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Tyon ja perheen yhdistaminen on yha tarkedmpi teema tydelamassa. Perheystavalliset
kaytannot ja johtaminen tukevat tyontekijoiden hyvinvointia seké vahvistavat organisaa-
tioiden vetovoimaa ja sitoutumista. Ty6elaman murros ja monimuotoistuvat perheraken-
teet korostavat tarvetta ymmartaa, miten esihenkiltt voivat tukea tyon ja perheen yh-
teensovittamista.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten esihenkil6t Kelassa ymmartavat
perheystavallisyyden, ja miten perheystavallisyytta toteutetaan. Tavoitteena oli 16ytaa
ideoita, joiden avulla perheystavallisyyden toteuttamista voitaisiin tukea ja kehittaa.
Opinnaytetyon tutkimuskirjallisuudessa tarkasteltiin perheystavallisyytta eri nakokul-
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kilod organisaation eri tulosyksikoista. Aineisto analysointiin aineistolahtdisen sisal-
|[6nanalyysin avulla.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd esihenkil6illa on hyva kasitys perheystavallisyydesta ja
sen merkityksesta. Esihenkilot kokevat, ettd Kela on perheystavéllinen tydnantaja. Esi-
henkil6t pitavéat organisaation raameja toteuttaa perheystavallisyytta melko hyvana. Kes-
keinen havainto on, etta kaytettavissa oleva valjyys esimerkiksi erilaisten joustojen
myontamiseen on riippuvainen tiimin tydn luonteesta ja tyotehtavista. Tulosten perus-
teella pystyttiin nostamaan esiin kehittdmiskohteita, joihin panostamalla voidaan per-
heystavallisyyden toteuttamista tukea ja kehittaa.
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Reconciling work and family life is an increasingly important theme in working life. Fam-
ily-friendly practices and management supports the wellbeing of employees and
strengthens the attractiveness of and commitment to organizations. The transformation
of working life and diversifying family structures highlight the need to understand how
supervisors can support reconciliation of work and family life.

The purpose of this thesis was to find out how supervisors at Kela understand family
friendliness and how family friendliness is implemented. The aim was to find ideas for
supporting and developing the implementation of family friendliness. In the theoretical
part of the thesis, family-friendliness was examined from different perspectives. The data
was analyzed using inductive content analysis.

The thesis was carried out as a qualitative case study. The research data was collected
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The results of the study showed that supervisors have a good understanding of family
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

Tyon ja perheen yhdistaminen on noussut yha tarkeammaksi teemaksi tyoela-
massa. Perheystavalliset kaytannot ja johtaminen eivat ainoastaan tue tyonteki-
jéiden hyvinvointia, vaan ne vahvistavat myds organisaatioiden vetovoimaa ja
sitoutumista. Tydelamé&n murros, monimuotoistuvat perherakenteet ja kasvava
tietoisuus tyontekijoiden erilaisista elaméantilanteista lisaavéat tarvetta ymmartaa,
miten esihenkilot voivat kaytannodssa tukea tyon ja perheen yhteensovittamista.
Taman vuoksi aihe on ajankohtainen ja tarkea myos toimeksiantajaorganisaa-

tiolle, Kansanelakelaitokselle (my6hemmin Kela).

Tassa opinnaytetydssa syvennytaan perheystavallisen johtamisen ymmartami-
seen esihenkildiden ndkdkulmasta, seka tuodaan esille kehittdmisideoita, joilla
Kela voi edistaa perheystavallisyytta omassa toiminnassaan ja tukea esihenki-
I6itd&n perheystavallisyyden toteuttajina. Kela on merkittava julkinen organisaa-
tio, jossa tyontekijdiden hyvinvoinnin ja tyon sujuvuuden tukeminen on keskei-
nen osa henkilostdjohtamista. Kelalla on tehty pitkajanteista tyota perheystaval-
lisyyden eteen jo kohta kymmenen vuotta, ja perheystavallisyys on nostettu yh-
deksi henkilostokokemuksen karkihankkeista. Kela on saanut Vaestdliitolta Per-
heystavallinen tydpaikka -tunnuksen viimeksi vuonna 2024. Kela on Suomen

suurin tybnantaja, jolle tunnus on myonnetty.

Kelalla mitataan vuosittain henkildston kokemusta perheen ja tydelaman yh-
teensovittamisesta osana henkilostokyselya, joten toimeksiantajalla on hyva ka-
sitys perheystavallisyydesta tyontekijoiden nakokulmasta. Tassa tydssa tarkas-
tellaan asiaa esihenkildiden nakdkulmasta, silla tama on organisaatiossa va-
hemman tutkittu alue. Esihenkil6illa on keskeinen rooli organisaation perheysta-
vallisyyden jalkauttamisessa ja tyon ja perheen yhteensovittamisen tukemi-

sessa, mika tekee opinnaytetyon aiheesta merkittavan.



1.2 Toimeksiantajan kuvaus

Kela on itsenainen sosiaaliturvalaitos, joka toimii eduskunnan valvonnassa. Sen
tehtavana on huolehtia Suomessa asuvien perusturvasta yhdessa muiden taho-
jen kanssa. Kelan asiakkaita voivat olla kaikki Suomen sosiaaliturvaan kuuluvat
henkilot. Kela maksaa asiakkailleen erilaisia tukia, kuten kuntoutusta, sairaus-
vakuutusta, perustoimeentulotukea, lapsiperheiden tukia, asumistukea, opinto-
tukea, tyottoman perusturvaa, vahimmaiselakkeitd, vammaisetuuksia, vammais-

ten tulkkauspalveluja ja sotilasavustuksia. (Kela 2025a.)

Kelan asema ja tehtavat sosiaaliturvan toimeenpanijana on kirjattu lakiin Kan-
sanelakelaitoksesta (731/2001). Sosiaaliturvan toimeenpanon liséksi Kela tie-
dottaa tarjoamistaan palveluista ja etuuksista, tekee tutkimusta sosiaaliturvan
parantamiseksi, laatii toiminnan seurannassa ja ennakoinnissa auttavia tilastoja
seka tekee ehdotuksia sosiaaliturvaa koskevan lainsaadannon kehittamiseksi.
(Kela 2025a.)

Kela on iso organisaatio, joka muodostuu viidesta eri tulosyksikosta (kuvio 1).
Nama ovat valtakunnalliset asiakkuuspalvelut, asiakkaan lahipalvelut, IT- ja tur-
vallisuuspalvelut, tietopalvelut ja yhteiset palvelut. Naiden lisaksi on kaksi toi-
minnallista yksikkdd, eli johdon tukiyksikko ja viestintayksikkd. Sisdinen tarkas-

tus toimii paajohtajan alaisuudessa. (Kela 2025b.)

Tietopalvelut Kanta-palvelut
Asiakkaan Valtakunnalliset
ldhipalvelut asiakkuus-

palvelut

Yhteiset

palvelut

Viestintd Strateginen ohjaus Sisdinen tarkastus

Johto

Hallitus Valtuutetut*

*Eduskunnan valitsemat

Kuvio 1. Kelan organisaatio (Kela 2025b).



Asiakkaan lahipalvelujen tulosyksikko vastaa henkilékohtaisen asiakaspalvelun
jarjestamisesta kaikissa Kelan palvelukanavissa seka asiakkaiden neuvonnasta
ja ohjauksesta. Tahan tulosyksikk66n kuuluu viisi asiakaspalveluyksikkod seka
palvelutoiminnan kehittamisyksikko. Valtakunnallisten asiakkuuspalvelujen tu-
losyksikko puolestaan vastaa etuushakemusten kasittelysta ja ratkaisemisesta.
Siihen kuuluu nelja palveluyksikkda, asiantuntijalaakariyksikko, etuuksien ja pal-

velujen suunnitteluyksikk6 seka asiakkuusyksikko. (Kela 2025b.)

Tietopalvelujen tulosyksikko vastaa tietovarantojen kerdamisesta, jalostami-
sesta ja hyodyntamisesta seka naiden palvelujen ja tuotteiden kehittdmisesta
Kelan sisaisille ja ulkoisille asiakkaille. Tahan yksikkdon kuuluvat myds Kanta-
palvelut seké sosiaali- ja terveydenhuollon tietopalvelut. IT- ja turvallisuuspalve-
lujen tulosyksikko vastaa IT-kehittdmis-, yllapito- ja tuotantopalvelujen tuottami-
sesta Kelalle seka sopimusten mukaisille toimijoille. Lisaksi yksikkd vastaa Ke-
lan tietosuoja-, tietoturva- ja turvallisuuspalveluista. Yhteisten palvelujen tulos-
yksikkd vastaa muun muassa Kelan henkilosto-, hankinta-, kdannos-, talous- ja
tydymparistopalveluista. (Kela 2025b.)

Kelan toiminta-ajatus "Elamassé mukana — muutoksissa tukena" ohjaa kaikkea
sen toimintaa. Kela pyrkii turvaamaan vaeston toimeentuloa seka edistamaan
terveytta ja itsenaista selviytymista. Kelan toiminnan kulmakivind ovat sen arvot:
ihmista arvostava, osaava, yhteistyokykyinen ja uudistuva. Kelan strategian
kolme tavoitetta ovat: asiakaskokemus perustuu luottamukseen, vaikuttavuutta
tiedolla seka teknologia mahdollistaa merkityksellisen ja tehokkaan toiminnan.
(Kela 2025c.)

1.3 Tutkimustehtava

Tama opinnaytety6 on tutkimuksellinen kehittdmistyd, jonka tarkoituksena on
selvittaa, miten esihenkilét ymmartavat perheystavallisyyden Kelalla, miten per-
heystavallisyytta toteutetaan esihenkildtydssa ja miten he kokevat organisaation

antamat mahdollisuudet sen toteuttamiseen. Tyon tavoitteena on tutkimuksen ja



analyysin pohjalta koota ideoita, joiden avulla perheystavallisyyden toteutta-

mista voitaisiin tukea ja kehittaa.

Opinnaytetyon lahestymistapana kaytettiin tapaustutkimusta, jonka aineisto ke-
rattiin kvalitatiivisilla haastatteluilla. Kohderyhmé&na ovat viimeisen viiden vuo-
den aikana palkitut vuoden esihenkil6t jokaisesta tulosyksikdsta. Tama valinta
tehtiin, koska haluttiin tutkia asian toteutumista kattavasti koko organisaatiossa,
ja rajaus nahtiin sopivaksi myds tyon aihepiiria ajatellen.

Tutkimuskysymykset ovat:
— Mita perheystavallisyys tarkoittaa esihenkildiden nakdkulmasta?
— Miten esihenkilotydssa toteutetaan perheystavallisyytta?

— Milla keinoilla esihenkil6t tukevat tyon ja perheen yhteensovittamista?

Tapaustutkimuksen ensisijaisena tarkoituksena ei ole suoraan soveltaa kehitta-
misideoita kaytantoon. Keréatyn aineiston pohjalta tullaan tunnistamaan vah-
vuuksia ja kehittamiskohteita sekd antamaan Kelalle toteuttamiskelpoisia kehit-
tamisideoita. Tapaustutkimukselle tyypillisesti tutkimuksen tuloksilla ei pyrita

yleistettavyyteen, vaan analysoimaan ilmi6ta tiettyna hetkena.

2 Perheystavallisyys tytelaméassa

2.1 Perheystavallisyys kasitteena

Perheystavallisyys on monimuotoinen kasite, jolle ei ole olemassa yhté selke&é
maaritelmaa. Vaestoliiton mukaan perheystavallisyys tarkoittaa positiivista
asennetta ja arjen ratkaisuja, jotka helpottavat tyon ja perhe-elamén yhdista-
mista. Se korostaa, ettd perheen ja tydn yhteensovittaminen on tarkeaa kaikille,
rippumatta elaméntilanteesta tai elaménvaiheesta. (Vaestdoliitto 2025a.) Tyoter-
veyslaitos puolestaan painottaa maaritelmassaan hyvinvointinakokulmaa. Tyo-
terveyslaitoksen mukaan perheystavallisyys merkitsee ymmarrysta siita, kuinka

suuri vaikutus ty6n ja muun elaman tasapainolla on ihmisen hyvinvointiin.



Perheystavallisyydessa tydbnantaja ja tyontekija pyrkivat yhdessa loytamaan
joustavia jarjestelyjd, jotka tekevat tyon ja muun elaman yhdistamisesta suju-

vampaa. (Tyoterveyslaitos 2025a.)

Perheystavallisyytta ei voida maaritella yhdella yleispatevalla tavalla, joten sen
sisélto, tulkinta ja kaytdnnon toteutus voivat vaihdella eri organisaatioissa. Top-
pinen-Tanner ja Kirves (2016) kuvaavat perheystavallisen tydpaikan tunnusmer-
keiksi tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamista tukevan organisaatiokulttuurin,
seka tyontekijan hyvinvointia, jaksamista, sitoutumista ja henkista tasapainoa
edistavat kaytannot. Perheystavallinen tydpaikka tarjoaa mahdollisuudet sovit-
taa yhteen tyon ja perhe-elaman vaatimukset. (Toppinen-Tanner & Kirves 2016,
276-277.) Carlssonin (2016) mukaan perhemyonteisyys on tyontekijdiden eri-
laisten perhe- ja elaméantilanteiden huomioon ottamista tydelamassa. Per-
hemyonteisyys rakennetaan yhdessa tydyhteison jasenten kanssa, ja on erityi-
sen tarkedd, ettéd organisaatio osoittaa tukea ja joustavuutta tyontekijoiden tar-
peisiin. (Carlsson 2016, 19-24.)

2.2 Perheen maaritelma

Perheystavallisyydesta puhuttaessa on tarkedd ymmartaa, mita perheella tar-
koitetaan. Tilastokeskuksen (2025) mukaan perheeseen kuuluvat yhdessa asu-
vat aviopuolisot, avopuolisot tai rekisterdidyn parisuhteen osapuolet seké hei-
dan lapsensa. Perhe voi myos koostua yhdesta vanhemmasta ja hanen lapsis-
taan. Lisaksi perheeseen voivat kuulua aviopuolisot, avopuolisot ja rekisterdidyn
parisuhteen osapuolet, joilla ei ole lapsia. Lapsiperheeksi méaritelladn perhe,

jossa asuu vahintaan yksi alle 18-vuotias lapsi. (Tilastokeskus 2025.)

Kasitys perheesta, perheiden koosta seké perherakenteesta ovat muuttuneet
hyvin paljon. Perinteisen ydinperheen rinnalle on noussut monimuotoisia per-
heita, kuten uusperheet, yhden vanhemman perheet, adoptioperheet, sateen-
kaariperheet, sijaisperheet, kahden kulttuurin perheet seka perheet, joissa puo-
liso tai lapsi on menehtynyt. Myos tahattomasti lapsettomat perheet kuuluvat ta-

han ryhm&an. Monimuotoisia perheitd on arvioitu olevan noin kolmannes
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kaikista suomalaisista perheista. (Carlsson 2016, 25; Moring & Kaunisto 2021,
646-647.)

Perhe-elama ei rajoitu vain pikkulapsivaiheeseen, vaan esimerkiksi vanhene-
vien vanhempien hoitaminen on tarkea perhesuhde, joka vaatii huomiota (Kan-
gas 2024). Perheystavallisyys kattaa kaikki perhemuodot ja elamantilanteet, ja
organisaatioiden tulisi kunnioittaa jokaisen omaa kasitystéa perheesta seka
hankkia tietoa erilaisista perhetilanteista. Tama varmistaa, etta perheystavalli-
Syys Vvoi toteutua aidosti tydpaikoilla, huomioiden jokaisen yksildlliset tarpeet ja
tarjoten joustoa sen mukaisesti. (Monimuotoiset perheet 2021, 6—7.) Perhekasi-
tetta tulisikin tarkastella laajemmin ihmissuhteiden kautta, jolloin puhutaan laa-
jasta perhekasityksesta (Kokko 2020, 88).

2.3 Elamankaari tybyhteistssa

Tyo6uran eri vaiheisiin kuuluvat ty6elamaan siirtyminen, tyon ja henkilokohtaisen
elaman tasapainottaminen, uran keski- sekéa loppuvaihe (kuvio 2). Organisaa-
tiossa on tarke&a tunnistaa tyduran eri vaiheet ja ymmartaa tyontekijoiden yksi-
I6lliset elamantilanteet. Tyontekijoiden odotukset ja suhde tydhon muuttuvat
ajan ja elamantilanteen myoéta. Tyon ja muun elaman tasapainottaminen on tar-
keaa kaikissa tyouran vaiheissa, vaikka tarpeet ja tilanteet vaihtelevat. Nuoret
tyontekijat ovat usein valmiita joustamaan ty6ajoissa ja tyon sisalldssa, mutta
odottavat samanlaista joustavuutta myoés tyénantajalta. Pienten lasten vanhem-
mat hyotyvat tybaikajoustoista, jotka auttavat yhdistamaan perhevapaat, tyo-
uran ja opiskelun. lkdantyvéat tyontekijat puolestaan saattavat tarvita joustoja
hoivavastuiden vuoksi, esimerkiksi huolehtiessaan vanhenevista vanhemmista

tai muista laheisista. (Tyoterveyslaitos 2025b.)
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TYOURAN VAIHEITA

1

s o B @ @ o
TySelamaan Tyon ja muun elaméan Tyokyvyn Tyburan Konkarina Elikkeelle
kiinnittyminen  yhteensovittaminen muutokset tienhaarat tyoyhteisossa siirtyminen

Perehdytys Tyo6ajan Varhainen Urakehitys- Osaamisen Siirtyman
joustot tuki keskustelu jakaminen hallinta

ESIMERKKEJA JOHTAMISKAYTANNOSTA

Kuvio 2. Tyouran vaiheita (Tyo6terveyslaitos 2025b).

Perheystavallisessa organisaatiossa elamankaariajattelulla on merkittava rooli
(Kinnunen & Mauno 2002, 114). Kivimé&ki ja Otonkorpi-Lehtoranta (2003) kuvaa-
vat elamankaariajattelun tarkoittavan tyontekijan tydéskentelya organisaatiossa
eri elamanvaiheiden aikana. Tassa ajattelutavassa organisaatio antaa tyonteki-
joille tilaa esittaa omia toiveitaan ja ideoitaan tyon ja tydaikojen jarjestamiseksi
ja siten tukee tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista sen hetkisessa elamanti-
lanteessa. Nain tyontekijoiden elaméntilanteet voidaan huomioida paremmin,
mika edistaa heidan hyvinvointiaan ja tyytyvaisyyttaan tyossa. (Kiviméki & Oton-
korpi-Lehtoranta 2003, 37-39; Viitala 2013, 239.)

Organisaatioiden toimintaa ohjaavat useat lait, joista erityisesti yhdenvertai-
suuslaki ja tasa-arvolaki koskevat perheystavallisyytta. Tasa-arvolaki
(609/1986) kieltaa syrjinnan sukupuolen, sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen
ilmaisun perusteella seka velvoittaa edistamaan sukupuolten tasa-arvoa kaikilla
elamanalueilla. Eri ikAryhmien huomioiminen organisaatioissa perustuu yhden-
vertaisuuslakiin (1325/2014). Lain tarkoituksena on edistéa yhdenvertaisuutta ja
ehkaista syrjintdd. Ketaan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoi-
minnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntau-

tumisen tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella. Laki velvoittaa tyonantajia
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edistamaan yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa tyopaikalla seké laatimaan suunni-
telman toimenpiteistd, kun tydntekijoita on vahintdan 30. (Tasa-arvolaki
(609/1986); Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014).) Nama lait tukevat ajatusta, etta
kaikkia tyontekijoita tulee kohdella tasapuolisesti ja heidan erilaiset elamantilan-

teet tulee huomioida.

Organisaatioiden tulisi korostaa, etta tyon ja muun eldaman yhteensovittaminen
koskee kaikkia tyontekijoitd, riippumatta heidan iastaan, uravaiheestaan tai per-
hetilanteestaan. Kun tyontekijat ymmartavat, etta tyén ja muun elaman yhteen-
sovittaminen on tarkeaa kaikille jossain elaméanvaiheessa, esihenkildiden on
helpompi ottaa kayttoon sita tukevia kaytantdja. Yhteensovittaminen ei ole etu
vain pienelle ryhmalle, vaan sen tulee koskea tasapuolisesti kaikkia tyonteki-
joita. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 14-15.)

2.4 Tyobn ja perheen yhdistaminen

Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen tarkoittaa tasapainoa, jossa ihminen
jakaa aikaansa ja voimavarojaan eri elamanalueille, ja joista perhe on yksi mer-
kittdvimmista. Hyvinvoinnin ja elamanlaadun kannalta on tarkeaa Ioytaa taméa
tasapaino, silla se on merkittdva voimavara myos tydelamassa. (Lundell ym.
2011, 251.) Ty6n ja muun elaman yhteensovittaminen nékyy tyopaikalla parem-
pana tydpanoksena ja sitoutumisena organisaatioon. Tasapaino katoaa, jos
aika ja energia eivat riité tyon ja muun elaman asioiden hoitamiseen ilman kon-
flikteja. Jatkuva epatasapaino heikentaa sitoutumista tyéhon, lisdé stressia ja
tyouupumuksen riskia seké poissaoloja. (Lundell ym. 2011, 251; Ty6terveyslai-
tos 2025b.)

Miettinen ja Rotkirch (2012) ovat todenneet, ettd viime vuosikymmenina tyon ja
perhe-elaman tasapainoa ovat haastaneet kaksi merkittavaa ilmiéta. Ensinna-
kin, epavakaat tyosuhteet ja kiire ovat yleistyneet monilla ty6paikoilla. Toiseksi,
teknologian mahdollistama jatkuva tydskentely ja tavoitettavissa olo, ovat vai-
keuttaneet perheen kanssa ja kotona vietettyd aikaa. Monien mielesta tyopaivat

ovat pidentyneet, ja kiire on lasna seké tyossa ettd kotona. Tyon epavarmuus ja
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maaraaikaiset tydsuhteet heikentavat vanhempien mahdollisuuksia neuvotella
tydaikajoustoista tai vuosilomista tyopaikalla. (Miettinen & Rotkirch 2012, 9-12;
Roininen 2021, 11.)

Vasymys ja kiire heijastuvat perheeseen, jolloin vanhempien on vaikeaa keskit-
tya perheeseen eika aikaa jaa yhdessaoloon. Monelle ty6é on kuitenkin voima-
vara, joka tukee vanhemmuutta ja perhe-elaméa. Perheen yhdesséolon kan-
nalta vanhempien muulla ajankaytolla on suuri merkitys. Pitkien tyopaivien li-
saksi omat harrastukset ja esimerkiksi opiskelu voivat vieda vanhempien aikaa.
(Miettinen & Rotkirch 2012, 11.)

3 Perheystavallinen organisaatio

3.1 Perheystavallinen organisaatiokulttuuri

Perheystavallisyytta kéasittelevassa kappaleessa tuotiin esille, ettei perheysta-
vallisyydelle ei ole olemassa yhta yleispatevaa maaritelmaa. Taman vuoksi per-
heystavalliselle organisaatiollekaan ei voida antaa yhta yksiselitteista maaritel-
maa. Mauno ja Kinnunen (2005, 269) viittaavat Thompsonin ym. (1999) maari-
telmaan, jonka mukaan perhemyoénteinen organisaatiokulttuuri koostuu organi-
saatiossa jaetuista asenteista, arvoista, uskomuksista ja normeista, jotka liitty-
vat perhe-elamaan seka tyon ja perheen yhteensovittamiseen. Tyopaikan kay-
tannot, jotka tukevat tyon ja muun elaman yhteensovittamista, kuvastavat orga-
nisaation kulttuuria ja johtamistapaa. (Mauno & Kinnunen 2005, 269; Toppinen-
Tanner & Kirves 2016, 278.)

Seuraavat maaritelmat korostavat, etta organisaatioiden tydympariston tulisi tu-
kea tyontekijoiden perhe-elaméa ja yksilollisia tarpeita. Kauppinen ja Toivanen
(2002) kuvaavat perheystavéllisen organisaatiokulttuurin sellaiseksi, jossa pyri-
taan aktiivisesti ratkaisemaan tyon ja perhe-elaméan yhteensovittamisen haas-
teita. Tallaisessa tyopaikassa kehitetadn kaytantoja, jotka tukevat seka miesten

ettd naisten vanhemmuutta ja samalla mahdollistavat heidan uratavoitteidensa
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saavuttamisen. Heidan méaaritelmassaan tuodaan esille lahijohtajien merkitysta
organisaatiokulttuurissa. Lahijohtajien tehtdvana on omalla asenteellaan ja toi-
minnallaan edistda organisaation strategian mukaisia arvoja ja toimintatapoja.
Heidan roolinsa on painottaa tyon ja perheen merkitysta tyoyhteistssa. (Kauppi-
nen & Toivanen 2002, 270-275, Viitala 2021, 49-50.) Carlssonin (2016, 21-24)
mukaan perhemydnteisessa organisaatiokulttuurissa otetaan huomioon tyonte-
kijoiden erilaiset perhetilanteet ja pyritaan vastaamaan heidan yksiléllisiin ela-
mantilanteisiin. Yhteista naille kaikille maaritelmille on se, etta perheystavallisen
organisaatiokulttuurin rakentaminen edellyttaé pitkajanteista tyota, johdon vah-
vaa sitoutumista ja asenteiden muokkaamista, jotta tyon ja perhe-elaman yh-

teensovittaminen onnistuu sujuvasti (Kangas 2024).

On olennaista ymmartaa, miten organisaation strategia vaikuttaa kulttuurin kehi-
tykseen. Perhemyodnteisyys toteutuu parhaiten, kun se on osa yrityksen strate-
giaa, silla talloin myds johto sitoutuu siihen ja sen toteutumista seurataan. Kun
perhemyonteisyys nivoutuu laajasti organisaation toimintarakenteeseen, se toi-
mii ja nakyy arjessa. Tyontekijoiden mukaan ottaminen perhemyodnteisyyden ra-
kentamiseen sitouttaa heidat paremmin perhemyodnteisen strategian toteuttami-
seen. PerhemyOnteisen strategian toteuttaminen vaatii organisaatiolta myos ra-
hallista panostusta, mutta tutkimusten mukaan n&dméa toimenpiteet ovat lopulta
taloudellisesti kannattavia. (Carlsson 2016, 59-60, 113-114.)

Perheystavallisessa organisaatiossa usein korostuu johtamisen ja esimiestytn
merkitys, mutta myos organisaation ilmapiiri on tarked. Tyokavereiden tulisi olla
solidaarisia ja yhteistyokykyisid, ja joustaa tarvittaessa toistensa yksityiselaman
tarpeiden vuoksi. Hyva tyoilmapiiri edistad henkiloston hyvinvointia ja auttaa
tyon ja perheen yhteensovittamisessa. Perhemydnteisyys ei toteudu, jos ty6yh-
teison ilmapiiri ei ole kunnossa. (Mauno & Kinnunen 2008, 284.) Perhemyoéntei-
nen ilmapiiri organisaatiossa kertoo tyontekijalle, ettd hanta arvostetaan ihmi-
send, ei vain tuottavana yksiléna (Toppinen-Tanner, Vanhala, Puttonen, Larvi &
Vaaranen 2015, 89).

Perheystavallisella organisaatiokulttuurilla on monia etuja. Tyén ja muun ela-

man yhteensovittamista tukeva organisaatiokulttuuri on keskeinen tekija
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tyotyytyvaisyyden ja organisaatioon sitoutumisen kannalta. Perheystavallisen
kulttuurin maine heréattaa kiinnostusta organisaatiota kohtaan ja auttaa esimer-
kiksi rekrytoinneissa. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 6; Carlsson 2016, 65-67.)
Tyontekijoiden sitoutumista ja psyykkista hyvinvointia parantaa johdon kiinnos-
tuksen osoittaminen henkildstdén hyvinvointiin ja pyrkiminen joustojen jarjestami-
seen. Lisaksi tallainen kulttuuri voi toimia tukena tilanteissa, joissa tyon ja per-

heen valilla esiintyy ristiriitoja. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 6.)

3.2 Perheystavalliset kaytannot ja niiden hyodyt

Suomessa yhteiskunnan mahdollistamat tukitoimet auttavat vanhempia yhdista-
maan tyota ja perhe-elamaa. Tallaisia tukitoimia ovat muun muassa perheva-
paa ja vanhempainetuudet (Kela), subjektiivinen varhaiskasvatusoikeus, mak-
suton perusopetus seka erilaiset lakisdateiset tydajan joustomahdollisuudet
(Sosiaali- ja terveysministerid 2023). Tyon ja perhe-elaman tasapainottamisen
kaytannot perustuvat Suomessa vahvasti lainsaadantoon ja tydehtosopimuksiin.
Taman lisaksi tyopaikoilla on usein omia sisaisia ohjeita ja kaytantoja, jotka voi-
vat olla jopa lakia ja tydehtosopimuksia parempia. (Vaestoliitto 2025b; Toppi-
nen-Tanner ym. 2015, 88—-90.) Lainsdadanto ja perhepolitikka tukevat vanhem-
pia erityisesti pikkulapsivaiheessa, mutta tydpaikkojen perheystavalliset kaytan-
not ovat tarkeitd myds lasten kasvaessa ohi pikkulapsivaiheen (Kinnunen,
Lammi-Taskula, Miettinen, Narvi & Saarikallio-Torp 2024, 12).

Toppinen-Tanner ym. (2016) kertovat, etté tyon ja muun elaman yhteensovitta-
mista voidaan tarkastella neljalla eri tasolla. Ensinnékin lainsaadanto asettaa
puitteet tydpaikkojen toiminnalle, kuten aiemmassa kappaleessa on todettu.
Toiseksi organisaatioiden strategioissa ja henkiléstdsuunnitelmissa on usein toi-
mintamalleja, jotka tukevat tyontekijoiden hyvinvointia. Kolmanneksi tyon ja per-
heen yhteensovittaminen voidaan sisallyttdd HR-prosesseihin ja tyoterveysyh-
teistybhon. Neljanneksi tydpaikoilla voi olla erilaisia joustavia kaytantoja, jotka
huomioivat tyontekijoiden yksil6lliset tarpeet ja elaméantilanteet. (Toppinen-Tan-
ner ym. 2016, 17.)



16

Tyo6paikan sovituista joustomahdollisuuksista ja toimintamalleista on tarkea
viestia selkeasti kaikille tyontekijoille. Jos kaytannot vaihtelevat eri tehtavissa,
niiden perustelut tulee myds selittdd. Esihenkiloilla on merkittava rooli joustojen
kaytannon toteutuksessa, silla heidan tulee olla oikeudenmukaisia, mutta sa-
malla huomioida tydntekijoiden yksilolliset tarpeet. (Toppinen-Tanner ym. 2016,
33-34.)

Tyoterveyslaitoksen johtama Tyo ja perhe-elamé -ohjelma (2013-2015) tuotti
hankkeensa tuloksena oppaan tytpaikoille, jossa se on luetellut kymmenen pa-
rasta kaytantéa tyon ja muun elaman yhteensovittamiseksi. Nama parhaat kay-
tannot ovat:
— joustavuus tybajoissa
— etatydmahdollisuus
— Kkirjatut tavoitteet ja toimintaohjeet
— sovitut pelisaannot, tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus
— ty6n ja muun elaman yhteensovittamisen kysymykset osana henkilosto-
prosesseja
— yksityiselaman kysymykset osana ty6terveysyhteisty6ta ja tyokyvyn ylla-
pitoa
— henkilostdlle annettava tuki tyén ja muun elaman yhteensovittamiseen
— lastenhoitoa ja muuta arkea helpottavat palvelut
— perheen huomiointi tydpaikoilla.
(Toppinen-Tanner ym. 2016, 18.)

Erilaiset tybGajan joustot ovat merkittava perheystavallisyyden toteuttamisen
keino tyopaikoilla. Mahdollisuus vaikuttaa tydaikaan lisda joustavuutta ja paran-
taa tyontekijan tyén ja muun elaman tasapainoa seka tyohyvinvointia. Tybaika-
pankki ja tybaikaliukumat helpottavat tyén ja muun elaméan yhteensovittamista,
ja yllattavista poissaoloista tulisi voida sopia. (Bourhis & Mekkaoui 2010, 99;
Sarkkinen 2016.) Tydntekijalahtdisia joustoja ovat esimerkiksi ty6aikaliukuma,
tydajan lyhentaminen, lomarahan vaihtaminen vapaapaiviin ja opintovapaa.
Isoissa organisaatioissa ty6tehtavien luonne voi kuitenkin asettaa haasteita
joustojen tasapuoliselle toteutukselle, jolloin esihenkildiden rooli joustojen sovel-
tamisessa korostuu. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 26, 33.)
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Etatyo tarkoittaa tydskentelya muualla kuin varsinaisella tydpaikalla, usein ko-
tona, ja se tarjoaa mahdollisuuden tydn ja muun elaman tasapainon hallintaan.
Etatyon onnistumista voidaan tukea selkeilla ohjeilla, asianmukaisella teknologi-
alla ja esihenkildiden myoOnteisella asenteella. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 35—
36.) Onnistunut etaty6 vaatii molemminpuolista luottamusta, itseohjautuvuutta
seka tavoitteiden ja tydajan seurantaa (Carlsson 2016, 83). Tyopaikoilla tulisi
olla myos selkeat toimintamallit ja sijaisjarjestelyt poissaolojen varalle seka pe-
rehdyttamissuunnitelma pitkilta poissaoloilta, kuten perhevapaalta, palaaville
tyontekijbille (Toppinen-Tanner ym. 2016, 40—41). Loma-aikojen jakaminen on
yksi yleisin tyytymattomyyden aiheuttaja, varsinkin jos ne hoidetaan eri tavalla
organisaation sisalla eri yksikoissa. Epaoikeudenmukaisuuden tunne voi syntya
my0s siitd, etta eri tehtavissa toimivilla tydkavereilla on erilaisia mahdollisuuksia

tybajanjoustoihin tai etatyéhon. (Toppinen-Tanner ym. 2015, 91-93.)

Tyon ja muun elaman yhteensovittamista tukevat kaytannot, pelisdannot ja ta-
voitteet tulee kirjata tydpaikan ohjeisiin, suunnitelmiin ja strategisiin paamaariin.
Tama osoittaa organisaation johdon sitoutumisen tyontekijoéiden hyvinvoinnin
edistimiseen sekd mahdollistaa tasapuolisen ja oikeudenmukaisen kohtelun.
Osa naista suunnitelmista, kuten yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma, on
myds lakisaateisia. Kirjatut ohjeet kertovat tyontekijoille heidan mahdollisuuksis-
taan ja ovat tarkea tydvaline esihenkildille. (Toppinen-Tanner ym. 2016, 18, 48—
49))

Perheystavallisyys kannattaa olla osana henkildstéprosesseja. Tama tarkoittaa
sita, etta organisaatioissa seurataan henkiloston ikéarakennetta, hoitovastuita ja
tyon ja muun elamén yhteensovittamisen onnistumista. Né&ita tietoja voidaan ke-
rata esimerkiksi erilaisten kyselyjen avulla, kuten henkilostokyselylla tai kehitys-
keskusteluissa. Tyon ja muun elamén yhteensovittamisen haasteet vaikuttavat
tyohyvinvointiin, minka takia yhteensovittamisen seuraaminen on erityisen tar-
kedaa. Perheen tutustumista tyopaikkaan ja tyon sisaltdihin voidaan myos pitaa
yhtena hyvana kaytanteena tyon ja muun elaman yhteensovittamisessa. (Toppi-
nen-Tanner ym. 2016, 18, 70-71, 74, 106.) Clark (2000) on todennut tama li-
saavan perheen ymmarrysta tyontekijan tyota kohtaan, seké esihenkilon ym-

marrysta henkilon muuhun elamaan. Myds perheiden yhteiset tapahtumat
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tyopaikalla ovat erinomaisia keinoja tutustumiseen ja tietoisuuden lisaéamiseen
molemmin puolin. (Clark 2000, 764—767.)

Perheystavalliset kaytannot tyopaikalla tuovat hyotyja seka tyontekijoille etta
tydnantajalle. Tasapaino tyon ja muun elaman valilla parantaa tyontekijoiden
hyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta, auttaa keskittymaan tyohon ja sitouttaa heidat
tyopaikkaan (kuvio 3). Tama nakyy positiivisesti tydpaikan tuottavuudessa ja
palvelun laadussa. Haasteet yhteensovittamisessa voivat puolestaan aiheuttaa
tyontekijoille stressia ja kuormittuneisuutta, ja heikentaa tyon laatua ja tehok-
kuutta. Siksi on tarkead, etta tydnantaja tukee tyontekijoita tyon ja muun eldman
yhteensovittamisessa. Tama osoittaa myos, ettd tyénantaja arvostaa tyontekijoi-
den hyvinvointia ja heidan elamansa tarkeita asioita. (Tyoterveyslaitos 2025b;
Toppinen-Tanner & Kirves 2016, 277.)

Tyon ja muun eldméan I':'yy.tyvéi!ner.l, Tuottava,
: yvinvoiva ja ‘ ghaeses S
onnistunut sitoutunut tydntekijs | — vetovoimainen yritys ja |
) tyytyvdinen asiakas

yhteensovittaminen s
‘ ' ja perheenjisen

Kuvio 3. Tyon ja muun elaman yhteensovittamisen vaikutukset (Tyoterveyslai-
tos 2025b).

Bourhisin ja Mekkaouin (2010) tekeman tutkimuksen tulokset osoittavat per-
heystavallisten kaytantdjen tuovan monia etuja tyopaikoilla. Tutkimuksen mu-
kaan perheystavalliset kaytannot parantavat henkiloston hyvinvointia, vahenta-
vat poissaoloja, lisdavat tyotyytyvaisyytta ja jaksamista sekd vahvistavat tyonte-
kijoiden sitoutumista tyopaikkaan. Liséksi joustavat tybaikajarjestelyt ja muut
perheystavalliset kAytannot voivat auttaa organisaatioita houkuttelemaan ja pi-
tamaan patevia tyontekijoita. Tyontekijat, jotka kokevat organisaation perheys-
tavalliseksi, ovat todennakodisemmin sitoutuneita ja uskollisia tydnantajalleen.
(Bourhis & Mekkaoui 2010, 99-100; Paavola 2015, 27.)
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3.3 Perhemydnteinen esihenkilotyo ja johtaminen

Perheystavallisen tydympariston luominen vaatii kaikkien tyépaikan toimijoiden
yhteisty6ta (kuvio 4). Johto ja esihenkil6t voivat luoda suotuisat olosuhteet, HR-
asiantuntijat voivat kehittaa kaytantoja seka tarjota tukea esihenkildille, tydsuo-
jelu ja luottamusmiehet voivat valvoa tydoloja, ja tydterveyshuolto voi tarjota tu-
kea ja neuvontaa. Tyontekijoéiden oma vastuullinen kaytds ja toisten huomioimi-
nen ovat mygds avainasemassa perheystavallisen tyopaikan rakentamisessa.
(Tyoterveyslaitos 2025c.) Vaikka perheystavallisen tydympariston luominen on
monen tahon yhteisty6td, riippuu tyon ja muun elaman yhteensovittamista edis-

tavien keinojen hyddyntadminen lopulta organisaation johdon ja esihenkildiden

asenteista, kyvyistéa ja toiminnasta.

Kuvio 4. Tyopaikan eri toimijat tydn ja muun elaman yhteensovittamisen edista-
jina (Tyoterveyslaitos 2025c).

Esihenkilotyon merkitys on kasvanut tydelaman vaatimusten lisdantyessa. Hyva
johtaminen on keskeinen tekija tytpaikan menestyksessa. (Jarvinen 2020, 18.)
Nykyaan esihenkildiden ja tyontekijoiden véliset suhteet ovat monimuotoisia, ja
l&hijohtamisessa korostuu valmentava ja tukeva ote kontrolloinnin sijasta. Lahi-
johtamisen laatu vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden voimavaroihin ja hyvin-
vointiin. Ihmista arvostava, vuorovaikutteinen, tavoitteita selkiyttava, yhteistyota
rakentava ja jatkuvasti kehittyva lahijohtaminen toimii voimavarana yrityksen
menestymiselle. (Viitala 2021, 49.) Siksi on tarkeaa valita oikeat henkilot
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esihenkil6iksi, panostaa heidan kouluttamiseensa, asettaa selkeéat tavoitteet,
tarjota esihenkiléille vahvaa johtamistukea ja huolehtia heidéan tyéhyvinvoinnis-
taan. (Rauramo 2012, 132; Jarvinen 2020, 19.)

Perheystavallisissé organisaatioissa esihenkilotyo keskittyy yha enemman tyon-
tekijoiden tukemiseen. Esihenkil6t pyrkivat aktiivisesti auttamaan ja tukemaan
tyontekijoita tasapainottamaan tyo- ja perhe-elaman vaatimuksia (Ko, Hur &
Smith-Walter 2013, 549.) Lahiesihenkildilla onkin tarkeé rooli perheystavallisen
tydympariston rakentamisessa ja yllapitamisessa organisaatiossa. Heidan vas-
tuullaan on omalla toiminnallaan ja asenteellaan tuoda esille organisaation per-
heystavallisia arvoja ja kaytantoja tyoyhteisossa. (Kauppinen & Toivanen 2002,
270-271.) Takala, Heikkinen ja Lamsa (2020, 53) toteavat, etta lahiesihenkilon
rooli tyon ja perheen yhteensovittamisessa on toimia neuvottelijana ja valvo-

jana.

Esihenkil6 johtaa omien arvojensa, persoonallisuutensa ja taitojensa mukai-
sesti, vaikuttaen tiimiinsa seka tietoisesti etta tiedostamatta. Sanat, teot ja
pelkka lasnéaolo vaikuttavat tiimilaisiin, ja niitd voidaan tulkita hyvin eri tavoin.
(Surakka & Laine 2011, 16-17.) Empatia ja aktiivinen kuuntelu luovat perustan
avoimelle ja vuorovaikutteiselle johtamiselle, jossa ymmarretaan tyéntekijoiden
tarpeita ja tunteita. Empatiakyky mahdollistaa asettumaan toisen asemaan ja
taito kuunnella vahentaa vaarinymmarryksia ja ennaltaechkaisee ristiriitoja. Nai-
den avulla esihenkil6t voivat tunnistaa ongelmat ajoissa ja puuttua niihin tehok-
kaasti. (Huovinmaa 2024, 140-141.) Esihenkildn tulee myds valittda tyonteki-
joistaan, mutta samalla kyetad tekemaan vaikeitakin paatoksia, jotka eivat aina
miellyta kaikkia. Hyva esihenkil6 osaa tasapainottaa jamékkyyden ja joustavuu-
den, ja kantaa vastuunsa myo6s haastavissa tilanteissa. (Nevalainen 2007, 59—
65.) Myo6s luottamus tyontekijoihin ja heidéan tydpanokseensa on keskeista ja
esihenkilon tulee olla tietoinen perheystavallisista ratkaisuista seka jakaa tata
tietoa eteenpain. (Turpeinen & Toivonen 2008, 86—-88). Perhemydnteiset kay-
tannot suomalaisilla tydpaikoilla -kyselyssa ilmeni, etta esihenkiléiden taidoissa
keskustella tyén ulkopuolisista asioista henkiloéston kanssa on viela kehitetta-
vaa. Lisaksi he kaipaavat selkeitd ohjeita kaytantojen jarjestamiseen ja viestin-

taan. (Tyoterveyslaitos 2025c.)
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Esihenkilon tuki ja positiivinen suhtautuminen erilaisiin tilanteisiin voi vahentaa
tyon ja muun elaman yhteensovittamisen ristiriitoja ja rohkaista tyéntekijoita
keskustelemaan joustotarpeista ajoissa. Taméan nahdaan myoés vahentavan
kuormitusta ja tukevan tyontekijoiden tyokykya. (Mauno & Kinnunen 2005, 283;
Toppinen-Tanner ym. 2016; Tammelin & Mustosmaéki 2017, 124-125.) Esihen-
kiloiden omalla esimerkilla on merkittéava vaikutus tyéntekijoiden hyvinvointiin ja
sitoutumiseen. Hyvaa esimerkkia nayttavat esihenkilot sitouttavat henkilostoa
organisaatioon ja sen tavoitteisiin paremmin. Hyva johtajuus myos auttaa tyon-
tekijoita nakemaan oman tyonsa tarkednd osana organisaation kokonaisuutta ja
tavoitteita (Sinokki & Virtanen 2025, 105; Jaakola 2020, 53-54.) Riikka Kivi-
maen ja Katri Otonkorpi-Lehtorannan (2003) Perheystavalliset kaytannot tyoela-
massa -hankkeessa nousi esille, etta tyontekijat kokevat merkitykselliseksi esi-
henkilon oman elaméankokemuksen, asenteet seka perheellisyyden. (Kivimaki &
Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 85).

Yhdysvaltalaisen tutkijan Leslie Hammerin ja hdnen kollegoidensa (2009) mu-
kaan esihenkilot voivat tukea tyon ja perheen yhteensovittamista monin eri ta-
voin. Tutkijat kehittivat mallin, joka kuvaa esihenkilon perheystavallista kayttay-
tymista (family supportive supervisor behaviors, FSSB). Tama malli muodostuu
neljasta paaosa-alueesta:

— emotionaalinen tuki

— vdlineellinen tuki

— mallikayttaytyminen

— luova tyon ja perheen yhteensovittaminen.
(Hammer, Kossek, Yragui, Bodner & Hanson 2009, 839-842.)

Emotionaalinen tuki tarkoittaa esihenkilon kykya huomioida ja ymmartaa tyonte-
kijoiden tunteet ja perhetilanteet. Esihenkil6 on helposti lahestyttava ja valmis
keskustelemaan tydn ja perheen yhteensovittamisesta. Valineellinen tuki kasit-
taa kaytannon jarjestelyt, kuten joustavat tydajat, jotka auttavat tyontekijoita ta-
sapainottamaan ty6- ja perhevelvollisuudet. Mallikayttaytyminen tarkoittaa, etté
esihenkil® toimii esimerkkina tyon ja muun elamén yhteensovittamisessa. Luova
tyon ja perheen yhteensovittaminen viittaa siihen, etta yksittaisten tyontekijoéiden

tukemisen sijaan arvioidaan koko yksikon tai organisaation tyon tekemisen
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tapoja ja paikkoja tyon ja muun elaman tasapainon nékokulmasta. Luova tyon ja
perheen yhteensovittaminen edellyttaa avoimuutta ja valmiutta haastaa totuttuja
toimintatapoja merkittavasti. (Hammer, Kossek, Yragui, Bodner & Hanson 2009,
839-842))

Braun ja Peus (2018) ovat tarkastelleet tutkimuksessaan, kuinka autenttinen
johtajuus voisi tukea tyon ja perheen tasapainoa. Tama johtamistyyli perustuu
positiivisen psykologian periaatteisiin ja sen on ajateltu parantavan tyohyvin-
vointia. Autenttinen johtajuus edistaa tyontekijoiden henkista kasvua, on avoin
ja valmentava, ja nain ollen vahvistaa tyontekijoéiden osaamista. (Braun & Peus
2018, 875-877.)

Perhemyonteisyyden juurruttaminen edellyttéad, etta perheystavalliset kaytannot
on kirjattu strategiselle tasolle ja etta esihenkilot ovat tietoisia niistd seka sitou-
tuneet niiden toteuttamiseen. Hyva johtaminen on valttAmatonta, jotta tyonteki-
jat voivat yhdistaa tyon ja muun elaman seka onnistua ja motivoitua tygssaan.
Nykyajan johtamisessa perheystavallisyys on keskeinen taito ja merkittava kil-
pailuetu yrityksille. Vastuullinen johtaminen, joka huomioi perheystavallisyyden,
tuottaa konkreettisia tuloksia ja parantaa yrityksen suorituskykya. Tasta syysta
organisaatioiden tuki ja koulutus esihenkilGille on erityisen tarke&é. (Carlsson
2016, 10, 131-133.)

3.4 Perheystavallinen tydpaikka -ohjelma

Suomi on monia maita edelld perheen ja tydn yhteensovittamisessa. Vaestoliitto
on ollut keskeisessa roolissa perheystavallisen tyokulttuurin edistdmisessa Suo-
messa. (Carlsson 2016, 21-22.) Vaestoliiton tavoitteena on, etta perheystavalli-
syys on osa tyOkulttuuria ja arjen kaytantéja kaikilla tyopaikoilla. Taman tueksi
Vaestaliitto on luonut Perheystavéllinen tyopaikka -ohjelman. (Vaestaliitto
2025a.)

Vaestoliiton myontaman Perheystavallinen tyépaikka -tunnuksen saaminen tyo-

paikalle perustuu perheystavallisyyden kokonaisarviointiin. Tama tunnus kertoo



23

tydnantajan sosiaalisesta vastuullisuudesta ja sitoutumisesta perheystavallisyy-
den toteuttamiseen. Ohjelma ei rajoitu vain lapsiperheisiin, vaan ulottuu ela-
mankaaren kaikkiin eri vaiheisiin. Sen tarkoituksena on valmentaa tydnantajia
perheystavallisempaan tyokulttuuriin ja kaytantoihin. (Vaestoliitto 2025a.) Ohjel-
malla pyritdan auttamaan tyopaikkoja kehittdmaan perheystavallisia toimintata-
poja ja kulttuuria. Lisédksi ohjelman my6ta tydnantajat saavat tukea ja tyokaluja,
joiden avulla he voivat tuottaa yksildllisia kehittdmissuunnitelmia, toteuttaa toi-
menpiteitd ja luoda seurantaa, jotka edistavat perheystavallisyytta. Perheysta-
vallisyytta voidaan parantaa seka asenteiden ja arvojen etta kaytannon toimien
kautta. Tavoitteena on, etta ty6 ja perhe-elama tukevat toisiaan, mika hyodyttaa
kaikkia osapuolia. (Carlsson 2016, 22—-23.)

3.5 Perheystavallisyys Kelassa

Kelassa perheystavallisyys tarkoittaa tydon, muun eldméan ja sosiaalisten suhtei-
den tasapainoa seka mahdollisuutta huolehtia omasta hyvinvoinnista. Laajassa
perhekasityksessa perheystavallisyys ei rajoitu vain lapsiperheisiin. Kelan laa-
jan perhekasityksen mukaan perheeseen kuuluvat ne henkil6t, jotka tydntekija
itse kokee perheeksi. Lisaksi Kelassa vallitsee avoin ja turvallinen ilmapiiri,
jossa jokainen voi vapaasti puhua tai olla puhumatta omasta perheestaéan. (Kela
2024a.)

Perheystavallisyys on ollut yksi Kelan henkildstokokemuksen karkihankkeista
vuodesta 2022 lahtien, ja sitda myo6s kehitetdan jatkuvasti. Henkiloston koke-
musta perheen ja tybeldman yhteensovittamisesta mitataan vuosittain henkils-
tobarometrikyselylla. Vuonna 2023 90,4 % vastaajista koki, etta perheen ja tyo-
elaman yhteensovittaminen onnistuu Kelassa hyvin. (Mothers in Business
2024.) Vuonna 2024 vastaava luku on 90 % (Kela 2024a).

Kela on kehittanyt perheystavallisyytta pitkdjanteisesti vuosien varrella ja osal-
listunut useisiin perheystavallisyytta edistaviin ohjelmiin ja hankkeisiin. Vaesto-
litto myonsi Kelalle Perheystavéllinen tydpaikka -tunnuksen ensimmaisen ker-

ran vuonna 2021, ja tunnus myonnettiin uudelleen vuonna 2024. (Mothers in
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Business 2024.) Tunnuksen myéntamisen perustana on kysely, jossa selvite-
téaan tyon ja muun elaman yhteensovittamista organisaation tyontekijéiden kes-
kuudessa (Kela 2024a).

Vuoden 2024 kyselyssa Kelan vahvuutena esille nousi lahiesihenkilotyd. Kyse-
lyn perusteella Kelan tydntekijat ovat tyytyvaisia lahiesihenkildiden toimintaan
tyon ja perheen yhteensovittamisen ndkokulmasta, ja heidan kanssaan on
helppo keskustella tydaikaa koskevista toiveista. Lahiesihenkilot suhtautuvat
my6s myonteisesti lapsen tai muun lahiomaisen sairauksista aiheutuviin poissa-
oloihin. Liséksi vastaajat kokivat, etta esihenkilot kohtelevat heitéa tasapuolisesti.
(Kela 2024a.)

Kela osallistuu Vaestdliiton Ruuhkavuodet 2 -hankkeeseen, jonka tarkoituksena
on etsid perheystavallisia toimintamalleja tyontekijan tyon ja laheisen jatkuvan
hoivan helpompaan yhdistamiseen arjessa. Vuoden 2024 Ty6n ja muun elaman
yhteensovittaminen Kelassa -henkilostokyselyn tulosten mukaan monilla Kelan
tyontekijoilla on vastuu omien vanhempien hoitamisesta. Taman vuoksi hank-
keeseen osallistuminen on koettu Kelassa erityisen merkitykselliseksi ja ajan-
kohtaiseksi. (Kela 2024b.) Kelassa toimii myos Perheystavéllinen foorumi, jonka
tehtavana on kehittaa tapoja tyon ja muun elaman parempaan yhteensovittami-
seen. Foorumi tarkastelee erilaisten kyselyjen tuloksia ja vie kehittamista vaati-
via teemoja eteenpain. Foorumiin kuuluu seitseméan jasenta eri puolilta organi-
saatiota. (Kela 2024a.)

Perheystavallisyys liittyy olennaisesti tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen. Ke-
lassa tyoelaman joustot koskevat kaikkia tyontekijoité idsta, sukupuolesta, ty6-
vuosista tai muista taustatekijoista riippumatta. Perheystavallisyys Kelassa pe-
rustuu yhdenvertaisuuden edistamiseen ja laajaan perhekasitykseen. Talla Kela
pyrkii huolehtimaan, etta erilaiset taustat ja lahtokohdat huomioidaan ja jokainen
voi olla tydpaikalla oma itsensé. (Kela 2024c.) Tyon ja muun elamén yhteenso-
vittamisen tukemisella luodaan mahdollisuuksia huomioida erilaisia elamantilan-
teita. (Kela 2024a).
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Kela huolehtii yhdenvertaisesta ja tasa-arvoisesta kohtelusta rekrytoinneista al-
kaen ja edistdd miesten ja naisten tasapuolista sijoittumista eri tehtaviin. Kelalla
on tydelamén yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma, joka noudattaa yhden-
vertaisuuslain ja tasa-arvolain vaatimuksia. Monimuotoisuuden huomioiminen

on keskeinen osa Kelan vastuullisuustyota. Lisaksi Kela toteuttaa DEI-tyota (di-
versity, equity ja inclusion), joka kehittaa toimintatapoja ja -periaatteita huomioi-
maan paremmin henkildston ja asiakkaiden monimuotoisuuden ja edistamaan

yhdenvertaisuutta. (Kela 2024c.)

4 Opinnaytetydn menetelmalliset valinnat

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimuksellinen kehittamisty6 voi saada alkunsa monista eri syista, kuten or-
ganisaation kehittamistarpeista tai halusta toteuttaa muutoksia. Tallainen tyo
keskittyy yleensa kaytdnnon ongelmien tunnistamiseen ja ratkaisemiseen, te-
hokkaampien toimintatapojen kehittamiseen seka uusien ideoiden ja kaytanto-
jen luomiseen tutkimuksen avulla. Tavoitteena on usein suunnitella, kehittaa ja
ottaa kayttoon uusia ratkaisuja. Kehittamistydssa ei pelkastaan kuvata tai seli-
teta asioita, vaan esitetdan parempia vaihtoehtoja ja viedaan asioita kaytan-
ndssa eteenpain. Tutkimuksellinen kehittdmistyd painottaa kaytannon tavoit-
teita, joita tuetaan teoreettisella pohjalla. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
18-21.) Tassa tyossa tutkimuksellisen kehittdmisen avulla pyrittiin selvittdmaan,
miten esihenkilot ymmartavat perheystavallisyyden Kelalla, miten he soveltavat
sitd tydssaan ja miten he arvioivat organisaation tarjoamat mahdollisuudet sen
toteuttamiseen. Tutkimuksen ja analyysin pohjalta tuotettiin ideoita, joilla per-

heystavallisyyden toteuttamista voidaan tukea ja kehittaa.

Taman opinnaytetyon lahestymistavaksi valittiin tapaustutkimus, joka soveltuu
hyvin yritysten ja hallinnollisten organisaatioiden seka niiden kayttaytymisen tut-
kimiseen (Aaltio 2014). Tapaustutkimuksessa keskitytaan tarkastelemaan yhta

tai useampaa tapausta yksityiskohtaisesti. Tavoitteena on maaritella,
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analysoida ja ratkaista nama tapaukset. Tapaukset valitaan huolellisesti, eika
valinta ole satunnainen, vaan perustuu tarkkoihin kriteereihin ja rajauksiin.
(Eriksson & Koistinen 2005, 4.) Tapaustutkimuksen tavoitteena ei ole kerata
laajaa tilastollista aineistoa yleistettavyyden saavuttamiseksi, vaan keskittya ra-
jattuun ryhmaan ja hankkia siité syvallista ja tarkkaa tietoa. Tama lahestymis-
tapa antaa yksityiskohtaisen ja havainnollisen kasityksen tutkimuskohteesta,
mika mahdollistaa kohteen paremman ymmartamisen ja tiedon soveltamisen eri
yhteyksissa. Tapaustutkimus on erinomainen menetelma kehittdmistytssa, kun
tavoitteena on saada perusteellinen ymmarrys kehittamisen kohteesta ja luoda
uusia parannusehdotuksia. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 52-53.) Taman
tapaustutkimuksen kohteena oli julkishallinnollisen organisaation Kelan esihen-
kilot perheystavallisyyden toteuttajina.

Tapaustutkimus valikoitui opinnaytetydhon lahestymistavaksi, koska sen paatar-
koitus ei ole vieda kehittamisideoita suoraan kaytantoon, vaan tuottaa uutta tie-
toa kehittamisen tueksi. Tutkimuksen tuloksia ei pyrita yleistdmaéan, vaan tavoit-
teena on rakentaa ymmarrysta asiasta tiettynd ajankohtana ja tarjota Kelalle
hyodyllisia kehitysideoita keratyn aineiston pohjalta. Tapaustutkimuksen vah-
vuus on, etta se tarjoaa syvallistd ymmarrysta ja kontekstiin sidottua tietoa,
jotka ovat erittain hyddyllisia taman tyyppisessa tyoelaman kehittamistehta-
vassa (Vilkka, Saarela & Eskola 2018, 192-193).

Laadullinen tutkimus pyrkii ymmartamaan ilmiéita osallistujien nakokulmasta,
keskittyen heidan kokemuksiinsa, ajatuksiinsa ja tunteisiinsa. Tavoitteena on
kuvata todellista elaméaa ja tuoda esiin ihmisten omasta todellisuudesta kum-
puavia kuvauksia, jotka siséaltavat heille merkityksellisia asioita (Puusa & Juuti
2020, 9; Vilkka 2025, 145). Kelalla henkiloston kokemusta perheen ja tydela-
man yhteensovittamisesta mitataan vuosittain henkilostobarometrikyselylla,
mika on auttanut saamaan yleiskuvan perheystavallisyyden toteutumisesta. Ta-
man tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella asiaa esihenkildiden nakokulmasta
ja selvittdd, miten he ymmartavat perheystavallisyyden seka syventya heidan
nakemyksiinsd. Tama teki laadullisesta lahestymistavasta perustellun. Perheys-

tavallisyys on monitahoinen, kontekstisidonnainen ja osin subjektiivinen ilmio, ja
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laadullisella lahestymistavalla pyrittiin mahdollistamaan sen tarkastelu yksityis-

kohtaisesti.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keruu on suunnitelmallista ja tavoitteel-
lista. Tutkimuksen tavoitteet ohjaavat aineiston hankintaa ja tulkintaa seka pyr-
kimysta ymmartaa tutkimuskohteena olevia henkildita ja heidan kokemuksiaan.
(Puusa & Juuti 2020, 101.) Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan ke-
rata esimerkiksi haastattelujen ja havainnoinnin avulla (Metsdmuuronen 2006,
170). Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2009) korostavat, ettéa haastattelun ehdo-
ton etu muihin tiedonkeruumenetelmiin verrattuna on sen joustavuus, joka mah-
dollistaa aineiston keruun mukauttamisen tilanteen ja vastaajien tarpeiden mu-
kaan. Laadullinen haastattelu on erinomainen menetelma, kun halutaan tutkia
iimiota syvallisesti, silla se tarjpaa mahdollisuuden tarkentaa ja syventaa saa-
tuja vastauksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 205.) Nailla perusteilla
menetelmaksi valittiin haastattelu, joka paatettiin toteuttaa yksilohaastatteluna.
Yksil6haastattelu on erinomainen menetelma, kun tavoitteena on tutkia haasta-
teltavan henkilokohtaisia kokemuksia aiheesta (Vilkka 2025, 151).

Haastattelumenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, joka tunnetaan myoés puo-
listrukturoituna haastatteluna. Teemahaastattelu sopii tdhan tutkimukseen,
koska se on joustava menetelma ja mahdollistaa syvallisen tarkastelun ai-
heesta. Teemahaastattelussa haastattelijalla on etukateen maaritellyt teema-
alueet, mutta ei tiukkoja kysymyssarjoja, miké antaa tilaa haastateltavan omille
kokemuksille. Teemahaastattelu ei vaadi yhtenaista kielta tai kasitteistta, joten
haastateltava voi ilmaista nakemyksensa vapaasti. (Vilkka 2025, 151-153.)

4.2 Otoksen valinta ja aineiston hankinta

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittad, miten l&hiesihenkilot toteutta-
vat perheystavallisyytta Kelalla, joten tasta syysta nahtiin tarkeéksi tutkia asiaa
kattavasti koko organisaation nakokulmasta. Tammikuun 2025 tilastoinnin mu-
kaan Kelalla tydskenteli 592 esihenkiléa. Toimeksiantajaorganisaation edusta-

jan kanssa mietittiin, miten tutkimukseen saataisiin kattavasti haastateltavia
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koko organisaatiosta, koska kaikille esihenkildille ei nahty jarkevaksi lahettaa
haastattelukutsua. Taméan pohdinnan kautta paadyttiin valitsemaan kohderyh-
maksi vuoden esihenkil6t. Tama oli luonteva valinta, silla talla tavalla saatiin
haastateltavaksi kattavasti lahiesihenkil6itd koko organisaatiosta ja tama ryhma

nahtiin sopivaksi myo6s tyon aihepiiria ajatellen.

Kelalla on palkittu vuoden esihenkiloitéd vuodesta 2018 lahtien, lukuun ottamatta
vuotta 2020. Ehdotukset palkittavista esihenkildista tekevat Kelan toimihenkil6t.
Vaikka kriteerit ovat hieman vaihdelleet vuosien varrella, palkinto on paaasiassa
myonnetty esihenkiléille, jotka ovat omaksuneet ammattimaisen johtamisen tai-
dot ja soveltavat niita paivittdisessa tydssaan. He luottavat tiimiinsa, johtavat
esimerkillaén ja edistavat tydyhteisdssa uutta toimintakulttuuria. (Kela 2024d.)

Kelan vuoden esihenkild -kilpailussa palkitaan vuosittain esihenkil6t jokaisesta
tulosyksikosta, yhteensa seitsemén esihenkiléa. Suurimmasta tulosyksikosta,
valtakunnallisista asiakkuuspalveluista palkitaan kolme esihenkil6& ja muista tu-
losyksikdista yksi esihenkild kustakin. Haastateltavien maara valittiin tAméan
suhteutuksen mukaan. Haastattelupyynto lahetettiin sdhkdpostitse (liite 1) vuo-
teen 2024 mennessa palkituille vuoden esihenkildille (33 henkil6a). Henkilditéa
pyydettiin ilmoittautumaan vapaaehtoisiksi haastatteluun, mikali he edelleen toi-
mivat esihenkildina Kelalla. Koska tarkoituksena oli saada haastateltavia jokai-
sesta tulosyksikdstd samassa suhteessa kuin vuoden esihenkildita palkitaan, il-
moittautuneet jaettiin ryhmiin tulosyksikaittain. Naista ryhmista valittiin satun-
naisotannalla haastateltavat, jotta mahdolliset ennakkoajatukset eivat vaikuttaisi
lopputulokseen. Lopulliseen haastatteluun kutsuttiin seitseméan esihenkil6a, ja

jokaisen kanssa sovittiin sopiva haastatteluaika.

Ennen haastatteluja osallistujille Iahetettiin suostumuslomake (liite 2), jossa seli-
tettiin muun muassa henkil6tietojen kasittely ja tietojen kayttd. Kaikki valitut
osallistujat kuittasivat lomakkeen. Haastattelun alussa osallistujille kerrattiin
vield tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet, sekd henkilttietojen kayttd ja mahdolli-

suus keskeyttaa osallistuminen milloin tahansa.
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Haastattelut toteutettiin etdna Microsoft Teams -sovelluksen avulla aikavalilla
24.-28.2.2025. Haastatteluiden keskimaarainen kesto oli noin 60 minuuttia.
Haastateltavien yksildllisyyden suojaamiseksi Teams-litteraatiot tallennettiin ul-
koiselle tallenteelle tiedostonimilla "haastattelu 1", "haastattelu 2" jne. Aineistoa
kasitteli vain tutkija. Haastattelussa kaytetyn teemahaastattelurungon (liite 3) ai-
healueet tukivat tutkimuksen tutkimuskysymyksia. Teemat ja kysymysrunko vii-
meisteltiin ennen haastattelujen aloittamista yhdessa toimeksiantajan edustajan

kanssa.

4.3 Aineiston kéasittely ja analyysi

Teemahaastattelujen tallenteet litteroitiin tarkempaa analyysia varten. Teams-
sovelluksen litterointiominaisuutta kaytettiin aaniraidan muuntamiseen tekstiksi.
Litteraatiot tarkastettiin ja anonymisoitiin poistamalla kaikki tunnistettavat tiedot,
kuten tyoskentely-yksikkd. Aineistonaytteet koodattiin tutkimuksen luotettavuu-
den varmistamiseksi haastateltavien mukaan satunnaista identifikaatiota kayt-
taen (EH=esihenkil6, EH1; EH2; jne.). Litteroinnissa on myos paatettava, Kirjoi-
tetaanko teksti puhekielen vai kirjakielen mukaisesti (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2015, 99). Tassa opinnaytetytssa litterointi tehtiin puhekielella, jotta haas-
tateltavien oma aani kuuluisi. Alkuperaiset litteroinnit olivat 11-20 sivua haastat-
telua kohden Arial 10 -fontilla. Teksti kaytiin lapi useaan kertaan, muokaten sitéa
vastaamaan puhuttua sisaltoa ja jarjestaen kysymys-vastaus-periaatteella. Tay-
tesanat ja epaolennaiset pohdinnat poistettiin, jattden olennaiset vastaukset.
Joitakin vastauksia jatettiin laajemmiksi asiayhteyden sailyttdmiseksi. Lopulliset

litteroinnit olivat 5—-11 sivua haastattelua kohden.

Aineisto rajattiin tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti keskittyen asiasisaltoon
(Kallio 2021). Tutkimusaineisto kasiteltiin aineistolahtdisen sisallénanalyysin
avulla. Tutkimuksessa kaytetty sisallonanalyysimenetelma mahdollisti aineiston
avoimen tarkastelun ja auttoi l0ytam&an vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kuten
Elo & Kyngas (2008, 112-113) kuvaavat, taman menetelmén avulla voidaan tii-

vistaa ja kuvata tutkittava ilmio selkedasti ja kattavasti.
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Analyysissa aineistosta etsittiin tutkimuksen tavoitteen ja asetettujen tutkimus-
kysymysten nakokulmasta keskeisia kasityksia perheystavallisyydesta, esihen-
kildiden roolista perheystavallisyyden toteuttajina, seka kehittdmiseen liittyvia
ajatuksia ja kokemuksia. Ensimmaisessa vaiheessa aineisto pelkistettiin, eli yk-
sittdisten haastattelujen tiedot koottiin yhteiseen Excel-taulukkoon. Toisessa
vaiheessa aineiston huolellisella lapikaynnilla etsittiin merkittavia yksityiskohtia
ja laajempia merkityskokonaisuuksia tutkimuskysymysten nakokulmasta. Vii-
meisessa vaiheessa aineisto abstrahoitiin, eli siitd nostettiin esille tutkimuskysy-
mysten kannalta olennaiset tiedot ja keskeisimmat tulokset, jotka esitetdén lu-
vussa 5. Sisallonanalyysi perustuu tulkintaan ja paattelyyn, jossa siirrytéan em-
piirisesta aineistosta kohti kasitteellisempaa ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127.)

5 Tutkimuksen tulokset

5.1 Haastateltavien taustatiedot

Haastattelun alussa keréattiin perustietoja haastateltavista muutaman kysymyk-
sen avulla. Tavoitteena oli selvittédd, kuinka kauan haastateltavilla on esihenkilo-
kokemusta ja mik&é osuus kokemuksesta on hankittu Kelassa tytskentelyn ai-
kana. Liséksi selvitettiin, kuinka monta tiimilaista esihenkildilla on johdettava-
naan. Samalla kartoitettiin, mitk& asiat motivoivat, palkitsevat ja haastavat esi-

henkilotydssa.

Haastateltavien esihenkilokokemus vaihteli merkittavasti, ollen keskimé&arin yh-
deksan vuotta. Suurimmalla osalla haastateltavista esihenkilokokemus on kerty-
nyt Kelassa tydskentelyn aikana. Johdettavien tiimien koko on paasaantoisesti

yli 12 henkilda.

Haastateltavat kertoivat pitdvansa tydskentelysta erilaisten ihmisten kanssa ja
arvostavansa tiivista ja aktiivista kontaktia tiimilaisiin. He motivoituvat, kun voi-

vat olla tiimilaistensé tukena ja tehda ty6ta yhdessa. Auttamisen halu ja
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ihmisten tukeminen nousivat keskeisiksi motivaatiotekijoiksi. Haastateltavat esi-
henkilot arvostavat mahdollisuutta vaikuttaa asioihin omassa roolissaan. Vas-
tauksissa nousivat selkeasti esille tybn monipuolisuus, erilaiset tehtavat, tyon
tuomat uudet haasteet seka jatkuvat oppimismahdollisuudet.

Palkitsevaksi esihenkilot kokevat tydssédan sen, kun tiiminé onnistutaan ja yhtei-
set tavoitteet saavutetaan. He mainitsivat myds tiimin hyvan yhteishengen, in-
nostuneen ja positiivisen ilmapiirin seka tiimiltd saadun henkilékohtaisen palaut-
teen olevan merkityksellisia. Haastateltavat kertoivat palkitsevana nahda toi-
menpiteiden ja ratkaisujen auttavan tiimilaisia ja parantavan heidan tilannettaan.
Vastaavasti haasteelliseksi tydssdan haastateltavat nostivat resurssien niukkuu-
den, kiireen sek& nopeat muutokset toimintakulttuurissa. Haastateltavat kertoi-
vat tyérauhan saamisen olevan esihenkilotydssa valilla vaikeaa. Liséaksi byro-
kratia seka esihenkilotydssa kaytettavat erilaiset jarjestelmat vievat valilla koh-
tuuttoman paljon aikaa. Erds haastateltava nosti haasteeksi myds oman herk-

kyytensa ja epaonnistumisen tunteet.

5.2 Perheystavallisyyden ymmartaminen

Haastateltavat kuvailivat perheystavallisyyden tarkoittavan ihmisen elamaan liit-
tyvien asioiden, kuten perhetilanteen, erilaisten elamantilanteiden ja hyvinvoin-
tiin vaikuttavien tekijoéiden huomioon ottamista. Suurin osa (n=5) haastatelta-
vista mainitsi ajattelevansa, ettéd perheystavallisyys ei rajoitu vain henkiloihin,
joilla on lapsia. Vastauksissa perheesta kasitteena ajateltiin perinteista ydinper-
hettd laajemmin, tarkoittaen erilaisia perhemuotoja seké esimerkiksi omia van-

hempia.

"Itse ajattelisin hiukan laajemmin perheita, ettd on ne muutkin perhe-
muodot kuin vaan ne, joilla on pienié lapsia. Jollain on aikuisia lapsia ja
sitten monella myos niita idkkaitd vanhempiaan, joista joutuu huolehti-
maan.” (EH6.)

Kelassa on kaytossa laaja perhekasitys, mutta vain yksi haastateltavista kertoi
tietdvansa tasta. Nelja haastateltavaa kertoi ehka kuulleensa tasta, ja kahdelle

tieto oli tAysin uusi. Suurin osa (n=5) haastateltavista kertoi laajan
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perhekasityksen tarkoittavan sukupuolten tasa-arvon toteutumista ja perheen
kasitteen laajentamista koskemaan muutakin, kuin vain pienten lasten perheita.
Kaksi esihenkilod maaritteli sen tarkoittavan, ettd perheeseen kuuluvat ne hen-
kilot, jotka henkilo itse katsoo siihen kuuluvan. Yksi haastateltava ei kyennyt

maadrittelemaan laajaa perhekasitysta.

Haastateltavilla oli melko yhtenevié ajatuksia perheystavallisesta johtamisesta.
Haastateltavat kuvailivat sen tarkoittavan tyontekijoiden elaméantilanteiden huo-
mioimista ja joustavien tydjarjestelyjen mahdollistamista. Suurin osa (n=6) mai-
nitsi, ettd esihenkilon tulisi tasapuolisesti tukea kaikkien tilanteita ja varmistaa,

ettd tyon ja muun eldman yhteensovittaminen onnistuu.

Perheystavallisen johtamisen keinoina haastateltavat kertoivat joustot ty6-
ajoissa ja tyotehtavissa, jotta tyontekijat voivat hoitaa perheeseen liittyvia asioita
sujuvasti. Eras haastateltava korosti, ettéa perheystavallisessa johtamisessa on
tarkeaa pystya asettautumaan toisen ihmisen asemaan.

"On hyva, etta jos koittaa miettia miten haluaisi, etta itsea kohdeltaisiin.
Kun sita kriteeria kayttaa, niin silla mun mielesta ollaan jo pitkalla.”
(EH2.)

Haastateltavat esihenkilot kertoivat omaavansa hyvan kasityksen perheystaval-
lisyydesta, vaikka kukaan heista ei ole saanut erillistd koulutusta aihepiirista Ke-
lassa tydskennellessaan. Heidan kasityksensa perheystavallisyydesta ja per-
heystavallisesta johtamisesta on muodostunut maalaisjérjen, omien ajatustensa
ja elamankokemuksensa perusteella. Haastateltavien mielesta koulutus kaikille
esihenkil6ille olisi kuitenkin hyddyllista. Mahdollisiksi koulutuksen aiheiksi haas-
tateltavat ehdottivat perhevapaauudistusta, laajan perhekasityksen avaamista,

seka haasteellisiin tilanteisiin valmistautumista ja niissé asioiden sanoittamista.
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5.3 Perheystavallisyyden toteuttamismahdollisuudet organisaatiossa

Haastateltavien esihenkildiden mielesta Kela on perheystavallinen tydnantaja.
Yhden haastateltavan mukaan Kela voisi kuitenkin tuoda perheystavallisyyttaan

esille viela enemman.

Haastateltavat kertoivat, etta perheystavallisyys nékyy joustavina ty6jarjeste-
lyind, kuten etatydmahdollisuutena ja liukuvana tydaikana, sek& avoimena tie-
dottamisena perheystavallisyyteen liittyvista mahdollisuuksista ja ohjeistuksista.
Perheystavallisyytta ilmentavat myos esihenkildiden yhtenaiset keinot toteuttaa
perheystavallisyytta, tasa-arvoinen kohtelu, Vaestoliiton myéntama Perheysta-
vallinen tydpaikka -tunnus seké Lapset mukaan toihin -paiva.

Haastateltavat mielsivat organisaation antamat mahdollisuudet ja raamit per-
heystavallisyyden toteuttamiseen melko riittaviksi. Haastateltavat esihenkil6t ko-
kevat pystyvansa tekemaan itsenaisia ratkaisuja omassa tehtavassaan, vaikka
vastauksista kay ilmi, ettd mahdollisuudet mydntéa joustoja vaihtelevat yksi-

kosta ja tyotehtavista riippuen.

Haastateltavien mukaan tyon luonne ja tyotehtavat vaikuttavat merkittavasti sii-
hen, kuinka sujuvasti ty6ta ja muuta elaméaa voidaan yhdistaa. Vastausten pe-
rusteella asiakaspalvelua tekevissa yksikoissa palveluaika maarittda raamit, mil-
loin tyontekijan tulee olla toissé. Kaksi haastateltavista kuitenkin kertoi tiimil&is-
tensa voivan tyon luonteen vuoksi melko itsenéisesti suunnitella tyétaan ja tyo-

aikojaan, mika tekee tyon ja muun eldaméan yhdistamisesta melko sujuvaa.

"Meidan ryhmésséa voidaan toimia ehké vahan sallivammin kuin mita
koko Kelan virallinen kanta on. Nakemys koko Kelasta ja mahdollisuuk-
sista jossain muissa yksikdissa on negatiivisempi. Tallaisia samanlaisia
joustoja mitd meill& on, niin ei pystyta kaikkialla toteuttamaan.” (EH5.)

"Naen ettd oma asema on sellainen valikasirooli. Valilla se likkumavara
on ehka vahan ahdas, mutta kokonaisuudessa on toistaiseksi ollut
hyva.” (EH2.)

Haastateltavien nakemyksen mukaan yhteiskunnallinen tilanne ja Kelaan koh-

distetut saastétoimenpiteet ovat suurimpia haasteita perheystavallisyyden
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toteuttamiselle organisaatiossa. Tama ilmenee tydtehtavien laajentumisena, va-
hentyneena henkilostdresurssina ja lisddntyneena tyomaarana. Henkilostore-
surssien tiukentuminen, osaamiskapeikot, tiukat vastuualueet, kiivas tyotahti, li-
saantynyt tybmaaréa ja aikasidonnaiset tehtavat asettavat haastateltavien mie-
lesta haasteita tyon ja perheen yhdistamiselle. Yksi haastateltavista kertoi tyo-
paineen aiheuttavan haasteita asiakaslahtdisyyden toteuttamiselle ja vaikuttaa

my0ds tyontekijoiden motivaatioon.

"En oikeastaan nae muuta meidan tehtavassa kumpuavaa ongelmaa
kuin taméa tyopaine. Monia motivoi tyon tekemisessa asiakaslahtoisyys
ja tama tyopaine on sen kanssa ristiriidassa.” (EH4.)

"Yhteiskunnassa on sellainen tilanne, etta ollaan kovasti sdastdlinjalla ja
kaikesta pitaa kiristad. Kelassakin tarkoittaa, etta resurssi ei ainakaan
lisddnny — toisaalta yhteiskunnan tilanteen takia tydmaarat kyllakin li-
saantyy. Tama on haastava yhtalo. Meilla (tulosyksikdssa) tama nakyy
siten ettd tyontekijoistd on koulutettu moniosaajia.” (EH2.)

Haastatteluiden vastausten perusteella organisaation ylin johto nédhdaan ta-
hona, joka maarittaa perheystavallisyytta koskevat linjaukset ja sanoittaa ne &a-
neen. Ylemman johdon valittamalla ilmapiirill&, arvojohtamisella ja empaattisella
asennoitumisella nahdéaéan olevan merkitysta perheystavallisyyden rakentumi-

selle.

"Ylempi johto tekee linjauksia, jotka mahdollistaa perheystavallista toi-
mintaa. Sen jalkeen perheystavallisyys on viimekadessa aika lahikon-
taktissa tapahtuvaa.” (EH1.)

Haastateltavat pitivat tarkeana ylemman johdon lahestyttavyyttd, ja etta he
kuuntelevat. Vastauksissa nostettiin myds hyva keskusteluyhteys ja tuen saami-
nen omalta esihenkilolta merkitykselliseksi asiaksi puhuttaessa perheystavallis-

ten kaytantdjen mahdollistamisesta.

5.4 Perheystavallisyyden kehittyminen organisaatiossa

Haastateltavien mielestad Kelassa on tapahtunut merkittavia tyon ja perheen yh-

distdmiseen vaikuttaneita muutoksia vuosien saatossa. Myonteisinda muutoksina

haastateltavat kertoivat tyontekijoiden entista laajemman tukemisen ja
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kuuntelemisen, ja etta voidaan miettia yksildllisia ratkaisuja asioiden sanelemi-
sen sijaan. Haastateltavien mukaan tana paivana ymmarretddn paremmin tyén
ulkopuolisen elaman merkitys ja halutaan tukea tyontekijoiden hyvinvointia.
Haastateltavien mielesta etatydon mahdollistuminen on myds edistanyt perheys-

tavallisyytta merkittavasti.

"Taa perheystavallisyys on mun mielesta kehittanyt ihan valtavasti mun
tyouran aikana. Aikaisemmin se saattoi riippua enemman siita, etta
oliko esimies sellainen, etta han niin kun ymmarsi naita tallaisia perhe-
asioita, mutta nyt meilla on tahan liittyvat asiat tasa- arvoisemmin kaik-
kien saatavissa.” (EH1.)

"Toisaalta ennen ty0 oli sidottua aikaan, paikkaan ja virka aikaan, ja nyt
joustomahdollisuudet on monella tapaa parantuneet. Molempiin suuntiin
siis muutosta tapahtunut. Erityisen iso muutos on tdméa etatyén mahdol-
listuminen, mika auttaa kylla naissa jutuissa todella paljon.” (EH2.)

"Ensinnakin, ettd me puhutaan perheystavallisesta Kelasta, perheysta-
vallisyydesta ja laajasta perhekasityksesta niin eihan sellaisesta puhuttu
muutamia vuosiakaan sitten, saatikka silloin kun olen organisaatioon
tullut. K&sitys ja ajatusmaailma on muuttunut ihan toisenlaiseksi. Ja to-
siaan hyvinvoinnin tukeminen mita tadnd paivana on, etta tyontekija on
arvokas jo itsessaan ja ymmarretaan tyon ulkopuolisen elaman merki-
tys.” (EH4.)

Perheystavallisyyden kehittymista haittaavina muutoksina haastateltavat mainit-
sivat tiimikokojen kasvamisen, tydtehtavien laajentumisen (moniosaajuus), ty6-
tahdin kiihtymisen, seka vaatimuksen nopeammasta tiedon tuottamisesta ja
reagoinnista. Lisaksi esihenkildiden tydnkuvaan on tullut paljon lisé& hallinnoita-
via asioita, jotka ennen kuuluivat esimerkiksi sihteereille. Myds tiimilaisten tyon

luonteen muuttuminen on vaikuttanut merkittavasti tyon kuormittavuuteen.

"On tapahtunut paljonkin. Ennen tehtiin paperilla ty6t ja nyt ollaan valta-
kunnallisissa tydjonoissa, joissa massat on suuria ja ne saattaa yksittai-
selle henkildlle nayttaytya ylivoimaiselta, ja ettd oma panos ei ndy siina
massassa. Tama aiheuttaa lisakuormitusta henkiléille.” (EH5.)

5.5 Esihenkild perheystavallisyyden toteuttajana

Perheystavallisyyden huomioimisessa on jokaisen haastateltavan mukaan ollut

tiimilaisten erilaisten tilanteiden takia haasteita, mutta paasaantoisesti naihin on
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aina loytynyt molempia osapuolia tyydyttava ratkaisu. Vastauksista kavi selke-
asti ilmi, etta esihenkilon mahdollisuudet tehda ja mahdollistaa erityyppisia rat-
kaisuja riippuvat siitd, missa tulosyksikossa esihenkild tydskentelee, ja mita tyo-
tehtavia hanen tiimissdan tehdaan. Osa vastaajista (n=4) kertoi pystyvansa
myontamaan joustoja melko helposti, kun taas toiset joutuivat tekemaan isoja-

kin jarjestelyja samojen joustojen mahdollistamiseksi.

"Ma tiedan, etta asiakaspalvelupuolella patee erilaiset lainalaisuudet.
Se jouston mahdollisuus ei ole samaa luokkaa mitd meilla, ja musta se
on toisaalta hirvean surku suoraan sanoen. Meilla on hyvin erilainen toi-
mintakulttuuri ja tapa ja mahdollisuus tehda tdméan tyyppisia ratkaisuja
organisaatiossa eri puolilla.” (EH4.)

Haastateltavien mukaan myds tyontekijoiden tydnkuvat voivat aiheuttaa haas-
teita perheystavallisyyden huomioimisessa. Jos tiimildisen tyotehtava on Kkriitti-
nen tai vastaavaa tyota ei tee kukaan muu tiimissa tai yksikéssa, perheystavalli-
syyden huomioiminen on naiden henkiliden kohdalla hankalampaa. My6s lo-
mapaivien myontaminen nousi joidenkin vastauksissa haasteeksi. Naissa ta-
pauksissa vastaajat olivat kayttaneet liukumien hyédyntamista seka etatydsken-

telya ratkaisuna, jos kokonaista vapaapaivaa ei voitu myontaa.

Haasteena perheystavallisyyden toteutumiselle nostettiin myos esihenkildiden
toiminnan erilaisuus, joka voi johtua tietdaméattémyydesta, ohjeiden tulkinnasta
tai kyvykkyydesta esihenkilotyohon. Yksi haastateltava mainitsi haasteeksi or-
ganisaation yhtenaiset toimintatavat, kuten tydajan leimaamisen, jonka han koki
oman tiiminsa tyotehtavissa kankeaksi. Haastateltavan mielesté olisi hyva miet-
tia enemman yksikkokohtaisia ja yksilokohtaisia toimintamalleja ja jarjestelmi,
jotka sopisivat paremmin kyseisiin tydtehtaviin. Muutaman haastateltavan (n=3)
mukaan palveluaika ja palvelutilanne maarittavat pitkalti tydajan seké joustojen

kayton mahdollisuudet.

Moni haastateltavista (n=5) koki valilla vaikeaksi saada selville, mik& on ty6nan-
tajan linja asioihin, ja mik& on eri yksikoiden tydtehtavien mahdollistama liikku-
mavara asioiden ratkaisemisessa. Erdan haastateltavavan mukaan Kelan sisai-

sessa intrassa (Sinetti) asiat ja kaytann6t joudutaan esittamaan tiukimman
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menettelytavan mukaan. Tama puolestaan saattaa aiheuttaa sen, ettéa osa esi-
henkiloista eivét uskalla kysya linjauksen joustomahdollisuudesta.
Haastateltavista esihenkildista suurin osa (n=6) mainitsi my6s kiireen yhtena
haasteena perheystavallisyyden toteutumiselle. Kiireen vuoksi vastaajat eivat
pysty olemaan tiimilaistensa tavoitettavissa niin paljon kuin haluaisivat. TyoKii-
reet vaikuttavat myos haastateltavien esihenkildiden mahdollisuuksiin osallistua
tilaisuuksiin ja koulutuksiin, jolloin uusin tieto perheystavallisyydestakaan ei valt-
tamatta tavoita heita — eik& nain ollen myoskaan vality heidan tiimilaisilleen.
Vastaajien mukaan kiire vaikeuttaa myos esihenkildiden toista lahtemista.
Haastateltavat kertoivat, etta kiire esihenkilotydssa tekee tyon ja perhe-elamén

yhdistamisesta heille itselleen haastavampaa kuin heidéan tiimilaisilleen.

Kaikki haastateltavat kokivat kuitenkin pystyvansa tekemaan riittavasti toimenpi-
teitd tukeakseen tyontekijoitaan tyén ja muun elaman yhdistamisessa. Yksi esi-
henkil6 kertoi, ettd hanella on omasta mielestddn melko vapaat kadet toteuttaa
tiimiin liittyvia toimenpiteité ja asioita. Osa esihenkildista (n=3) kertoi joutuvansa
hyvaksyttamaan tiettyja asioita ylemmalla esihenkil6lla. Heidan mukaansa oma
esihenkil® ajattelee kuitenkin asioista aika samalla tavalla, jolloin asiat yleensa
menevat tehdyn esityksen mukaan. Yksi vastaajista kertoi kokevansa hanella
olevan mahdollisuuksia valita, toimiiko tilanteissa tiukimman linjan vai jonkun
muun vaihtoehdon mukaan. Joutuessaan valitsemaan tiukemman linjan vas-
taaja pyrkii kuitenkin kompensoimaan tata myéhemmin jossakin toisessa tilan-

teessa.

Haastateltavat ovat kokeneet saaneensa uransa aikana tukea perheystavalli-
syyden edistdmiseen Kelan sisaisista ohjeista, sparrailuista toisten esihenkil6i-
den kanssa seké johtamisen tueksi kuukausittain jarjestettavistd HR-teema-
tuokioista. Suurin osa (n=6) haastateltavista kertoi etsivansa apua perheystaval-
lisyyteen liittyvissa asioissa organisaation sisdisesta intrasta Sinetisté tai HR-
partnerilta (tai vastaavalta). Haastateltavat nostivat kuitenkin Sinetista [6ydetyn
tiedon luotettavuuden haasteeksi. Vastaajien mukaan Sinetistd on vaikea l6ytaa
asioita, ja tietoja taytyy usein vield varmistaa paaohjeesta poikkeavista yksikoi-

den "omista ohjeista”.
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"Sinetista |0ytyy aika hyvin tietoa. Valilla pitaa kuitenkin vield varmistaa,
ettd onko meidan yksikdssa tdhan jotakin omaa ohjetta. Joutuu melko
monesta paikasta tarkistamaan miten meidan yksikdssa joku tietty asia
toteutetaan.” (EH7.)

Monet haastateltavat (n=5) mainitsivat kollegalta avun kysymisen keinona haas-
teellisissa tilanteissa tiedon etsimiseksi. Osa vastaajista (n=2) oli myos kaytta-
nyt tyoterveyden yhdyshenkil6a ja HR-juristia apuna etsiessaan vastauksia han-

kalimpiin tilanteisiin.

Haastateltavia pyydettiin my6s kertomaan, millaisena perheystavallisyyden to-
teuttajana he nakevat itsensd. Haastateltavien vastauksissa korostuivat em-
paattisuus, oikeudenmukaisuus, tasa-arvoinen kohtelu ja rehellisyys. Vastaajat
pyrkivat asettumaan tyontekijan asemaan ja toimimaan niin kuin toivoisivat itsel-
leen tehtavan. Haastateltavat kertoivat myos tukevansa tydntekijoiden elaméanti-
lannetta tyojarjestelyilla aina kun mahdollista ja tekevansa tarvittaessa yksil6lli-
sia ratkaisuja. Luottamus tiimilaisiin ja heidan kykyynsa hoitaa tyotehtavat nah-

tiin tarkeana myaos erilaisten joustojen myontamisessa.

"Minusta on tarkea arvo tyontekijaa kohtaan, etta he kokevat, etta heita

kohdellaan tasa-arvoisesti. Ei voi siis sooloilla miten vain, mutta toki on

tilanteita, missa pitaa yksilollisia ratkaisuja tehda. Siksihan me ollaan la-
hiesihenkiloitd, ettd voidaan myos sita yksiloa huomioida.” (EH4.)

"Ajattelen, etta tosi pitkalle paasee empaattisella ajattelulla. Enka tar-
koita hyysdamistd, vaan etta pyrkii asettautumaan toisen asemaan ja
ymmartamaan sitd. Tata ei ole helposti koulutuksella rakennettavissa ja
se kuitenkin on oleellinen taito esihenkilo asemassa.” (EH2.)

"Perheystavallisyys toimiessaan ei maksa mitaan. Kun kuuntelee tyon-
tekijdd ja on mukana, niin se ei maksa mitdan. On kaikkien edun mu-
kaista, etta tyontekija voi hyvin ja kotiymparisto voi hyvin. Annetaan
tyontekijalle mahdollisuus, ettd han voi toimia niin, etta kotiymparisto voi
hyvin, koska ihminen on kokonaisuus ja kaikki vaikuttaa kaikkeen.”
(EHS6.)

Kuvaillessaan itsedaan perheystavallisyyden toteuttajina, monet haastateltavista
korostivat avoimuutta, helppoa lahestyttavyytta, seka taitoa kuunnella ja pysah-

tya asian aarelle.

"Tarkein tyokalu esihenkilbtydssani on kuunteleminen. Kuuntele, mita
se ihminen sanoo sulle.” (EH1.)
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Vastauksista kavi ilmi, ettd esihenkilot ymmartavat oman toimintansa merkityk-
sen ja sen, ettd he valittavat eteenpain organisaation kasitysta perheystavalli-

syydesta.

"Monessakin asiassa, niin esihenkild on esimerkin nayttaja. Ajatellaan,
ettd se on myos se talon tapa, mitd esimerkkia esihenkild nayttaa.”
(EH3.)

Haastateltavien mukaan perheystavallisyyden johtamisessa voi kehittya, ja
my06s toimintaympariston muutokset pakottavat kehittymaan. Vastaajien mie-
lesta esihenkilon pitaa olla jatkuvasti valmis oppimaan uutta ja kehittamaan itse-

aan.

"Voisin olla jamakampi.” (EH7.)

”"Ottaa aikaa ja viela paremmin pysahtya kasilla olevan asian aarelle
sen henkildn kanssa.” (EH6.)

"Kertoa oma-aloitteisemmin erilaisista mahdollisuuksista, mita voitaisiin
tilanteissa hyddyntaa.” (EH3.)

"Priorisoida tata aihealuetta, silla voisin olla paremmin perilla, mitéa per-
heystavallisyydesta Kelalla puhutaan, tai mita sen eteen teh-
daan.”(EH4.)

Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siitd, ettd oma elaménkokemus auttaa
ymmartamaan toimihenkildiden yksityiselaman tilanteita. Vastaajien mukaan se
tarjoaa samaistumispintaa ja auttaa suhtautumaan tilanteisiin paremmin. Haas-
tateltavien mukaan oma elaménkokemus ei kuitenkaan esté heita ymmarta-
masta myos muunlaisia tilanteita, joista heilla ei ole henkilokohtaista koke-

musta.

"Varmasti jokaisen elaméntilanne ja elaménkokemus vaikuttaa miten
perheystavallisyytta johtaa mutta haluan ajatella, etta pystyy myds em-
paattisesti suhtautumaan muihinkin tilanteisiin kuin niihin mitka itselle
tuttuja.” (EH6.)
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5.6 Perheystavallisyyden edistaminen

Haastateltavat toivat esille seuraavia asioita, kun keskusteltiin mita ratkaisuja ja
kaytantoja he ovat kayttdneet perheystavallisyyden toteuttamiseksi:

— toimenkuvan méaaraaikainen muokkaaminen tyéhyvinvoinnin tukemiseksi

— etatyon tekemisen mahdollistaminen

— erilaiset tydajan joustot ja liukumien mahdollistaminen

— lyhennetty tydaika

— lomapaivien mahdollistaminen lyhyellakin aikajanteella

— lomapéivien mahdollistaminen koululaisten lomien yhteyteen

— palkattomien vapaiden myodntaminen

— taukojen pitamisestad muistuttaminen ja kannustaminen liikkumaan esi-

merkiksi lounastauon yhteydessa.

Vastaajat nostivat esille tiimin yhteishengen seké toisten elaméantilanteiden ym-
martadmisen yhtena kayttssa olevista menetelmista perheystavallisyyden mah-
dollistamiseksi. Haastateltavien mukaan tiimiléiset ovat saattaneet itsendaisesti
miettia tydtehtavien jakamisesta mahdollistaakseen jollekin toimihenkildlle esi-
merkiksi vapaapaivan tai mahdollisuuden liukumaan. Muutama esihenkilé (n=3)
kertoi vastauksissaan venyttdneensa joissain tilanteissa organisaation antamia
mahdollisuuksia ehka jopa rajan yli. Luottamus toimihenkilon ty6tehtavansa hoi-
tamiseen on saanut esihenkilot tekemaan tallaisia saantoja venyttavia poikkeus-

ratkaisuja.

Haastateltavien mukaan perheystavallisyyden edistamisessa esihenkildiden
asenne on keskeinen tekija. Vastaajat kokivat, etta esihenkilon tulee toiminnas-
saan osoittaa huomioivansa toimihenkil6iden jaksaminen ja ymmartavansa
muun elaman merkityksen. Molemminpuolinen joustaminen nousi myds esiin
haastateltavien vastauksissa keinona edistaa perheystavallisyytta. Lisaksi tii-
mien yhteishenki, toisten elamantilanteiden ymmartaminen ja avoin keskustelu

nahtiin tarkeina perheystavallisyyden edistamisen keinoina.

"Meidan tiimissa on jo itsessdén hyva vastaanottavaisuus ja ymmarrys
siihen, etta kaikkien elamantilanne ei ole samanlainen, ja aika mielel-
l&&n joustetaan toisen elamantilanne huomioiden.” (EH6.)
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Jokainen haastateltava koki, etté perheystavallisyyden toteutumisella tai sen
puuttumisella on valtava vaikutus tyontekijoiden tydskentelyyn ja hyvinvointiin.
Vastaajien mukaan perheystavallisyyden toteutuminen nakyy hyvana motivaa-
tiona, sujuvana tyoskentelynd, sitoutumisena tybnantajaan ja tyotehtaviin, seka
positiivisena ilmapiirina.
"Jos asiat tehdaan kovin vaikeaksi toteuttaa, tai jos haastetaan tyonteki-
jaa tilanteissa, mitka hanelle tarkeita, niin kylla se kolahtaa sinne tyonte-
kijakokemukseen heti negatiivisena, ja siitd se heijastuu tyontekijan tyo-
motivaatioon, ja se ei millaan lailla kannusta hanté olemaan kaikkensa

tydlle antava, kun mita parhaassa tapauksessa, kun tyéntekijakokemuk-
sen kaikki puolet toimii.” (EH4.)

"En usko, ettd ihminen sitoutuisi tydnantajaan, jos hanelle koko ajan sa-
nottaisiin, etta ei onnistu. Kun joustoa tulee molemmilta suunnilta, niin
hommat toimii.” (EH2.)

5.7 Perheystavallisyyden kehittdminen

Haastateltavia pyydettiin vapaasti miettimaan ideoita, miten perheystavallisyytta
voitaisiin viela kehittaa, ja miten perheystavallisyyden toteuttamista voitaisiin tu-
kea. Esihenkildiden vastauksista tyypiteltiin viisi kokonaisuutta, joihin kehitta-

misehdotukset kohdistuivat (taulukko 1).
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Kohde Ehdotukset perheystavallisyyden
tukemiseksi ja kehittamiseksi

Ylin johto - Sitouttaminen
- Samaistuttavuus
- Itsereflektio

Rakenteelliset ja toiminnalliset - Ohjeiden selkeyttdminen ja I6ydettavyys

edellytykset - Lahiesihenkilén paatantavallan tarkastelu
- Esihenkildiden tyénkuvan ja tydmaaran
tarkastelu

EsihenkilSiden tukeminen ja - HR-partneritoiminta

kouluttaminen - Perheystavallisyys osaksi perehdytysta
- Koulutusta ja sparrailua

Tasa-arvon ja ymmarryksen lisddminen - Lomasuunnittelun kehittdminen

- Erilaisten tyGtehtavien ja tydnkuvien
ymmartdminen
- Ymmarrysta erilaisista perhetilanteista

Perheystavéllisten kdytantdjen ja - Tietoisuuden lisd&minen
tietoisuuden lisdaminen - Perheystavéllisyys osaksi tydntekijdiden
perehdytysta

- Perhefoorumin tunnettuus
- Asioiden hoitaminen tydajalla

Taulukko 1. Esihenkil6iltd nousseet perheystavallisyyden kehittdmisehdotukset

Haastateltavat korostivat ylimman johdon merkitysta perheystavallisyyden
edistimisessa. He painottivat, etta perheystavallisyyden toteutuminen vaatii
ylimman johdon sitoutumista. Johdon tulisi olla lahella tydntekijoita ja osoittaa,
ettd he kohtaavat samoja haasteita tyon ja perheen yhdistamisessa kuin muut-
kin. Tama lisdisi samaistuttavuutta ja toisi esille johdon sitoutumisen perheysta-
vallisyyteen. Perheystavallisyyden kehittymisen kannalta néhtiin tarpeelliseksi,
ettd johto, seka kaikki esihenkilot harjoittaisivat itsereflektiota ja arvioisivat kriitti-

sesti omaa asennettaan perheystavallisyytta kohtaan.

Toinen kokonaisuus, joka kehittamisehdotuksista nousi esiin, oli rakenteelliset
jatoiminnalliset edellytykset. Haastateltavat kertoivat, etta Kelalla on paljon
ohjeita, joiden tarkkuus vaihtelee huomattavasti. Osa ohjeista on erittain tark-
koja, kun taas osa jattda asiat epaselviksi, ja joihinkin ohjeisiin on viela yksikko-
kohtaisia tarkennuksia. Ajantasaisen ja paikkansapitavan ohjeen loytaminen
Kelan sisaisesta intrasta, Sinetistd, koetaan valilla hankalaksi. Tasta syysta mo-
net haastateltavat ehdottivat ohjeiden tarkkuuden ja yhtenaisyyden paranta-
mista, jotta esihenkilot voivat vieda asioita selkeasti eteenpdin ja viestia oikein.
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Haastateltavat kokivat, etté nykyiset yhtenaiset ohjeet koko organisaatiolle eivat
huomioi ty6tehtavien erilaisuutta. Heidan mielestaan lahiesihenkildille tulisi an-

taa enemman mahdollisuuksia soveltaa ohjeita tyotehtavien mukaan.

"Ohjeistukset ja kaytannot voisivat huomioida paremmin tyén luonteen
ja erityispiirteet. Yhtenaiset massaohjeet eivat huomioi Kelan ty6tehta-
vien erilaisuutta, mikéa voi johtaa epareiluuden kokemukseen.” (EH5.)

Vaikka suurin osa haastateltavista kertoi, ettd organisaation antamat mahdolli-
suudet perheystavallisyyden toteuttamiseen ovat riittavat, he kokivat, etta tata
voitaisiin silti viela parantaa. He ehdottivat, ettd ylemman esihenkilon vahvis-
tusta vaativia asioita voitaisiin vahentaa ja lisata lahiesihenkildiden paatantaval-

taa.

"Valilla siis tuntuu, ettd onko se hyvaksyttdminen vain sellainen kumilei-
maisin. Voisiko lahiesihenkildlle antaa siimaa tiettyihin asioihin enem-
man ja voitaisiin tietyista ylemmalla esihenkildlla hyvaksynnoista luo-
pua.” (EH2.)

Haastatteluista nousi esiin kehittamisehdotuksena esihenkildiden tyénkuvan ja
tydomaaran tarkastelu. Esihenkildiden tydtehtéviin on vuosien saatossa lisatty
asioita, jotka olisi jarkevampaa ja kustannustehokkaampaa toteuttaa muualla
organisaatiossa, kuten palkkakonttorissa. Kiire tuli esille jokaisessa haastatte-
lussa, ja muutama kertoi tekevansa esihenkilotyon ohella myo6s asiantuntija-
tyota. Kiire nakyy esimerkiksi siing, etta esihenkiltt priorisoivat tekemisiaan ja

jattavat osallistumatta yhteisiin tilaisuuksiin, kuten HR-teematuokioihin.

"Toisséa on kylla kiiretta. Pitaisikd esihenkildidenkin tydnkuvia miettia,
silla tuntuu monella muullakin olevan kalenterit tdynna ja saldot paukku-
vat. Kiireessa sité kylla priorisoi voimakkaasti tekemistaan ja jaa osallis-
tumatta juttuihin ja silloinhan tietokaan ei tietenkaan kaikille vality.”
(EH7.)

"Tyonkuvien ja tyotaakan huomioiminen ja tarkastelu olisi mielestéani
perheystavallinen teko esihenkildille. Esihenkildlla pitda olla myds voi-
mavaroja antaa tukea. Jos on naantynyt tyépaineisiin, niin siitéa on vai-
kea jakaa.” (EH1.)

"Valilla tuntuu, ettéd tama kaikki Kelan esihenkilétyohon liittyva byrokratia
vie niin paljon, ettd minulle jaa aika vahéan aikaa tehda sita todellista esi-
henkilotyota. Kun joutuu erilaisia lippuja ja lappuja taytteleméaan. Se
aika on pois siita esihenkilotyosta.” (EH6.)
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Kolmantena kokonaisuutena nousi esihenkiléiden tukeminen ja kouluttami-
nen. HR-partneritoiminta sai kiitosta kaikilta haastateltavilta, mutta sen toteutta-
misessa tiedetaan olevan eroja. Vastauksissa ehdotettiin, ettd HR-partnerin tyo
olisi yndenmukaista jokaisessa yksik6ssa, jolloin kaikilla olisi samanlainen tuki

kaytettavissa.

Haastateltavat nostivat esille tarpeen kouluttaa esihenkiloita sdanndllisesti per-
heystavallisista teemoista ja kaytanteista, jotta he olisivat tietoisia erilaisista
mahdollisuuksista ja pystyisivat niita tydssaan toteuttamaan. Sparrailu toisten
esihenkildiden kanssa, esimerkiksi kokemuksista ja perheystavallisten kaytanto-
jen jakamisesta, tuotiin esille hyvana keinona. HR-teematuokiot tuovat télla het-
kelld tietoa perheystavallisyydesta, mutta haastateltavat kertoivat pystyvansa
osallistumaan naihin huonosti. Tasta syysta niita tulisi kehittéda tai miettia toisen-
lainen tapa valittaa tietoa esihenkildille. Perheystavallisyys nahtiin tarkeaksi li-

satéa yhdeksi osa-alueeksi uuden esihenkilon perehdytysta.

Neljantena kokonaisuutena kehittdmisehdotusten pohjalta nousi tasa-arvon ja
ymmarryksen lisaaminen. Lomajarjestelyissa ja -suunnittelussa nahtiin kehit-
tdmisen varaan. N&issé voitaisiin huomioida paremmin yksikdiden erilaisuus ja

erilaiset mahdollisuudet mahdollistaa lomia.

"Loma on ymmarrettavasti ihmiselle keskeinen asia juurikin perheysta-
vallisyyden mielessa. Naissa pitaisi olla herkkana. Naiden toteuttami-
sessa haasteena on, etta yksikoissa ollaan erilaisissa ty6tilanteissa. Oi-
keudenmukaisuutta ei paranna, jos joku tehtavankuva ei vaadi tiuk-
kuutta esimerkiksi lomakuvioissa, mutta tiukennetaan kuitenkin, koska
jotkut muutkin joutuu nain tekemaan.” (EH2.)

Haastatteluista kavi ilmi, etta Kelassa tehdaan eri yksikéissa hyvin erilaista
tyota. Kehittdmisehdotuksena haastateltavat ehdottivat ymmarryksen lisaamista
Kelan erilaisista tyotehtavista ja tybnkuvista. TAma auttaisi ymmartamaan, miksi
tietyt kaytannot ovat mahdollisia joissakin tehtavissa, mutta eivat kaikkialla or-
ganisaatiossa. Kyse ei ole tasapuolisuuden puutteesta, vaan siita, etta kaytan-

not maaraytyvat tyotehtavien mukaan.

” Tasapuolistaminen voi sulkea mahdollisuuksia ja siksi on tarkeaa huo-
mioida tyotehtavien asettamat mahdollisuudet seka rajoitukset.” (EH4.)
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Kelan kaytossa oleva laaja perhekasitys oli osalle haastateltavista uusi tieto.
Tasta syysta osa vastaajista ehdotti laajan perhekasityksen avaamista kaikille
tyontekijoille. Samalla tulisi korostaa, ettd perheystavallisyys ei rajoitu vain pik-
kulapsiperheisiin, vaan kattaa erilaiset perhetilanteet. Muutaman haastateltavan
mielesta termi "perheystavallisyys” ohjaa ajattelua helposti lapsiperheisiin, joten

heidan mielestaan jokin muu termi voisi kuvata paremmin tata asiaa.

Viimeisena kokonaisuutena haastatteluista nousi perheystéavallisten kaytanto-
jen jatietoisuuden lisaaminen. Haastateltavat pitivéat tarkeana tietoisuuden li-
saamista perheystavallisyydesta. Tuomalla perheystavallisyys osaksi uusien
tyontekijoiden perehdytystéa, mahdollistettaisiin perheystavallisten kaytantojen ja
mahdollisuuksien tuntemus heti tyburan alussa. Tietoisuutta voitaisiin lisata
myo6s tuomalla esiin konkreettisia tapauksia, joissa perheystavallisyys on ollut
merkittavassa roolissa, esimerkiksi Kelan sisdisessa intrassa julkaistavassa
Esilla-juttusarjassa. Liséksi tietoisuutta voitaisiin lisata jarjestamalla perheysta-
vallisyyden teemapaiva, kuten organisaatiossa on tehty monimuotoisuuden li-
saamiseksi. Perheystéavallisen foorumin olemassaolosta oli tietoinen vain muu-
tama haastateltava. Taman tietoisuuden ja tehtavankuvan esille tuominen nah-

tiin tarkeana.

Kehittamisehdotuksena haastatteluissa tuotiin perheeseen liittyvien akuuttien
asioiden hoitamisen parempi mahdollistaminen ty6aikana. Ikaantyvien vanhem-
pien asioiden hoitaminen on selvasti lisdéantynyt, ja ndiden asioiden hoitamisen
mahdollistamiseen tulisi kiinnittd& huomiota. Osa haastateltavista ehdotti, etta
tyOnantaja voisi tarjota tietyn maaran palkallisia hoitopaivia vuodessa, joita voisi

hy6dyntad omien vanhempien asioiden hoitamiseen.
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6 Tulosten pohdinta ja kehittamisehdotukset

6.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, miten esihenkilét ymmartavat per-
heystavallisyyden Kelalla, miten perheystavallisyytta toteutetaan esihenkil6-
tydssa ja miten he kokevat organisaation antamat mahdollisuudet sen toteutta-
miseen. Tyon tavoitteena oli tuottaa Kelalle ideoita perheystavallisyyden toteut-
tamisen tukemiseksi ja kehittamiseksi. Tarkoituksen ja tavoitteiden toteutta-
miseksi asetettiin seuraavat tutkimuskysymykset:

— Mita perheystavallisyys tarkoittaa esihenkildiden ndkdkulmasta?
— Miten esihenkilotydssa toteutetaan perheystavallisyytta?

— Milla keinoilla esihenkil6t tukevat tyon ja perheen yhteensovittamista?

Kappaleissa 6.2—6.4 esitellaan tutkimuskysymysten pohjalta tehdyt keskeiset

havainnot.

6.2 Perheystavallisyys esihenkilon ndkdkulmasta

Tutkimustulosten mukaan esihenkilot osaavat kuvata perheystavallisyyden si-
saltdéa hyvin, vaikka tutkimukseen osallistuneet esihenkil6t eivat olleet saaneet
aiheeseen liittyvaa koulutusta organisaation taholta. Ymmarrys perheystavalli-
syydesta kerrottiin muodostuneen pitkalti maalaisjarjen, omien arvojen ja ela-
mankokemusten pohjalta. Aiheeseen oli saatu vahvistusta muun muassa sisais-
ten ohjeistusten, HR-teematuokioiden sekd muiden esihenkildiden kanssa kay-
tyjen vertaistukikeskusteluiden kautta. Sauranen (2024, 48) on todennut opin-
naytetyonsa tutkimuksen tuloksissa esihenkildiden olevan avainasemassa per-
heystavallisen kulttuurin eteenpainviemisessa ja perheystavallisyyden lisaanty-
van esihenkil6itd valmentamalla. Saurasen tutkimuksen mukaan esihenkildiden
valmentaminen ja kouluttaminen perheystavallisyydesta on tarkeaa, ja tama tu-

lisi aloittaa heti esihenkilon tyéuran alussa.
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Tutkimustulokset osoittavat, etta esihenkil6illa on hyva kasitys perheystavalli-
syyden merkityksesta. Perheystavallisyyden kuvattiin liittyvan tyontekijoiden
perhetilanteiden, elamantilanteiden ja hyvinvointiin vaikuttavien tekijéiden huo-
mioimiseen tybarjessa. Tama vastaa tutkimuskirjallisuudessa kuvattua kasitysta
perheystavallisyydesté laaja-alaisena ja moniulotteisena ilmiéna. Tutkimustulok-
set ovat hyvin samansuuntaisia Vaestoliiton (2025a) ja Tyo6terveyslaitoksen
(2025a) esittamien méaaritelmien kanssa, miké osoittaa esihenkildiden vahvan
ymmarryksen perheystavallisyyden keskeisesta sisallosta. Tulokset perheysta-

vallisyyden merkityksesta ovat myds yhtenevaisia Kelan maaritelman kanssa.

Tutkimuksen tuloksissa perheystavallisyyden kasitetta kuvatiin laajasti, eika ka-
site rajautunut pelkastaan lapsiperheisiin. Tutkimustuloksissa tuotiin esille, etta
perheystavallisyys voi tarkoittaa myds esimerkiksi huolenpitoa ikdantyvista van-
hemmista tai muiden perhemuotojen tukemista. Tama nakemys on linjassa Ke-
lassa kaytettavan kasityksen seka tutkimuskirjallisuudessa esitettyjen maaritel-
mien kanssa, joiden mukaan perheystavallisyys kattaa erilaiset perhemuodot ja
elamantilanteet. Perheystavallisyyden toteutumisen kannalta onkin olennaista,
ettd myds esihenkilét ymmartavat laajan perhekasityksen maaritelman seka eri-
laiset perhemuodot. Monimuotoiset perheet -jarjest6 (2021, 6—7) on korostanut,
ettd perheystavallisyys voi toteutua aidosti silloin, kun organisaatiossa kunnioi-
tetaan jokaisen omaa kasitysta perheesta ja huomioidaan tarpeet sen mukai-
sesti. Myos Toppinen-Tanner ym. (2016, 14-15) painottavat, etta tyon ja muun
elaman yhteensovittamisen tukeminen kuuluu kaikille tydntekijoille iasta tai per-

hetilanteesta riippumatta.

Tulosten perusteella iso osa tutkimukseen osallistuneista esihenkildista ei tieda,
ettd Kelassa on kaytossa laaja perhekasitys. Kauppisen ja Toivasen (2002,
270-271) mukaan lahiesihenkil6iden vastuulla on tuoda esille perheystéavallisia
arvoja ja kaytanteitd. Mikali esihenkilot eivat ole tietoisia naista kaytéanteista, he
eivat voi valittaa niita tyontekijoille. Tutkimuksen tuloksista voidaan kuitenkin
paatella esihenkildiden sisdistdneen ja noudattavan laajaa perhekasitysta,

vaikka kaikilla heilla ei ole tietoa sen kaytosta Kelassa.
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6.3 Perheystavallisyyden toteuttaminen esihenkiloty6ssa

Tutkimustulosten perusteella Kela koetaan perheystavéallisena tydnantajana.
Tutkimuksen tuloksissa esimerkkeind myonteisista muutoksista perheystavalli-
syyden kehittymisessa nahdaan tyontekijoiden parempi kuunteleminen ja tuke-

minen, seka yksildllisten ratkaisujen tekeminen tyon ja muun elaman yhdistami

sen helpottamisessa. Tutkimustuloksissa esiin nousee my6s kuormitusta lisaa-
vid muutoksia, joita ovat muun muassa tyotehtavien laajeneminen ja tyétahdin
kilhtyminen. Nailla nahdaan olevan haitallista vaikutusta perheystavallisyyden

toteuttamiseen.

TyOnantajan mieltaminen perheystavalliseksi tuo monenlaisia hyotyja niin tyon-
tekijalle kuin tydnantajalle. Toppinen-Tanner ym. (2016, 6) korostavat, etta per-
heystavallinen organisaatiokulttuuri tukee tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja hy-
vinvointia. My6s Bourhis ja Mekkaoui (2010, 99-100) osoittavat, etta tyontekijoi-
den kokemus organisaation perheystavallisyydesta lisaa sitoutumista ja uskolli-
suutta tydnantajaa kohtaan. Nama tutkimuskirjallisuudesta nostetut nakokulmat
tukevat tutkimustulosta siita, etta organisaation koettu perheystavallisyys on

merkityksellinen ja tarked monin tavoin niin tyontekijdille kuin tydnantajalle.

Tyoterveyslaitoksen (2025c¢) nakemyksen mukaan johto luo suotuisat olosuh-
teet perheystavallisen tydympariston syntymiselle. Myds Carlsson (2016, 59—
60) tuo esiin johdon suuren roolin perhemydnteisyyden toteuttamisessa ja kehit-
tamisessa. Tutkimustulosten mukaan ylin johto ndhd&éan vastuullisena tahona
perheystavallisyyden suuntaviivojen maarittdmisessa ja naista viestimisessa.
Tutkimuksen mukaan johdon luoma ilmapiiri ja arvopohjainen johtaminen vai-

kuttavat merkittavasti siihen, millaiseksi perheystavallisyys rakentuu.

Tutkimuksen perusteella organisaation antamat raamit ja mahdollisuudet per-
heystavallisyyden toteuttamiseen ovat melko hyvia. Tutkimustuloksista kay kui-
tenkin ilmi, etté tietyissa yksikoissa esihenkilot pystyvat venyttamaan raameja ja
olemaan joustavampia kuin toisissa yksikdissd. Tama on ymmarrettavaa, kun
otetaan huomioon organisaation koko ja sen sisalla tehtavan tyén moninaisuus.

Yksikdiss4, joissa tehdaan asiakaspalvelua, tybajan raamit maarittaa
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palveluaika, kun taas muunlaisissa tyotehtavissa tydaika voi olla huomattavasti

joustavampi.

Tutkimustulosten mukaan esihenkil6illa kuitenkin on jonkin verran valjyytta per-
heystavallisyyden toteuttamisen mahdollisuuksissa myds yksikdsta rippumatta.
Tutkimuksen perusteella esihenkil6illa on joissakin tilanteissa mahdollisuus va-
lita, toimiiko esihenkil6 tiukimman linjan vai jonkun muun vaihtoehdon mukaan.
Turpeinen ja Toivonen (2008, 86—88) korostavat luottamuksen tyontekijoihin ja
heidan antamaan tyépanokseen olevan keskeista esihenkilon tydssa. Tulok-
sissa mahdollisten raamien venyttamista perusteltiinkin juuri luottamuksella

tyontekijoihin ja ndiden parempaan ty6n hoitamiseen joustojen myota.

Tutkimustulosten mukaan tiimin tyén luonne ja ty6tehtavat vaikuttavat merkitta-
vasti tydn ja muun elaman yhteensovittamiseen. Osa tiimeista voi melko itsendi-
sesti suunnitella tyontekijoiden tyoté ja tydaikoja, kun taas toisissa tiimeissa pal-
veluaika ja -tilanne maarittavat joustojen kayttémahdollisuudet. Tulosten perus-
teella osalla tiimilaisista voi myos olla sellaisia ty6tehtavia, joiden osaajajoukko
on rajallinen. Tutkimustuloksissa tasta kaytettiin termia osaamiskapeikko. Nai-
den henkildiden kohdalla, joiden ty6tehtavéa on hyvin haavoittuva, tyén ja muun
elaman yhdistamisen mahdollistaminen koettiin haasteellisemmaksi kuin mui-
den kohdalla.

Tulosten perusteella esihenkil6t ovat tietoisia yksikdiden eroista ja mahdolli-
suuksista. Organisaation kaytdssa olevien perheystavéllisia keinoja ja kaytan-
t6ja kuvaavien yhtenaisten ohjeiden takia esihenkil6t eivat kuitenkaan koe, etta
kyse olisi tasapuolisuuden puutteesta, vaan ymmartavéat tyétehtavien vaikutta-
vavan kaytettavissa oleviin mahdollisuuksiin. Tulosten perusteella organisaa-
tiossa on kuitenkin yhtenaisten ohjeiden lisaksi myos yksikkdkohtaisia ohjeita tai
tarkennuksia, ja sisdisesta intrasta l0ytyy valilla my6s vanhentunutta tietoa. Tu-
losten mukaan tama voi aiheuttaa haasteita esihenkil6ille pohtiessaan ratkai-
suja tyontekijoiden tilanteisiin. Perhemyonteiset kaytannot tydpaikoilla -kyselyn
(Tyoterveyslaitos 2025c) tulosten perusteella esihenkilot tarvitsevat selkeitéa oh-

jeita johtamisen ja viestinnén tueksi.
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Lundell ym. (2011, 251) mukaan tyon ja muun elaméan yhdistamisen tulisi olla
sujuvaa, koska silla on vaikutuksia tyontekijdiden tehokkuuteen, hyvinvointiin ja
poissaolojen maaraan. Tutkimustuloksista voidaankin paatella lahiesihenkild-
tyon mahdollistavan ratkaisujen loytamisen yksildllisiin tilanteisiin ja tyontekijan
hyvinvoinnin, tydkyvyn ja sen hetkisen elamantilanteen tukemiseen. Tulosten
mukaan osa esihenkildista joutuu kuitenkin hyvaksyttdmaan tietyt perheystaval-
lisyyteen liittyvat toimenpiteet omalla esihenkildllaan. Tata ei tutkimustuloksissa
kuitenkaan koeta negatiiviseksi asiaksi, silla myds ylempien esihenkildiden koe-

taan haluavan aidosti tukea tydntekijoita ja miettia sopivia jarjestelyja.

Tuloksista kay ilmi, etta esihenkilén osaamisella, kyvykkyydella ja elamankoke-
muksella on merkitysta perheystavallisyyden toteuttamisessa. Esihenkildiden
toiminta voi olla hyvin erilaista, mika voi tehda asioiden toteuttamisesta epa-
tasa-arvoista. Tutkimuksen tulosten mukaan erilaisuus voi johtua esihenkilon
osaamisen puutteesta, tietdmattomyydesta tai ohjeiden tulkinnasta. Esihenkilon
asenteella ja toimintatavalla né@hdé&n myos olevan suuri merkitys perheystaval-
lisyyden edistamisessa. Surakka ja Laine (2011,16—17) korostavat, etta esihen-
kilo johtaa persoonallisuutensa, arvojensa ja taitojensa mukaisesti ja vaikuttaa
tiimiin niin tietoisesti kuin tiedostamatta. Viitala (2021, 49) mainitsee |ahijohtami-
sen laadun vaikuttavan tyontekijoiden hyvinvointiin, ja muun muassa Jarvinen

(2020,19) korostaa, etta on tarkeaa valita sopivimmat ihmiset esihenkildiksi.

Tutkimustulosten perusteella esihenkilét ymmartavat olevansa esimerkin naytta-
jia ja viestittdvansa toiminnallaan "talon tapaa”. Suhtautuminen perheystavalli-
syyteen ja tyontekijan hyvinvoinnin ja muun elaman huomioon ottaminen nah-
daan tarkeéaksi kyvyksi esihenkilon tydéssa. Tammelin ja Mustosmaki (2017,
124-125) havaitsivat esihenkilon tuen ja suhtautumisen vahentavan tyon ja
muun elaman yhteensovittamisen ristiriitoja ja rohkaisevan tyontekijoitd keskus-
telemaan tilanteistaan. Sinokki ja Virtanen (2025, 105) taas tuovat esille, miten
esihenkilon omalla esimerkilla on huomattava vaikutus tyontekijoiden hyvinvoin-

tiin ja sitoutumiseen.

Tulosten perusteella esihenkildn oma elamankokemus auttaa esihenkil6ita ym-

martamaan erilaisia tilanteita, joita tyontekijéiden elamassa voi tulla vastaan.
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Tutkimukseen osallistuneet esihenkilot kokevat kuitenkin pystyvansa samaistu-
maan myos tilanteisiin, joista heilla ei ole henkilokohtaista kokemusta. Perheys-
tavalliset kaytannot -hankkeen (Kiviméaki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 88-90)

tulosten mukaan myds tyontekijat pitavat esihenkilon elamankokemusta ja per-

heellisyytta erittain merkityksellisena tekijana.

Tutkimuksen tuloksista on nahtavissa myos haasteita perheystavallisyyden to-
teuttamisessa. Tulosten mukaan yhteiskunnan tilanteen takia asiakasméaarat ja
tydomaara eivat tule vahenemaan Kelassa. Kelan toiminnalle asetetut saasttta-

voitteet yhdistettyna kasvavaan tyémaaraan koetaan haastavana yhtalona. Ta-

han on tulosten mukaan reagoitu kouluttamalla tyontekijoistd moniosaajia ja tar
kastelemalla henkilostéresursseja. Naiden lisaksi my6s aiemmin esille tuodut
tiukat vastuualueet ja osaamiskapeikot asettavat esihenkildille haasteita per-
heystavallisyyden toteuttamisessa. Tutkimustulosten mukaan myds esihenkildi-
den oman tydtehtavan kiireet seka esihenkilotyon lisaksi tehdyt asiantuntijatyot
haastavat esihenkildiden saavutettavuutta ja lasn&oloa. Tulosten perusteella
kiire ja tydnkuva vaikuttavat siihen, etteivat esihenkil6t voi olla niin paljon lasna

tiimilaisille mita haluaisivat.

6.4 Keinojatyon ja perheen yhteensovittamiseksi

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etté jokainen esihenkild on kohdannut tilanteita,
joissa perheystavallisyyden huomioiminen on ollut haasteellista. Tutkimukseen
osallistuneet esihenkildt haluavat tukea tyontekijoiden elaméantilanteita ja pyrki-
vat aina loytamaan jonkinlaisen ratkaisun. Tulosten mukaan tiukoissa tyoétilan-
teissa joustojen ja poissaolojen myontdminen on haasteellisempaa, mutta nais-
sakin esihenkilot pyrkivat [6ytamaan ratkaisun esimerkiksi etatyon tai liukuman
avulla. Tata tutkimustulosta tukee Takalan, Heikkisen ja Lamséan (2020, 53) ha-
vainto siita, etta l&hiesihenkilon rooli tyon ja perheen yhteensovittamisessa on
toimia neuvottelijana. Perheen ja muun eldaméan yhdistdminen on vuoropuhelua

ja joustamista molempiin suuntiin.
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Tutkimustuloksissa nousi esille erilaisia keinoja ja ratkaisuja, joita tutkimukseen
osallistuneet esihenkilot ovat kayttaneet perheystavallisyyden toteuttamiseksi.
Naita kerrottiin olevan esimerkiksi toimenkuvan muokkaaminen, etatyo, erilaiset
tyOajan joustot ja vapaiden myontadminen lyhyellakin aikajanteella. Myos tauko-
jen pitamisen muistuttelu ja kannustaminen ulkoilemaan tyépaivan aikana mai-
nittiin perheystavallisyytta edistaviksi keinoiksi. Tuloksissa esille tulleet keinot
sekd aiemmin mainitut asiat, kuten Lapset mukaan t6ihin -paiva ja organisaa-
tion yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma, osoittavat Kelassa olevan kay-
tésséd monia erilaisia keinoja perheystavallisyyden toteuttamiseksi. Myos Tyo ja
perhe -elama -ohjelman hankkeessa on lueteltu vastaavia parhaita kaytantéja

tyon ja muun elaman yhteensovittamiseksi (Toppinen-Tanner ym. 2016, 18).

Tutkimustuloksissa perheystavallista johtamista kuvattiin melko yhtenevaisesti.
Tuloksissa toistuivat empaattisuus, oikeudenmukaisuus, tasa-arvoinen kohtelu
ja rehellisyys. Empaattisuus nahtiin sisdsyntyisena ominaisuutena, silla sen
opettaminen esimerkiksi koulutuksen avulla on melko vaikeaa. Tutkimukseen
osallistuneet esihenkilot pyrkivat kaikissa tilanteissa asettumaan toisen ase-
maan ja toimimaan niin kuin toivoisivat itselleen tehtavan. Manninen (2022, 55)
on opinnaytetyonsa tuloksissa osoittanut, ettd organisaation perheystavallisyy-
den ja esihenkilon mydtatunnon valilla on selva yhteys, silla myotatuntoiset esi-
henkil6t ovat parhaiten onnistuneet auttamaan tyontekijaita yhdistamaan tyon ja
muun elaman. Myos Huovinmaa (2024, 140-141) tuo esille, ettd empaattisuus
on tarkea ominaisuus esihenkil6lla, silla sen avulla voidaan vahentaa vaarinym-

marryksia seka ennaltaehkaista ristiriitoja.

Tutkimustulosten perusteella perheystavéllisyyden toteuttamisessa tarkeimpia
tyOokaluja esihenkil6illa ovat kuuntelutaito, avoimuus ja helppo lahestyttavyys.
Esihenkilon on tarkeda pystya pysahtymaan tyontekijan asian &arelle ja aidosti
kuuntelemaan. Huovinmaa (2024, 140-141) toteaakin kuuntelemisen olevan
keskeistd avoimessa ja vuorovaikutteisessa johtamisessa, ja sen avulla viesti-
taan ymmarrysta tyontekijan tarpeista ja tunteista. Myos Hammer ym. (2009,
839-842) tuovat esille, etta esihenkilén tulee olla helposti [ahestyttava ja valmis

keskustelemaan tyon ja perheen yhteensovittamisen tilanteista.
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Vaikka tutkimustuloksissa esihenkilot korostivat kuuntelemisen tarkeytta, kehi-
tyskohteina mainittiin, etta esihenkil6t voisivat viela paremmin pysahtya tyonte-
kijan asian aarelle. Aiemmin esille tuodun tuloksen perusteella, myos kiireella
on tahan osuutensa. Tulosten mukaan kiire vaikuttaa siihen, etteivéat esihenkil6t
pysty olemaan lasna tyontekijoille niin paljon kuin toivoisivat. Tyokiireet vaikutta-
vat myos siihen, etta esihenkil6t jattavat osallistumatta tilaisuuksiin ja koulutuk-
siin, joissa myds perheystavallisyytta voitaisiin kasitella. Osallistumatta jattami-
nen tarkoittaa, etté tieto ja info eivat vality esihenkildille, ja talldin myos tiimilai-
set jaavat tiedosta paitsi. Tama ilmenee esimerkiksi siina, etta osa tutkimukseen
osallistuneista esihenkildista ei ollut kuullut Kelan laajasta perhekasityksesta tai
Perheystavallisesta foorumista. Kun tieto ei tavoita esihenkil6itd, vaarana on,
ettd he eivét tule tietoisiksi kaikista keinoista ja menetelmista, joita organisaa-
tiossa olisi kaytettavissa. Carlsson (2016, 10) toteaakin, ettd perhemydnteisyy-
den juurtumisen yhtena edellytyksena on, etta esihenkiltt ovat tietoisia perheys-

tavallisista kaytanteista ja sitoutuneet niiden toteuttamiseen.

Tutkimustuloksissa esihenkilot korostavat, ettd onnistuneella tyon ja perheen
yhteensovittamisella on monia myonteisia vaikutuksia. Se heijastuu tyontekijoi-
den tyoskentelyyn, parantaa motivaatiota, lisaé joustavuuden kykya ja sitouttaa
tyonantajaan. Myos Toppinen-Tanner ym. (2016, 6) tuovat esille samoja hyotyja
tehtyjen havaintojen myota. Carlsson (2016, 65-67) toteaa perhemyonteisen
strategian luomisen olevan iso taloudellinen satsaus organisaatiolle, mutta toi-

miessaan se tuo merkittavan taloudellisen hyddyn.

6.5 Kehittdmisehdotukset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkimuksen ja analyysin pohjalta koota ideoita,
joiden avulla perheystéavallisyytta ja sen toteuttamista voitaisiin tukea ja kehittaa
Kelassa. Tutkimuksen tulosten pohjalta nousi useita kehittdmisehdotuksia, joilla
Kelassa voitaisiin vahvistaa perheystavallisyytta seké perheystavallista johta-

mista. Tutkimuksessa esille tulleet kehittdmisehdotukset on listattu liitteeseen 4.
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Tutkimuksessa keskeisené havaintona nousi, etta suurin osa esihenkildista ei
tiennyt Kelassa kayttssa olevasta laajasta perhekasityksesta. Mydskaan Per-
heystavallisen foorumin olemassaolosta ei tiedetty. Foorumin tarkoituksena on
juuri vieda aihealueeseen liittyvié asioita eteenpéin Kelassa. Tuloksista ilmenee
my0s, etta esihenkil6t eivét tyokiireiden takia ehdi osallistua kaikkiin tilaisuuksiin
tai koulutuksiin, joita on tarjolla heidan tyénsa tukemiseen. Esihenkilén keskei-
sena tehtavana on valittd& organisaation arvoja seka toimia organisaation kay-
téanteiden ja menettelytapojen mukaan. Jos esihenkilot eivat ehdi osallistua tilai-
suuksiin, eivat he myotskaan saa tietoa asioista, jotka olisivat merkityksellisia
myo6s perheystavallisyyden toteuttamisen kannalta. Esihenkildiden tydkuormaa
olisikin tutkimuksen perusteella oleellista tarkastella. Merkittavéassa roolissa
téasséa on ylempi esihenkil®, jonka tulisi seurata oman alaisensa eli lahiesihenki-
l6n tydn tekemisen mahdollisuuksia ja olosuhteita. Jos esihenkildiden ty6-
kuorma olisi inhimillisempi, vapautuisi aikaa myds eri aiheita kasitteleviin tilai-
suuksiin osallistumiseen. Tilaisuuksien ja koulutuksien, kuten HR-teematuokioi-
den, sisallén selkedammalla informoinnilla, seka keston ja ajankohdan tarkaste-

lulla, voisi olla mydnteisia vaikutuksia osallistumisaktiivisuudelle.

Tutkimuksen perusteella voidaan olettaa, etta jos kaikilla tutkimukseen osallistu-
neilla esihenkildilla ei ollut tietoa laajasta perhekasityksesta, ei se ole tiedossa
kaikilla tyontekijoillakéan organisaatiossa. Tietoisuutta perheystavallisyydesta ja
monimuotoisista perhetilanteista olisi aiheellista laajemminkin vahvistaa koko
organisaatiotasolla. Aihealuetta olisi hyva tuoda esille useissa eri kanavissa, ku-
ten nostaa perheystavallisyys ja laaja perhekasitys aiheeksi Sinetissa julkaista-
vaan Esilla-juttusarjaan ja pitda teemapaivia perheystavallisyydesta. Tuomalla
perheystavallisyys osaksi uusien tyontekijoiden perehdytysta mahdollistettaisiin
perheystavallisten kaytantdjen ja mahdollisuuksien tuntemus kaikille heti ty6-
uran alussa. Perheystavallisyys termia ja sen kayttda olisi myds hyva tarkas-
tella, silla tutkimuksen tulosten perusteella termi ohjaa ajatusta lapsiperheisiin.

Tarkeampéaa olisi korostaa laajan perhekésityksen ajatusta.

Perheystavallisyyden tietoisuuden vahvistamisen yhteydessé voisi samalla vies-
tia Kelan sisalla tehtavista erilaisista tyotehtavista ja tydnkuvista, seka niiden

vaikutuksesta perheystavallisten kaytantdjen mahdollistamiseen. Tutkimuksen
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tuloksista kay ilmi, ettéa yksikdissa tehdaan hyvin erilaisia tyotehtavia, mika mah-
dollistaa tiettyjen joustojen ja kaytantojen kayttamisen joissakin tehtavissa,
mutta eivat kaikkialla organisaatiossa. Avoimella viestinnalla ja asian avaami-
sella voidaan ehkaistd mahdollista eriarvoisuuden tunnetta ja lisdta ymmarrysta

siitd, etta organisaation sisalla voi olla erilaisia kaytantoja riippuen tyotehtavista.

Tutkimuksen mukaan esihenkil6iden tydnkuvaan on vuosien saatossa tullut pal-
jon lisaa hallinnoitavia tehtavid. Esihenkilotyohon liittyva byrokratia seka erilais-
ten jarjestelmien hallinta on lisaantynyt. Joissakin yksikoissa asioita joudutaan
hyvaksyttamaan ylemmalla esihenkil6lla, ja jotkut tekevat esihenkilén tyon rin-
nalla my6s asiantuntijatehtavid. Nama vievat paljon aikaa esihenkilén kaytetta-
vissa olevasta tybajasta. Esihenkildiden tydnkuvaa olisi hyva tarkastella ja tun-
nistaa tydssa harvoin toistuvat tehtavat seka muut aikasyopot, ja miettia néaille
tehokkaampi toteutustapa ja taho. Talla vapautettaisiin aikaa esihenkildille hei-
dan perustyohonsa ja esimerkiksi lisattaisiin aiemmin mainittua mahdollisuutta

osallistua erilaisiin tilaisuuksiin ja koulutuksiin.

Esihenkilon tydhon liittyvia hallinnollisia velvoitteita ja kaytettavia jarjestelmia
olisi my6s hyva tarkastella enemman yksikon tyon luonteen ja tyotehtavien na-
kokulmasta. Talla tavalla voitaisiin mahdollistaa yksikko- ja yksilokohtaisten toi-
mintamallien kaytto, ja sitd myoéten esihenkilon tydon tehokkaampi hyddyntami-
nen. Luopumalla asioiden hyvaksyttamisesta ylemmalla esihenkildlla voitaisiin
lisata lahiesihenkilon itsendista paatantavaltaa, ja ndin sujuvoittaa entisestaan

perheystavallisyyden toteuttamista.

Tutkimuksen mukaan ohjeiden tarkkuus, ajantasaisuus ja I6ydettavyys Sinetista
koetaan organisaatiossa haasteeksi. Tama aiheuttaa epéaselvyytta tytnantajan
linjauksiin ja eri yksikoiden tyotehtévien mahdollistaman liikkumavaran kayttoéon.
Sinetin perheystavallisyyteen liittyvien ohjeiden lapikayminen ja vanhojen asioi-
den poistaminen olisi varmasti tarpeellista, jotta voitaisiin varmistaa ohjeiden
selkeys ja ajantasaisuus. Myds Sinetin hakutoiminnon kehittdminen voisi edis-
taa tietojen loydettavyytta. Lisaksi yleisiin ohjeisiin olisi hyva tehda linkitykset
mahdollisiin yksikkdkohtaisiin tarkennuksiin. Kaiken kattavia ohjeita on hankala

tehda isossa organisaatiossa, jossa tiedetd&n olevan hyvinkin erilaisia
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tyotehtavid. Tasta syysta yleisten ohjeiden kirjaamisen tasoa olisi hyva tarkas-
tella, ja antaa myds esihenkildille enemman liikkumavaraa soveltaa ohjeita tii-

min tydtehtavien mukaan.

Tulosten mukaan Kelassa ei ole erillista koulutusta esihenkildille perheystavalli-
syyden toteuttamisesta tai perheystavallisesta johtamisesta. Tuloksista ilmenee,
etta esihenkildiden tavassa toimia on paljon erilaisuutta, mik& voi johtua mo-
nesta eri tekijasta. Perheystavallisyys olisi tarkeaa tuoda omaksi osa-alueeksi
uuden esihenkilon perehdytykseen. Talla voitaisiin varmistaa, etta esihenkilot
saavat heti uransa alussa riittavasti tietoa perheystavallisyyden toteuttamiseen
liittyvista kaytannoista, tyovalineista ja mahdollisuuksista. Perehdytyksen jal-
keen organisaatio voisi hyodyntdd myos mentorointitoimintaa. Nain huolehdittai-
siin, etta uudet esihenkildt ovat varmasti sisdistaneet aihealueen ja saisivat
mentorilta tukea perheystavallisyyden toteuttamiseen arjessa sekad mahdollisten

eteen tulevien haasteiden hoitamisessa.

Kaikille esihenkildille olisi hyva sdanndéllisesti jarjestaa tilaisuuksia ja koulutuk-
sia, joissa kerrattaisiin perheystavallisyyteen liittyvia asioita ja voitaisiin esimer-
kiksi saada tukea haasteellisten tilanteiden hoitamiseen. Sparrailu kollegoiden
kanssa olisi hyva menetelmé vahvistaa haasteellisiin tilanteisiin valmistautu-
mista ja etenkin asioiden sanoittamista, jotta haasteelliset keskustelut tiimilais-
ten kanssa sujuisivat paremmin. Tutkimuksen mukaan HR-partnerit nahdaan
merkittavana tukena esihenkiléille perheystavallisyyden toteuttamisessa. Tulos-
ten perusteella HR-partnereiden tydnkuvassa ja annettavassa tuessa on kuiten-
kin eroavaisuutta. HR-partnereiden tyén yhdenmukaistamisella voitaisiin mah-
dollistaa kaikille Kelan esihenkildille samantasoinen tuki perheystavallisyyden

toteuttamiseen.

Tutkimuksesta kay myds ilmi, ettd iakkaiden laheisten hoiva ja huolenpito on
ajan saatossa lisdantynyt ja tulee lisaantymaan entisestddn myos lahitulevai-
suudessa. lakkaiden laheisten asioiden hoitaminen vaatii tyontekijoilta valilla toi-
menpiteitd myos kesken tyopaivan. Tutkimuksen mukaan esihenkilot pyrkivét
naitd mahdollistamaan parhaansa mukaan. Kelan olisi kuitenkin hyva kehittéa

mya0s erilaisten joustojen mahdollistamista tallaisiin tilanteisiin. Osaltaan
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Kelassa ollaan jo kehittdméssa ratkaisuja tdhéan asiaan olemalla mukana Vaes-
toliton Ruuhkavuodet 2 -hankkeessa. Hankkeen rinnalla voisi kuitenkin saman-
aikaisesti miettia kayttoonotettavia ratkaisuja ja keinoja asiatilan paranta-
miseksi. Tutkimustuloksissa kehittamisehdotukseksi esitettiin esimerkiksi tietyn
maaran palkallisien hoitopaivien mahdollistaminen (vrt. tilap&inen hoitovapaa),

joita tyontekija voisi hyddyntaa iakkaan laheisensa asioiden hoitamiseen.

6.6 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Hyva tutkimuskaytanto edellyttaa luotettavuuden arviointia. Laadullisen tutki-
muksen luotettavuus perustuu tutkijan tekemiin harkittuihin valintoihin, jotka vai-
kuttavat tutkimusongelman ratkaisuun ja kaytettyihin menetelmiin. Raportoin-
nissa on tarkeaa vakuuttaa lukija tulkintojen tarkkuudella ja johdonmukaisuu-
della. Uskottavuus syntyy, kun tulokset hyvéksytaan tosiksi ja aineiston keruu
seka analyysi koetaan luotettaviksi. (Puusa & Juuti 2020, 175-180.)

Tarkoituksena oli selvittaa, miten lahiesihenkilot toteuttavat perheystavallisyytta
Kelalla. Tasta syysta nahtiin tarkeaksi tutkia asiaa kattavasti koko organisaation
nakokulmasta, eika rajoittaa tutkimusta esimerkiksi yhteen tulosyksikkoon. Koh-
deryhmaksi valittiin nailla perusteilla yhdessa toimeksiantajaorganisaation edus-
tajan kanssa Vuoden esihenkild -kilpailussa palkitut esihenkil6t, joista valikoitui
vapaaehtoisuuteen perustuen seitseman haastateltavaa. Kohderyhman valintaa
on tarke&a pohtia, silla palkittujen Vuoden esihenkildiden valintakriteerien (kap-
paleessa 4.2) pohjalta voidaan olettaa, ettd tutkimukseen osallistuneet henkil6t
omaavat todennékaisesti vahvat esihenkilotaidot. Luotettavuuden nékdkulmasta
onkin tarkea miettid, ovatko tutkimuksessa saadut tulokset kohderyhman takia
yleistettavissa koko organisaation esihenkil6ihin. Vaikka haastatteluihin valittiin
palkittuja esihenkiloita ei se tarkoita, etteivatkoé he tydssaan kohtaa ongelmia tai
nae tarpeita kehittya esihenkilona. Tata tukee myos saadut tulokset. Tasta
syysta voinee todeta, ettd tulokset ovat yleistettavia koko organisaation tasolle.
Kohderyhmén valinnasta on kuitenkin hyva todeta, ettd mikéli olisi keskitytty tut-
kimaan pelkastaan esimerkiksi yksikkda, jossa tehdaan asiakaspalvelua, olisi-

vat tulokset voineet olla hyvinkin erilaiset.
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Tutkija tydskentelee toimeksiantajaorganisaatiossa ja luonnollisesti omaa yksi-
I6llisia kokemuksia aiheesta. Tasta huolimatta tutkija pyrki toimimaan jokaisessa
vaiheessa objektiivisesti. Haastattelut ja niiden sisallét pyrittiin analysoimaan
puolueettomasti ilman tutkijan oman nakemyksen vaikutusta. Koska tutkija toi-
mii itse l&hiesihenkilond Kelassa, on tarkeaa pohtia, miten luotettavana haasta-
teltavat ovat pitaneet tutkijaa ja miten tama on vaikuttanut heidan vastauksiinsa.
Tutkimuksen luotettavuus paranee, kun tutkija tunnistaa ja arvioi oman subjektii-
visuutensa vaikutukset tutkimukseen seka tuo ndméa nakokulmat esille (Puusa &
Juuti 2020, 179).

Hyva tieteellinen kaytantd edellyttéda luotettavuutta, rehellisyytta, arvostusta ja
vastuunkantoa. Opinnaytetyon kaikissa vaiheissa on tarkeda noudattaa huolelli-
suutta, tarkkuutta ja rehellisyytta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 11-12.)
Tutkimuksen alkuvaiheessa laadittiin tutkimuslupa Kelan kanssa ja tehtiin opin-
naytetyosopimus. Tutkimuksessa mukana olleet esihenkil6t osallistuivat haastatte-
luihin vapaaehtoisesti, ja heilla oli mahdollisuus peruuttaa suostumus ja keskeyttaa
opinnaytetyon tutkimukseen osallistuminen missa vaiheessa tahansa (Tutkimuseet-
tinen neuvottelukunta 2019, 8). Haastatteluihin pyrittiin luomaan luottamuksellisuu-
den ilmapiiri. Tutkittavilta ei keratty henkilotietoja, eika heita pysty tunnistamaan
missaan aineistonkeruuvaiheessa. Haastatteluaineisto litteroitiin ja kasiteltiin sel-
laisena kuin se oli aineistonkeruun hetkelld saatu. Aineiston analyysissa tehtyjen
havaintojen luotettavuutta on todennettu aineistositaattien avulla. Haastatteluiden
tuloksia tallennettaessa, analysoitaessa, arvioidessa seka raportoitaessa noudatet-
tiin tarkkuutta. Tekoalya on hyddynnetty aiheen teemojen ideointiin ja tekstin kieli-
asun tarkistamiseen. Naihin kaytettiin tekoalysovelluksia Copilot ja ChatGPT.
Edella mainitut seikat huomioiden voidaan todeta tyon tekemisen olleen avointa ja

huolellisesti raportoitua koko opinnaytetydprosessin ajan.

6.7 Opinnaytetyon toteutuksen pohdinta ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetyodn tarkoituksena oli selvittdd miten esihenkilét ymmartavat
perheystavallisyyden, miten he sita tydssaan toteuttavat ja miten he kokevat or-
ganisaation antamat mahdollisuudet toteuttaa perheystavallisyytta. Tutkimus to-

teutettiin teemahaastattelulla ja tdhan osallistui seitseman esihenkil6a
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organisaation eri tulosyksikdista. Talla otoksen koolla ja kaytetylla menetelmalla
saatiin syvallista tietoa aihepiirista verrattuna mita kyselytutkimus olisi tuottanut.
Opinnaytetyodlle asetettuihin tavoitteisiin saatiin haastatteluiden avulla kaivattuja
vastauksia. Jalkikateen mietin ainoastaan otoksen kohderyhméaa eli palkittuja
esihenkil6itda — miten eri kohderyhma olisi voinut vaikuttaa tuloksiin. Nyt haasta-
teltavilta tuli melko samankaltaisia vastauksia tiettyihin kysymyksiin, mika toi-

saalta vahvistaa sita, etta otoksen koko oli riittava.

Perheystavallisyyden teoreettisten lahteiden haasteena oli materiaalin runsaus,
koska aihetta voidaan tarkastella hyvin monesta eri nakokulmasta. Pyrin rajaa-

maan tutkimuskirjallisuuden perheystavallisyyden kuvaamiseen, ja tietoisesti ja-
tin esimerkiksi perheystavallisen tyokulttuurin kuvaamisen vahemmalle. Saadut
tulokset tukevat kuitenkin hyvin tutkimuskirjallisuutta, eika tuloksista noussut

huomattavia lahteista poikkeavia asioita.

Aihetta on tutkittu melko paljon sosiaali- ja terveysalalla ja ndissé tutkimukset on
hyvin usein tehty tyontekijan ndkdkulmasta. Toimeksiantajaorganisaatiollakin on
paljon tietoa perheystavallisyydesta tydntekijoiden nakokulmasta. Tassa tydssa
keskityttiin esihenkildiden nakékulmaan, mik& on vahemman tutkittu tulokulma.
Lahiesihenkilolla on kuitenkin suuri rooli ja vastuu perheystavallisyyden jalkaut-
tamisessa seka toteuttamisessa, mika tukee aiheen tarkeytta ja tutkimuksen
merkityksellisyytta. Koen, etté aiheen rajaus ja paatds keskittya lahiesihenkil6i-

hin oli hyva ratkaisu ja tuo aiheesta uutta tietoa ja tulokulmaa.

Tutkimuksen keskeisena tuloksena voidaan todeta, ettd Kela mielletaan per-
heystavalliseksi tydnantajaksi. Esihenkil6illa on hyva kasitys perheystavallisyy-
den merkityksestd, ja he ymmartavat erilaisia perhemuotoja seka elamantilan-
teita. Organisaation antamat mahdollisuudet ja raamit toteuttaa perheystavalli-
syytta koetaan melko hyvaksi. Keskeisené havaintona nousi, etta kaytettavissa
oleva véljyys esimerkiksi erilaisten joustojen mydntamiseen on riippuvainen tii-
min tyon luonteesta ja tyotehtavista. Esihenkilot ottautuvat tyontekijoiden asioi-
hin ja pyrkivat lI0ytamaan tyon ja perheen yhteensovittamisen tilanteisiin ratkai-

suja.
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Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa ideoita, joiden avulla perheystavallisyyden
toteuttamista voitaisiin tukea ja kehittdd. Tutkimuksen tulosten perusteella pys-
tyttiin nostamaan esiin kehittamiskohteita, joiden avulla voitaisiin kehittaa per-
heystavallisyytta entisestaan seka tukea perheystavallista johtamista. Mielestani

opinnaytetydlla saavutettiin sille asetetut tavoitteet.

Taman opinnaytetutkimuksen yhteydessé nousi esiin myos muutamia jatkotutki-
musaiheita. Tuloksista ilmenee, ettd haastateltavat esihenkilot kokivat tyon ja
perheen yhdistdamisen haastavammaksi itselleen kuin tiimilaisilleen. Ty6taakka,
Kiire ja hyvinvointi toistuivat monissa vastauksissa. Tasta syysta voisi olla ai-
heellista tutkia erityisesti esihenkildiden hyvinvointia ja perheystavallisyyden to-
teutumista heidan kohdallaan.

Toisena jatkotutkimusaiheena nousi l0ytaa arjessa perheystavallisyytta eniten
tukevat toimet. Henkilostorakenteen muuttuessa tyon ja muun elamén yhteen-
sovittamisen tilanteet ja tarpeet voivat muuttua, mikéa saattaa vaatia paivitysta
tydpaikan tarjoamiin tukimuotoihin. Voisi olla hyddyllista tutkia, mitka yksittaiset
joustot toimivat parhaiten ja miten yksilolliset elaméantilanteet vaikuttavat tuki-
muotojen tarpeisiin. Esimerkiksi omaishoitajina toimivien tydntekijéiden tarvitse-
mat joustot voivat erota pienten lasten vanhempien tarpeista. Tama auttaisi or-

ganisaatiota suuntaamaan kehittamistoimintaa tehokkaimpiin keinoihin.

Tassa opinnaytetydssa haastateltiin melko pienta joukkoa, ja rajaus tehtiin kos-
kemaan palkittuja esihenkil6itd. Tasta syysta yhtend mahdollisena jatkotutki-
muskohteena voisi olla haastatteluiden laajentaminen suuremmalle joukolle or-
ganisaatiossa tyoskentelevia esihenkil6ita. Tutkimus voisi olla myds kvantitatiivi-
nen kyselylomaketutkimus, joka mahdollistaisi huomattavasti suuremman otan-
nan. Nain saataisiin laajemmalta esihenkildjoukolta mielipiteita perheystavalli-
syyden toteuttamisesta ja mahdollisesti uudenlaisia ajatuksia sen kehittami-

sesta.

Perheystavallisyys tutkimusaiheena on ollut mielessani useita vuosia, ja olin iloi-
nen, etta tydnantajani oli myotamielinen tutkimuksen toteuttamiselle. Tama ke-

hitystyo laajensi osaamistani perheystavallisyydesta entisestaén ja sain taman
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avulla paljon evaita omaan ty6honi esihenkilona. Erityisesti haastattelut koin
merkityksellisiksi ja antoisimmiksi tdssa tutkimuksessa. Olen suuresti kiitollinen
jokaisesta haastateltavastani esihenkilosta sekad toimeksiantajaorganisaation
kannustuksesta ja tuesta tAman opinnaytetyon tekemiseen. Opinnaytetyon te-
keminen on ollut mielenkiintoinen ja opettavainen prosessi. Opinnaytetyon teki-
jand oma ammatillinen kehittymistavoitteeni oli syventaa osaamistani aihealu-

eesta ja tehda tutkimus, jolla olisi oikeasti hydtya tutkittavalle organisaatiolle.
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Liite 1. Haastattelukutsu

Hei!
Tyoskentelen Kelalla ryhmapaallikéna ja opiskelen tyoni ohessa Karelia-ammattikor-
keakoulussa ylempaa amk-tutkintoa johtamisesta. Olen nyt tekemassa opintoihini liit-

tyvaa opinndytetyota Kelalle ja tarvitsisin tahan apuasi.

Opinndytetyoni aiheena on perheystavallisyys ja sen toteuttaminen esihenkilon nako-
kulmasta. Perheystavallisyys on organisaatiossamme yksi henkilostékokemuksen karki-
hankkeista, minka tuloksena Vaestoliitto on jalleen myontanyt Perheystavallinen tyo-
paikka -tunnuksen Kelalle. Opinnadytetyoni tarkoituksena on tuoda esille esihenkiléiden
nakokulmaa perheystaviallisyyden toteuttamisesta sekd antaa kehittamisehdotuksia,

mm. kuinka esihenkildita voitaisiin tukea tassa asiassa.

Tutkin asiaa haastattelemalla organisaatiomme esihenkildita. Kohderyhmaksi valikoitui
joukko palkittuja Vuoden esihenkil6ita, koska talla tavalla saan tutkimukseeni katta-
vasti esihenkil6ita ympari organisaatiotamme. Haastatteluihin valitaan 6-8 henkil63,

jotka tallakin hetkella tekevat esihenkilotyota Kelalla.

Haastattelut toteutetaan yksilohaastatteluina Teamsilla helmi-maaliskuun aikana.
Ajankohta sovitaan jokaisen valitun haastateltavan kanssa erikseen. Haastattelut tul-
laan tallentamaan tutkimusta varten. Haastateltavien henkil6llisyys ei tule esille opin-

ndytetyOssa ja vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti.

Pyytaisin sinua ilmoittamaan mahdollisuudestasi osallistua haastatteluun vastaamalla
tdhan sahkopostiin viimeistdaan 14.2.2025. Samalla pyytaisin sinua kertomaan, kuinka

kauan olet toiminut esihenkilona Kelalla.

Lammin kiitos sinulle jo etukateen!
Ystavallisin terveisin

Jenni Laasonen
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Liite 2. Suostumuslomake

Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Opinnaytetyén nimi: Perheystavallisyys ja sen toteuttaminen esihenkilén nakoékulmasta

Opinnaytetydn tekija: Jenni Laasonen

Kuvaus opinnaytetydsta:

Opinnaytetydni aiheena on perheystavallisyys ja sen toteuttaminen esihenkildn ndkdkulmasta Kelalla.
Opinnaytetydni tarkoituksena on tuoda esille esihenkildiden nakdkulmaa perheystavallisyyden
toteuttamisesta seké antaa kehittdmisehdotuksia, mm. kuinka esihenkil§ita voitaisiin tukea téssé asiassa.
Tutkin asiaa haastattelemalla organisaatiomme esihenkil6itd. Kohderyhmaksi valikoitui joukko palkittuja
Vuoden esihenkil6ita, koska talla tavalla saan tutkimukseeni kattavasti esihenkildité ympéri organisaatiota.

Opinnaytetyd on julkinen asiakirja ja se tullaan julkaisemaan Theseuksessa seka esittelemaan
organisaatiossa.

SUOSTUMUS
Ymmarrén ylla mainitun opinnaytetyon tarkoituksen ja siind kéytettavat menetelmét. Olen tietoinen siit4, etta
osallistumiseni on vapaaehtoista. Olen myds tietoinen siitd, ettd osallistuminen ei aiheuta minulle

minkaanlaisia kustannuksia ja minua koskevaa aineistoa kaytetaan vain kyseiseen opinnaytetython

Henkildllisyyteni ja& vain opinnaytetydn tekijéan tietoon.
Aineisto havitetdan opinnaytetydn valmistuttua.

Annan suostumukseni siihen, ettd minua haastatellaan ja antamiani tietoja kaytetédéan kyseisen tutkimuksen
tarpeisiin.

Voin halutessani keskeyttaa tai peruuttaa tutkimukseen osallistumisen milloin tahansa ilman, ettd minun
taytyy perustella keskeyttamista tai peruuttamista.

Paivays

Tutkittava

Tata suostumusta sdilytetddn tietoturvallisesti, kuten muutakin henkilotietoa.
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Liite 3. Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelurunko

Taustakysymykset

e Kuinka kauan olet toiminut esihenkilona Kelalla?

e Onko sinulle aiempaa kokemusta esihenkilotyostd muualla?
e Monenko henkildn esihenkildna toimit talla hetkella?

e Mika esihenkilotydssa motivoi sinua?

e Mika on mielestasi palkitsevaa? Entépa haasteellista?

1. Perheystavillisyys

e  Mita perheystavallisyys mielestasi tarkoittaa?

e Mita mielesta tarkoittaa perheystavallinen johtaminen?
e Minkalaisia elamantilanteita tiimissasi talla hetkella on?
o Tiedatko ettd Kelalla on kaytdssa laaja perhekasitys.

2. Perheystavallisyys esihenkiloty6ssa
Organisaationdkokulma

e Miten perheystavallisyys mielestasi nakyy organisaatiossa?

e Miten nadet organisaatiosi antamat mahdollisuudet toteuttaa perheystavallisyytta esihenkilotydssasi?
e Millainen tuki organisaatioltasi tai ylemmalta johdolta mahdollistaa perheystavilliset kdytannot?

e  Mitka asiat voivat asettaa haasteita perheystavallisyyden toteuttamiselle?

e Oletko saanut millaista tukea tai koulutusta Kelalta perheystavallisyyden edistamiseen?

e Minkalaisissa asioissa kaipaisit lisdd osaamista tai koulutusta, kun mietit perheystavallisyytta?

Tiimindkékulma

e Jos mietit tiimiasi, niin onko jotakin mikéd mahdollisesti haastaa tyon ja perheen yhdistamista?

e Millaisia kdytantoja tai ratkaisuja olet hyddyntanyt perheystavallisyyden edistdmiseksi?

e Onko ollut tilanteita, joissa perheystavallisyyden huomioiminen on ollut vaikeaa?

o  Mitka keinot/kaytannot olet kokenut helpoimmaksi/vaikeammaksi toteuttaa?

e Miksine ovat olleet vaikeita/helppoja toteuttaa?

o Voitko mielestasi tehda riittdvasti toimenpiteita itsenaisesti tukeaksesi tiimildistesi tyon ja perheen
yhteensovittamista?

e Millaisia vaikutuksia perheystavallisyydella tai sen puuttumiselle on ollut?

Persoonanégkbékulma

e Millaisena néet itsesi organisaation perheystavallisyyden toteuttajana?

e Mitka tekijat tukevat sinua perheystavallisyyden toteuttajana esihenkilotyossasi?

e Naetkd omassa perheystavallisessa esihenkilotyossasi kehityskohteita, millaisia?

e Miten nakisit oman perhetaustasi merkityksen siihen, kuinka toteutat perheystavallista johtamista?

3. Perheystéavillisyyden kehittaminen
e Miten organisaatio voisi mielestasi kehittaa perheystavallisyytta?
e Miten esihenkilotyota itsessaan voisi mielestasi kehittaa perheystavallisyyden nakdkulmasta?
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Liite 4. Kehittamisehdotuksia perheystavallisyyden vahvistamiseksi

Kohde Havainto Kehittamisehdotus

Esihenkilo Esihenkilotyohon liittyva byrokratia Mahdollistaa esihenkildille enemman yksikkokohtaisia ja yksilokohtaisia
sekd esihenkilotyossa kaytettavat toimintamalleja ja tapoja, jotka sopisivat paremmin kyseisiin tydtehtaviin.
erilaiset jarjestelmat vievat paljon
aikaa.

Esihenkild Esihenkildiden tavassa toimia ja johtaa |Tuoda organisaatiossa (viestintd, koulutukset, jne.) selkeasti esille
perheystavallisyyttd on paljon perheystavallisyys, mita se tarkoittaa ja mika on esihenkilon rooli siina.
erilaisuutta. Voi johtua esihenkilon
tietdmattomyydesta, ohjeiden Perheystavallisyyden ottaminen osaksi uusien esihenkildiden koulutusta ja
tulkinnasta tai kyvykkyydesta varmistaa, ettd esihenkilot ovat uransa alusta alkaen tietoisia
esihenkilotyohon. kaytannoistd, tyovalineista ja mahdollisuuksista perheystavallisyyden

toteuttamiseksi.
Mentoritoiminnan mahdollistaminen esihenkilon uran alkuvaiheessa.

Esihenkilo Esihenkildiden tydnkuvaan on tullut Tarkastella esihenkildiden tydssa harvoin toistuvia tehtavid, ja pohtia
paljon lisda hallinnoitavia tehtavia, naille jarkevampi/tehokkaampi toteutustapa ja taho. Tavoitteena
jotka ennen kuuluneet esimerkiksi vapautettaa aikaa esihenkilGille heidan perustyohonsa.
sihteereille. Harvoin toistuviin asioihin
kuluu paljon aikaa.

Esihenkild Kelassa ei ole erillistd koulutusta Koulutuskokonaisuuden rakentaminen.
esihenkil6ille perheystavallisyydesta tai
perheystavallisesta johtamisesta. Perheystavallisyyden ottaminen osaksi uuden esihenkilon perehdytysta.

Mentoritoiminnan mahdollistaminen esihenkilon uran alkuvaiheessa.
Saannollisten koulutusten ja kertausten pitdminen aihepiirista.

Lisata sparrailua kollegojen kanssa perheystavallisyyden toteuttamisesta,
ja miten kollegat hoitavat/sanoittavat mahdolliset haasteelliset tilanteet.

Esihenkild HR-partnerit ovat merkittava tuki Yhdenmukaistaa HR-partnerin tyon jokaisessa yksikdssa, jolloin kaikilla
esihenkildille perheystavallisyyden olisi samanlainen tuki kdytettdvissa.
toteuttamisessa. Tama toiminta ei
kuitenkaan ole jokaisessa yksikossa
samantasoista.

Koko Kelassa kdytssa olevasta laajasta Tuoda selkedsti ja useissa kanavissa esille, mitd laaja perhekasitys

henkilokunta

perhekasityksesta ei tiedetad ja on
epaselvyyttd sen tarkoittamisesta.
Myds perheystévillisen foorumin
olemassaolo ja tarkoitus on epdselvaa.

tarkoittaa, seka avata Perheystavallisen foorumin roolia. Tietoisuutta
naistd, seka yleisesti perheystavallisyydesta, voitaisiin lisata pitamalla
teemapaivia perheystavallisyydestd, nostamalla aihe Esilld- juttusarjaan
seka lisdamalla perheystavallisyys osaksi uusien esihenkildiden ja
tyontekijoiden perehdytysta.

Koko
henkilokunta

Eri yksikdissa tehddan hyvin erilaista
tyotd, mikda mahdollistaa tietyt joustot
ja kdytannot joissakin tehtdvissa, mutta
eivat kaikkialla organisaatiossa. Tama
voi aiheuttaa eriarvoisuuden tunnetta.

Kertoa avoimesti Kelan sisalld tehtdvista erilaisista tyotehtavista ja
tyonkuvista ja niiden vaikutuksesta perheystavallisten kaytantojen
mahdollistamiseen. Avoimella informoinnilla lisdtadn ymmarrysta ja
vahennetdaan mahdollista epdtasa-arvon tunnetta.

Koko
henkilokunta

Tietoisuus perheystavallisyydesta ja
mita kaikkea siihen kuuluu, ei ole
kaikille selkeda. Perheystavallisyys
termin kdyttaminen ohjaa ajattelua
lapsiperheisiin.

Tuoda perheystavallisyys osaksi uusien tyontekijoiden perehdytysta.

Tuoda konkreettisia tapauksia, joissa perheystavallisyys on ollut
merkittavassa roolissa esimerkiksi Esilla-juttusarjaan aiheeksi.

Tarkastella perheystavallisyys termia --> toimisiko esimerkiksi Tyon ja
muun elaman yhteensovittaminen/tasapaino tai elamaystavallisyys.




Liite 4 2 (2)

Koko
henkilokunta

Toimintaymparistén muuttuminen ja
saastotoimenpiteet ndkyvat muun
muassa henkiléstdresurssien
tiukentumisena ja lisddntyneena
tyomaarand, mika asettaa haasteita
tyon ja muun eldméan yhdistamiselle.

Kiinnittda erityistd huomiota hyvinvointiin ja tehda toimepiteita sen
parantamiseksi.

Lisata tyontekijoiden mahdollisuutta tuoda esille asioita oman tyonsa
kehittadmiseen --> voidaan l16ytad/mahdollistaa ty6ta sujuvoittavia
kaytanteita.

Esihenkildlle enemman mahdollisuuksia soveltaa ohjeita ja tehda
toimenpiteita tyotehtdvien mukaan.

Koko
henkilokunta

Lomajarjestelyissa ja -suunnittelussa
havaittu haasteita perheystavallisyyden
nakokulmasta.

Suunnittelussa mahdollisuus huomioida paremmin yksikéiden erilaisuus ja
erilaiset mahdollisuudet mahdollistaa lomia (erilainen ty6tilanne).

Koko
henkilokunta

1akkdiden omien vanhempien
hoitaminen vaatii valilla toimenpiteita
kesken tyopaivan. Nama vaatisivat
erilaisia ja uudenlaisia joustoja.

Mahdollistaa jouhevasti erilaisten joustojen kdyttamista perheen (laaja
perhekasitys) asioiden hoitamiseen kesken tydpdivan.

Ikaantyvien vanhempien/ldheisten asioiden hoitaminen tulee
lisddntymaan, joten tydnantajan olisi hyva miettid erilaisia uusia ratkaisuja,
kuten palkallisia hoitopdivid, joita voisi hyodyntaa idkkaan laheisen
asioiden hoitamiseen.

Koko Tydntekijoiden tydnkuvat voivat Tunnistaa téllaiset osaamiskapeikot ja tydtehtavat/tilanteet seka
henkilokunta/ |aiheuttaa haasteita perheystavillisyy- |tarkastella mahdollista resurssien lisdamista.
Esihenkild den huomioimisessa. Jos tyontekijan
tyotehtava on kriittinen tai vastaavaa |Tuoda esihenkilille enemméan mahdollisuuksia soveltaa ohjeita ja tehda
tyota ei tee kukaan muu tiimissa tai toimenpiteitd tyotehtdavien mukaan.
yksik&ssa (osaamiskapeikot, tiukat
vastuualueet), perheystavallisyyden
huomioiminen on ndiden henkildiden
kohdalla haasteellista.
Ohjeet/ Nykyiset yhtendiset ohjeet koko Ei ole mahdollista tehda "kaiken kattavia" ohjeita --> lahiesihenkilGille
esihenkilo organisaatiolle eivat huomioi enemman mahdollisuuksia soveltaa ohjeita tyotehtdvien mukaan.
tyotehtavien erilaisuutta.
Ohjeet/ Vaikeaa saada selville, mikd on Kayda lapi Sinetissa olevat ohjeet ja poistaa vanhentuneet tiedot ja ohjeet.
Sinetti tydnantajan linja asioihin, ja mika on eri
yksikoiden tyotehtavien mahdollistama |Kehittaa Sinetin hakutoimintoja tietojen I6ytymisen parantamiseksi.
liikkumavara. Lisaksi Sinetista
l6ydettyja tietoja ei koeta luotettaviksi |Parantaa ohjeiden tarkkuutta ja yhtendisyytta, seka tuoda selkedsti esille
ja ajantasaisiksi, ja ohjeiden lI6ytaminen |yleisissa ohjeissa mahdolliset yksikkdkohtaiset tarkenteet ja tehda linkitys
on hankalaa. niihin.
Ylempi Tyokiireet pakottavat esihenkiloita Tarkastella esihenkildiden tydnkuvaa ja tydkuormaa.
esihenkilo/  |priorisoimaan ajankayttédan, jolloin
esihenkilo tilaisuuksiin ja koulutuksiin ei Korostaa ylemman esihenkilon vastuuta seurata lahiesihenkilon
valttamatta osallistuta. Talloin uusin  |tydonkuormaa.
tieto perheystavallisyydestdkaan ei
valttdmatta tavoita heitd — eikd ndin Mahdollistaa tilaisuuksiin ja koulutuksiin osallistumisen esihenkildille.
ollen mydskaan vility heidan
tiimilaisilleen. Tarkastella tilaisuuksien ja koulutusten sisallon informointia, kestoa ja
ajankohtaa.
Ylempi Tietyissa yksikoissa Tarkastella Idhiesihenkilon tyonkuvaa ja paatantavaltaa. Itsendisen
esihenkilo/  |perheystavillisyyteen liittyvia paatantavallan lisadminen jouhevoittaisi perheystavallisyyden
esihenkild toimenpiteitd joudutaan toteuttamista.

hyvaksyttamaan ylemmalla
esihenkil6lld. Tuen saaminen omalta
esihenkilolta.

Oman esihenkilon tuella on suuri merkitys lahiesihenkilon tyossa, joten
tdahan on hyva kiinnittad huomiota.







