en osaa sanoa)

Arvot ja asenteet

Yhtyméssdmme on perheystivallistd tyokulttuuria tukeva asenne ja arvomaailma

Henkil6ston tydn ja muun eldmén tasapaino nihdédén tirkedné arvona yhtymadmme toiminnassa.
TyOyhteisossé ajatellaan, ettd tydaika- ym. joustoilla on molemminpuolisia hy6tyjd: ne auttavat
sekd tyontekijaa ettd tyonantajaa.

Tyon joustojen tai perhevapaiden kdytto ei vaikuta urakehitykseen tai tyOtehtéviin
PHHYKY:ssa?

Tasapainon kokemus

Talla hetkelld ty6- ja perhe-eldméni on tasapainossa.

Tyo6nantajani tukee ty6- ja perhe-eldmén yhteensovittamista.

Voin suositella tyopaikkaani/tyonantajaani perheystdvillisena.

Minulle jda riittdvasti aikaa ja voimavaroja hoitaa perheeseeni/yksityiseldmaiéni liittyvid tehté-
vid ja velvoitteita

Tyoajan ja paikan joustot
Miten hyvin seuraavat tyopaikkaasi koskevat viitteet pitivit paikkansa?

Pystyn riittdvisti vaikuttamaan tydaikoihini.

Pystyn riittdvisti vaikuttamaan tyovuoroihini.

Pystyn vaikuttamaan lomieni ajankohtaan.

Olen tyytyviinen etitydmahdollisuuksiini, jos se on mahdollista tydsséni.

Minun on helppo hoitaa akuutteja perheeni/ldhiomaisteni asioita tilapdisesti tyOpéivén aikana.
Tyo6aika-, tydvuoro- tai vapaapaivétoiveisiini on pystytty padsdéntodisesti vastaamaan
Tyd6tehtdvien organisointi ja sijaisuusjdrjestelyt toteutetaan sujuvasti

Perhevapaat ja elaménkaari

Pitkélle perhevapaalle jddminen on hoitunut tyOpaikallani sujuvasti.

Tyopaikallani kannustetaan miehié pitdiméaan perhevapaita.

Olen tyytyviinen osittaisesta hoitovapaasta tai muusta lyhennetysti tydajasta sopimiseen ja to-
teuttamiseen.

Tietoa erilaisista perhevapaamahdollisuuksista on hyvin tarjolla

Pitkdn perhevapaan jélkeen paluu tydpaikalle on toteutunut hyvin.

Perhevapaalle jdédmistd arvostetaan riippumatta sukupuolesta riippumatta.

Ohjeistukset ja pelisainnot

Tyopaikallamme on kéytdssd tyon ja perheen yhteensovituksen ohjeistuksia, joita on helppo
noudattaa.
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Tieddn keneltd voin kysyé tarvittaessa apua/tukea organisaatiossamme perheen ja tyon yhteen-
sovittamisen asioissa.
Loydédn helposti yhtymén ohjeistukset tyon ja perheen yhteensovittamisesta.

Kokemus tyoyhteison toiminnasta

Tyontekijén eldméntilanteen huomioon ottavista tydaikajarjestelyistd puhutaan tydyhteisdssini
avoimesti.

Tyopaikallani suhtaudutaan ymmartéviisesti perhe-eldmaisti aiheutuviin poissaoloihin
Tydyhteisdssini tuetaan tyon ja muun elimén yhteensovittamista.

Henkildston kohtelu tyon ja perheen yhteensovittamisessa on tasapuolista.

Mahdollisuudet tydaikajoustoihin, vapaisiin tai lomiin kohdistuvat yksikosséni kaikille tyonte-
kijoille tasapuolisesti.

Kokemus esimiesten toiminnasta

Minun on helppo ottaa puheeksi tydaikaa koskevia tai muita toiveita esimieheni kanssa.
Esimieheni suhtautuu ymmaértivéisesti lapsen tai muun l&hiomaisen sairastelusta aiheutuviin
tyontekijin poissaoloihin.

Esimieheni tekee parhaansa, jotta tyd- ja sijaisjdrjestelyt toimivat tilapéisissd poissaolotilan-
teissa sujuvasti ja tasapuolisesti.

Esimiesten nikokulma

Minulla on riittdvat resurssit ratkaista tyon ja perheen yhteensovituksen tilanteita tyOyhteisos-
samme.

Pystyn ratkaisemaan hyvin tyon ja perheen yhteensovituksen tilanteita tyOyhteisossdmme.
Pystyn itse toimimaan hyvind esimerkkind tyon ja perheen/muun eldmén yhteensovittamisesta
Olen saanut tyopaikalla riittdvisti tietoa tyon ja perheen yhteensovittamisen kaytannoista.
Tunnen tydn ja perheen yhteensovittamiseen liittyvin lainsdadénnon.

Muuta kommentoitavaa tai kysyttavaa?

Kiitos vastauksestasi! Vastaukset tallentuvat Media Clever Oy tietokantaan eikd yksittdinen

vastaaja ole tunnistettavissa.
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Liite 2 Uusintakysely perheystévillisyydestd 2022
Perheystivillisyys Péijat-Sotessa (Pdijat-Himeen hyvinvointikuntayhtymai)

Talla kyselylla selvitetddn tyopaikkamme perheystivéllisen toimintakulttuurin nykytilaa. Per-
heystavilliselld tyopaikalla otetaan huomioon erilaiset eliméntilanteet osana tyontekoa ja tyo-
paikan kdytantoja.

Perheystavillisyys otettiin osaksi henkildstostrategiaamme viime vuoden elokuussa. Tyon ja
muun eldmén tasapainon edistiminen ja perheystévéllisen tyOpaikan periaatteet siséltyvit juuri
hyviksyttyyn Pdijat-Himeen hyvinvointialueen vuosien 2023-2025 henkildstdohjelmaan.

Kysely on osa Humanistisen ammattikorkeakoulun YAMK-tutkinnon yhteisépedagogin opin-
ndytetyotd. OpinndytetyOssa ratkotaan tydeldmaén todellisia ongelmia ja kehitetddn konkreetti-
sesti suomalaista tydeldmaa.

Kyselytutkimus toteutetaan anonyymind, joten yksittiisid vastaajia ei voida tunnistaa.
Iso kiitos sinulle, kun kaytit vastaamiseen noin 10 minuuttia ajastasi.

Linkki uutiseen (Liite 3)
Linkki tietosuojailmoitukseen ( Liite 4)

Taustakysymykset

1. Tyoskentelen
Tyontekijana
Esihenkilona

Esihenkilolle suunnatut kysymykset
2. Olen suorittanut esihenkilon verkkovalmennuksen perheystavillisen arjen
johtamisesta.
Kylla
En
Osittain

3. Arvioi esihenkilonéd: Mitd mieltd olet seuraavista viittdmistd? Arvioi vdittdmai asteikolla
1-5, jossa 1=tdysin eri mieltd ja S5=tdysin samaa mielt.
Tydpaikallamme on kdytdssa tyon ja perheen/muun eldmin yhteensovituksen ohjeita ja toi-
mintamalleja, joita on helppo noudattaa.
Saan riittdvésti apua ja tukea omalta esihenkil6ltdni tai henkildstohallinnosta
tyon ja perheen/muun eldmén yhteensovittamisen kysymysten ratkaisemiseen.
Pystyn itse toimimaan esimerkkind hyvisté tyon ja perheen/muun eldmén yhteensovittami-
sesta.
Meilla tuetaan tyontekijoiden tyon ja perheen/muun elimén yhteensovittamista hyvin.
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4. Arvioi esihenkildné asteikolla 1-5, missd madrin ongelmallisina olet kokenut seuraavat asiat
esihenkilotydssdsi? 1=en lainkaan 2= hyvin vdhin, 3=jossain maiirin, 4=melko paljon,
S=erittdin paljon
Ajankayttod esihenkilotehtdvien hoitamiseen
Tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun varmistaminen
Tyobaika- ja tydvuorojirjestelyt
Ylitoista kertyvien vapaiden jérjestdminen
Tyosuhdeasioiden hoito
Vuosilomien organisointi
Yksittdisten vapaiden organisointi
Sijaisjdrjestelyt ja tydn organisointi poissaolotilanteissa
Tuen saaminen henkilostohallinnosta esihenkilotydssa

Taustakysymykset

5. Valitse toimiala ja tulosalue, jossa tydskentelet
Terveys- ja sairaanhoitopalvelut
Operatiivinen tulosalue
Medisiininen tulosalue
Akuutti 24
Diagnostiset palvelut
Avosairaanhoito
Suun terveydenhuolto
Ladkehuolto
Ikaintyneiden palvelut ja kuntoutus
Asiakasohjaus
Kotiin vietdvét palvelut
Asumispalvelut
Geriatrinen osaamiskeskus
Kuntoutus
Perhe- ja sosiaalipalvelut
Lapsiperhepalvelut
Tyoikéisten palvelut ja sosiaalihuollon pdivystyspalvelut
Psykososiaaliset palvelut
Vammaispalvelut
Yhtymapalvelut
Asiakasjirjestelmit
Henkilostopalvelut
Toimitilat
Keskitetyt tukipalvelut
Riskien hallinta ja turvallisuus
Kehittdmishanketoimisto
Yhtymén johto
Talous
Viestinté
Ostopalvelut ja hankinnat
Johdon tuki
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Ympdristoterveyskeskus
Verso

Sukupuoli
Nainen

Mies

Muu

En halua vastata.

Ika

Alle 30 vuotta

30-39 vuotta

4049 vuotta

50-59 vuotta

60- vuotta tai enemmaén

Henkildstoryhmasi tarkemmin

Hoitohenkil6t

Laskarit

Hallinto- ja taloushenkil6t

Huoltohenkil6t

Erityisammattiryhmét (esim. psykologit, terapeutit)
Sosiaali- ja terveydenhuollon henkildsto
Varahenkil6sto

Muu henkil6stod

Eldméntilanteesi tdlld hetkella.

Voit valita alla olevista kaikki ne vaihtoehdot, jotka ne sopivat omaan tilanteeseesi:
Minulla on perheesséni alle 10-vuotiaita lapsia (09 v)

Minulla on perheesséini yli 10-vuotiaita nuoria (10-17 v)

Olen huoltajana yhden vanhemman perheessi, ja lapset asuvat padsdintdisesti luonani
Olen huoltajana kahden vanhemman perheesséi

Minulla on huollettavana lapsia, jotka eivit asu padsddntdisesti luonani (etdvanhempi)
Puolisoni on tydnséd vuoksi poissa kotoa kokoaikaisesti osan viikosta tai kuukaudesta
Lapset asuvat luonani vuoroviikoin

Lapseni ovat jo aikuisia (vdhintddn 18 v) ja asuvat luonani

Lapseni ovat jo aikuisia (vdhintddn 18 v) ja muuttaneet pois kotoa

Asun yksin

Asun puolisoni kanssa, meilld ei ole lapsia

Opiskelen tutkintoon johtavaa koulutusta tyon ohessa

Hoidan sdannollisesti/usein omia tai puolisoni vanhempia

Hoidan sdannollisesti/usein lapsenlapsiani

Lihiomaiseni tai muu ldheiseni tarvitsee sddnndllisesti apuani

Minulla on eldin/eldimid, jotka vaativat paivittdistd hoitamista

Jotain muuta mité, tarkenna eldméntilannettasi
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Tyopaikkani perheystivilliset arvot ja asenteet

10. Miten hyvin seuraavat tyopaikkaasi koskevat viéitteet pitdvit paikkansa? Arvioi véittdmaa

11.

asteikolla 1-5, jossa 1=tdysin eri mieltd ja S=tdysin samaa mielta.

Tyopaikallani on perheystivallistd tyokulttuuria tukeva asenne ja arvomaailma.
Henkiloston tyon ja muun eldmin tasapaino ndhddén tirkeéna arvona tyopaikkamme toi-
minnassa.

Meilld ajatellaan, ettd tydaika- ym. joustoilla on molemminpuolisia hyotyjd: ne auttavat
sekd tyontekijda ettd tyonantajaa

Tyon joustojen tai perhevapaiden kdytto ei vaikuta heikentdvésti urakehitykseeni tai tyo-
tehtaviini.

Mitd mieltd olet seuraavista véittdmistd? Arvioi vdittdmaa asteikolla 1-5, jossa 1=tdysin
eri mieltd ja 5=tdysin samaa mielt.

Tyonantajani tukee ty6- ja perhe-eldmin yhteensovittamista.

Voin suositella tydpaikkaani/tyonantajaani perheystivéllisend.

Minulle jaa riittdvisti aikaa ja voimavaroja hoitaa perheeseeni/yksityiseldmaani liittyvid
tehtdvid ja velvoitteita.

Tyoaika, tyovuorojirjestelyt, lomat ja vapaat

12. Mitd mieltd olet seuraavista véittdmistd? Arvioi vdittdmaa asteikolla 1-5, jossa 1=tdysin

13.

eri mieltd ja 5=tdysin samaa mielt.

Mielestini voin vaikuttaa alla oleviin ty6téni koskeviin viittdmiin.

Tydpdivin pituuteen.

Ty06pdivén alkamis- ja loppumisajankohtaan.

Yksityisasioiden hoitaminen onnistuu tyopdivan aikana.

Ty6vuorojarjestelyihin.

Lomien ja vapaiden ajankohtiin.

Palkattomien virka/tydvapaiden pitdmiseen.

Tyo6tehtdvien organisointi ja sijaisuusjarjestelyt toteutetaan sujuvasti.

Olen tyytyviinen etdtydmahdollisuuksiin, jos etityé on mahdollista tyotehtivissani.

Minkdlaisia kehittimisehdotuksia tai toiveita sinulla olisi tydajan, vapaiden tai tyovuoro-
jarjestelyjen suhteen, jos mietit titd perheen tai muun eldmidn nidkokulmasta. Kerro toi-
veitasi.

Perhevapaat ja eliminkaari

14. Mitd mieltd olet seuraavista véittdmistd? Arvioi vdittdmaa asteikolla 1-5, jossa 1=tdysin

eri mieltd ja S=tdysin samaa mielté.

Perhevapaalle jddminen on hoitunut sujuvasti.

Tyopaikallani kannustetaan miehid pitdiméaan perhevapaita.

Olen tyytyvéinen osittaisesta hoitovapaasta tai muusta lyhennetysta tydajasta sopimiseen ja
toteuttamiseen.

Tietoa erilaisista perhevapaamahdollisuuksista on hyvin tarjolla.
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Perhevapaan jilkeen paluu tydpaikalle on toteutunut hyvin.
Perhevapaalle jdédmista arvostetaan sukupuolesta riippumatta.

Ohjeet ja pelisiannot

15. Mitd mieltd olet seuraavista vdittdmistd? Arvioi vaittimaa asteikolla 1-5, jossa 1=tdysin
eri mieltd ja S=tdysin samaa mielté.
Tydpaikallamme on kdytossé tyon ja perheen yhteensovituksen ohjeita, joita on helppo nou-
dattaa.
Tieddn keneltd voin kysyé tarvittaessa apua/tukea organisaatiossamme perheen ja tyon yh-
teensovittamisen asioissa.
Loydéan helposti ohjeet tydn ja perheen yhteensovittamisesta.

Kokemuksesi tyoyhteison toiminnasta

16. Mitd mieltd olet seuraavista vdittdmistd? Arvioi vaittimaa asteikolla 1-5, jossa 1=tdysin
eri mieltd ja 5=tdysin samaa mielt.
Eldmaintilanteen huomioon ottavista tydaikajérjestelyistd puhutaan meilld avoimesti.
Perhe-eldmaéstd aiheutuviin poissaoloihin suhtaudutaan ymmartivéisesti tydyhteisossani.
Meilld tuetaan tyon ja muun eldmédn yhteensovittamista.
Henkiloston kohtelu tyon ja perheen yhteensovittamisessa on tasapuolista.
Mahdollisuudet tydaikajoustoihin, vapaisiin tai lomiin kohdistuvat yksikosséni kaikille
tyontekijoille tasapuolisesti.

Kokemuksesi esihenkilon toiminnasta

17. Mitd mielté olet seuraavista vdittdmistd? Arvioi vdittimaa asteikolla 1-5, jossa 1=tdysin
eri mieltd ja S=tdysin samaa mielté.
Minun on helppo ottaa puheeksi tydaikaa koskevia tai muita toiveita esihenkiloni kanssa.
Esihenkiloni suhtautuu ymmartivéisesti lapsen tai muun ldhiomaisen sairastelusta aiheu-
tuviin tyontekijén poissaoloihin.
Esihenkiloni tekee parhaansa, jotta tyo- ja sijaisjarjestelyt toimivat tilapéisissd poissaoloti-
lanteissa sujuvasti ja tasapuolisesti.

18. Arvioi kouluarvosanalla 4-10. Tyopaikkani perheystidvéllinen toimintakulttuuri saa minulta
kouluarvosanaksi.
19. Voit kommentoida tai kysyé tdssd vapaasti aiheeseen liittyen.

Kiitos vastauksesta!
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