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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd nykytila-analyysin avulla Gofore Oyj:n per-
hevapaakaytantdjen nykytila. Gofore Oyj on digitalisaation asiantuntijayritys. Nykytila-ana-
lyysissa oli tarkoitus kasitella, millainen asenneilmapiiri tydyhteisdssa vallitsee perheen pe-
rustamista kohtaan, kuinka ja mista henkiléstod saisi tietoa ja tukea perheen perustamista ja
tybelamaa koskevissa kysymyksissa, mita yrityksen perhevapaaetuuksia kaytetaan ja mitka
naista etuuksista koetaan tarpeellisiksi.

Viitekehyksessa kasiteltiin tydelaman tasa-arvoa ja tydelamassa tapahtuvaa syrjintaa ja hai-
rintdd. Kasittelyssa oli myds perhemyonteisyys ja tydnantajamielikuva ja niiden vaikutus yri-
tystoiminnan kokonaisuuteen. Lopuksi kasiteltin suomalaista perhevapaajarjestelméaa ja
suomalaisten tahtotilaa perhevapaajarjesteleman muuttamiseen seka Goforen jo olemassa
olevia perhevapaakaytanteitd. Nykytila-analyysi toteutettiin verkossa kyselylomakkeella
kvantitatiivisena otantatutkimuksena. Aineisto keréttiin harkinnanvaraisella otannalla ja ana-
lyysiin kaytettiin IBM SPSS Statistics -ohjelmistoa. Aineiston kasittelyyn kaytettiin frekvens-
sianalyysia ja ristiintaulukointia.

Selvityksen tuloksista kavi ilmi Goforen perhevapaakéaytantdjen olevan yleisesti ottaen hy-
valla tasolla. Tydyhteisén asenneilmapiiri perheen perustamista kohtaan oli tukea antava ja
luottavainen. Henkilostd koki saavansa tarpeeksi tietoa sitd halutessaan yrityksen intrasta
ja niin sanotulta esihenkildltd. Enemmistd perhevapaakaytanteistd koettiin tarpeellisiksi.
Vastauksista ilmeni myds toive saavuttaa entista tasa-arvoisempi yritys perhevapaakaytan-
teissa.

Johtopaatoksissa huomioidaan tydeldman tasa-arvoa varjostavan niin nuorten naisten li-
saantyneet maardaikaiset uudet tydsuhteet kuin isien alhainen perhevapaiden kaytto. Voi-
daan kuitenkin todeta, ettda Goforen perhevapaiden tasa-arvon tilanne ei ole niin halyttava,
vaan isat kayttavat rohkeasti vapaita eivatka koe vapaista koituvan haittaa itselleen tai ty6-
yhteisélle. Selvityksen tuloksista on havaittavissa, ettéa perhevapaista tiedottaminen koetaan
toimivaksi. My@s tarjotut perhevapaaetuudet ovat kaytdssad, mutta niihin haluttaisiin kehi-
tystd entistd tasa-arvoisempaan ja useammat eri perhemuodot huomioon ottavampaan
suuntaan.

Avainsanat tasa-arvo, perhemyoénteisyys, tydnantajamielikuva, perhevapaat
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Purpose of this thesis was to perform current state analysis of family leave practices at Go-
fore Oyj, a digitalization specialist corporation. Subjects covered in the analysis were em-
ployees’ attitudes towards starting a family, where employees would receive enough infor-
mation and support on issues related to family formation and work and which family leave
practices are used and perceived as necessary.

Equality in working life and discrimination and harassment at work were covered in the
framework. Also, family positivity and employer image and the impact of these two on the
actions of business were dealt. After all, the Finnish family leave system and the attitudes of
Finns to change the family leave structure were discussed, as well as Gofore's existing fam-
ily leave practices. The current state analysis was carried out online with a questionnaire as
a quantitative sample survey. The data was collected by discretionary sampling and IBM
SPSS Statistics software was used for the analysis. Frequency analysis and cross-tabula-
tion were used to process the data.

Gofore's family leave practices can be observed to be generally at a good level from the
results of the study. The attitude of the work community towards the family formation was
supportive and trusting. The staff felt they were getting enough information when they
wanted it from the company’s so-called foreman. Most family leave practices were used and
considered necessary. The responses also showed a desire to achieve more equal company
in family leave practices.

The conclusions take into account the increased temporary employment of young women
and the low usage of family leaves by fathers, which overshadow the equality in working life.
However, it can be concluded, that the situation of family leave practices at Gofore is not so
alarming and fathers are using family leaves plenty and do not experience family leaves’ to
harm their competence or their work community. The results of the study show that infor-
mation about family leave is perceived as working. The family leave benefits are being used,
but they should be developed to be even more equal and more orientated towards different
forms of family.

Keywords equality, family positivity, employer image, family leave
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1 Johdanto

1.1 Tyon taustaa

Tasa-arvovaltuutettu on lanseerannut 19. maaliskuuta vuonna 2018 Edellakavija-kam-
panjan perhemyonteisten kaytantdjen ja tydnantajamielikuvan parantamiseksi ja tasa-
arvon kehittamiseksi (Tasa-arvovaltuutettu 2018). Hallitus on vuonna 2017 aloittanut val-
mistelut perhevapaauudistusta varten. Uudistus oli tarkoitus saada toteutettua vaalikau-
della 2015 - 2019, ja uusi perhevapaamalli oli tarkoitus aloittaa vuonna 2019 (Summanen
2017; Sosiaali- ja terveysministerio 2018). Kuitenkin alkuvuonna 2018 hallitus ilmaoitti,
etta perhevapaauudistusta ei kyseisella vaalikaudella toteuteta (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterid 2018).

Useat yritykset ovat lahteneen mukaan Edelldkavija-kampanjaan ja Vaestoliiton Per-
heystavallinen tyopaikka -ohjelmaan (Tasa-arvovaltuutettu a; Vaestoliitto 2019). Taten
on havaittavissa, etta yritykset alkavat nahda henkildston hyvinvoinnin, tasa-arvon ja
perhemydnteisyyden tarke&néd osana yrityksen toimintaa. Avointa viestintdd toiminnas-
taan ja omista kaytannoistaén toteuttava Gofore on ollut alusta asti mukana Edellakavija-

kampanjassa, ja sen innoittamana tarjoutui aihe opinnaytetydélle.

1.2 Kohdeyritys

Gofore Oyj on vuonna 2002 perustettu digitalisaation asiantuntijayritys, joka tydllisti
vuonna 2018 syyskuussa 475 tyontekijaa. Yrityksen toimipisteet sijaitsevat Suomessa,
Saksassa, Iso-Britanniassa ja Espanjassa. (Gofore Oyj 2018c; 2018h.) Gofore on palkit-
tu vuonna 2017 Great Place to Workin tekemdassa selvityksessa parhaana tyopaikkana

keskisuurten yritysten sarjassa (Great Place To Work 2017).

Yrityksen palveluihin kuuluvat muutosjohtamisen ja pilvipalveluiden konsultaatiot, palve-
lumuotoilu kohti asiakaslahtdisyytta, digitaalisten palveluiden rakentaminen seka koulu-
tukset asiantuntijoiden osaamisalueilta (Gofore Oyj 2018a; 2018b; 2018d; 2018e; 2018f).
Yrityksen tavoitteena on vallata markkina-alueestaan entista suurempi osuus niin koti-
massa kuin kansainvalisestikin yritysostojen kautta ja lisatéa yksityisen sektorin asiakas-

maaria erityisesti palvelumuotoiluosaamisen kehittamisella. (Gofore 2018g).
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Jotta Gofore voisi olla vahvasti lasna asiakkaiden projekteissa, sen tydskentelytavat no-
jaavat vahvasti yrityksen omaan yrityskulttuuriin. Goforen omaa toimintaa ohjaa halu olla
hyva tyopaikka kaikille. Se myds vaalii tydntekijdidensa intoa tydta kohtaan ja haluaa
nahda asiakkaidensa onnistuvan. Yrityksen missiona oman toimintansa ja asiak-
kaidensa kautta on muuttaa maailma paremmaksi olemalla digitalisaation maineikas

muuttaja ja tydkulttuurin uudistaja. (Gofore 2018i.)

1.3 Tutkimusongelma ja opinnaytetydn tavoitteet

Tassa opinnaytetytssa on lahdetty selvittamaan, missa tilassa Goforen perhevapaakay-
tanteet ovat opinnaytetytn tekohetkella vuoden 2018 syksylla. Taman kysymyksen tu-

eksi nousi kolme tutkimuskysymysta:

¢ Millainen asenneilmapiiri tydyhteisdéssa on perheen perustamista kohtaan?

¢ Miten henkilostd kokee saavansa parhaiten tietoa ja tukea perheen perustami-
seen liittyvista tyoelaman kysymyksista?

o Mitd yrityksen perhevapaaetuuksia kaytetdan ja mitka niistéa koetaan tarpeelli-

siksi?

Opinnaytetydssa tehtavan kyselytutkimuksen tavoitteena on selvittdd, mikd on Goforen
perhevapaakaytantéjen nykytila henkildston mielesta. Lopullisen tyon ja analyysin tulisi
antaa tarpeeksi tietoa ja suuntaa, johon yrityksen perhevapaakaytanteita voisi lahtea ke-

hittamaan.

1.4 Aiheen rajaus

Opinnaytety6ta voidaan pitéaa aiheellisena, koska perhevapaista ei ole paljon opinnayte-
tyotasoista tutkimusta. Kasiteltava aihe on seka yhteiskunnallisesti ettd yrityksen kan-
nalta ajankohtainen. Yritysten olisi suotavaa erottua edukseen tydmarkkinoilla, jotta se
saisi alan parhaat osaajat riveihinsd. Perhemydnteisyyden taso ja yrityksen nykytilan
tunteminen edesauttavat yrityksen imagon parantamista, ja tilannekatsaus on siksi tar-

peellista tehd& aina aika ajoin.
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Gofore toimii miesvaltaisella alalla, ja sen henkilosté koostuu suurimmilta osin miehista.
Edelleen on havaittavissa, ettd miehet kayttavat huomattavasti vahemman perhevapaita
kuin naiset, vaikka tarjottujen perhevapaiden kayttémahdollisuus on tasavertaistunut su-
kupuolten valilla (Kela, 2018c; THL, 2019). Sama ilmié on huomattu Goforessa ja esille
on noussut kysymys, miten perhevapaat saadaan tasa-arvoistettua yrityksessa. Vaikka
yhdenvertaisuusnakodkulma on tarkea, se ei tassa tydssa ole tarkoituksenmukainen, kun
vertailussa on miesten ja naisten valinen tasa-arvo perhevapaiden ja yrityksen tarjo-
amien etuuksien kayttajind ulkoisesta olemuksesta, sosioekonomisesta taustasta tai
kansallisuudesta riippumatta.

1.5 Viitekehys

Alussa viitekehyksessa kasitellddn tasa-arvoa, sen maaritelmaa ja sita, kuinka tasa-ar-
voa toteutetaan Suomessa. Osiossa tarkastellaan tasa-arvolakia ja sen vaikutuksia tyo-
elamaan seké Tasa-arvobarometrista saatuja tilastoja, jotka koskevat muun muassa ko-

ettua seksuaalista hairintaa.

TyOnantajamielikuvaa ja sen maaritelmaa tarkasteltaessa tarkeiksi osa-alueiksi nousivat
tydnantajamielikuvan luominen ja sen vaiheet, tydnantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat
jatyénantajamielikuvan merkitys yrityksen toimintaan ja rekrytointeihin seka perhemyon-
teinen tydnantajamielikuva osana yritystoiminnan kokonaisuutta. Tydnantajamielikuvaa

tarkastellaan niin yrityksen sisalta- kuin ulkoapain.

Opinnaytetytssa pureudutaan yleisesti valtion tarjoamiin perhevapaisiin, mutta ei niiden
taustalla olevien rahallisiin korvauksiin, joita vanhemmat voivat hakea. Tyon aiheena ei
ole rahallisten kannustimien analysointi ja lisd&dminen, vaan yrityksen tarjoamien omien
etuuksien ja tuen kehittdminen. Yhtena osa-alueena kasitelladn myds suomalaisten suh-
tautuminen perhevapaiden pitamiseen ja suhtautumiseen vaikuttavat tekijat, kuten yksi-
I6n asenteellinen tausta. Lopuksi perehdytddn Goforessa jo valmiiksi k&ytdsséa oleviin

perhevapaakaytanteisiin.
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1.6 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytety® toteutettiin kvantitatiivisena otantatutkimuksena. Kasiteltava aineisto ke-
rattiin harkinnanvaraisella otannalla kayttaen kyselylomaketta, joka oli kaikkien tydnteki-
jéiden saatavilla yrityksen intrassa. (Ks. Holopainen & Nummenmaa & Pulkkinen, 2014,
16, 26 - 27, 33.)

Kyselylomakkeella keratty aineisto sisalsi seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia muuttu-
jia. Naita muuttujia mitattiin eri asteikoilla. Kaytettyja asteikkoja olivat muun muassa laa-
tuero- eli luokitteluasteikko seka jarjestys-, eli Likert-asteikko. (Holopainen ym. 2014, 16
- 19; KvantiMOTV 2007.)

Tutkimustuloksia analysoitiin frekvenssianalyysilla seka ristiintaulukoinnilla. Tutkimuk-
sesta nousseita tuloksia verrattiin yritykselta saatuihin tietoihin ja viitekehykseen ja nai-

den ponhjalta tehtiin johtopaatokset.

2 Tasa-arvo Suomessa

2.1 Tasa-arvon ja tasa-arvon vastaisen syrjinnan maaritelma

Yhdistyneet Kansakunnat (YK) maarittelee tasa-arvon olevan “ihmisten samanarvoi-
suutta eli yhdenvertaista arvoa ja asemaa niin yksilona kuin yhteiskunnan jasenend”
(Suomen YK-liitto). Suomessa laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta (tasa-arvo-
laki) pyrkii edistamaan sukupuolten vélista tasa-arvoa ja parantamaan naisten asemaa
tydeldmassa. Lain tarkoituksena on myo6s estéé ja ehkaista syrjintaa, joka kohdistuu su-
kupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun. (Tasa-arvolaki 1986, 1 §.)

Sosiaali- ja terveysministerion tekemassa Tasa-arvobarometrista (2017, 15 - 16) pystyy
nakemaan, kuinka suomalaisten tasa-arvoasenteet ja -kokemukset ovat ajan saatossa
kehittyneet. Tasa-arvobarometri on laadittu viisi kertaa aikaisemmin vuosina 1998, 2001,
2008 ja 2012. Tasa-arvobarometrin seuraamat ja kasitteleméat aiheet, kuten seksuaali-
nen hairinté ja tyéelaman ja perheen yhdistdminen, ovat edelleen ajankohtaisia. (Tasa-
arvobarometri 2017, 15 - 16.)

Tasa-arvon vastaiseksi syrjinndksi on laissa maaritelty naisten ja miesten asettaminen

eri asemaan sukupuolen perusteella, raskaudesta tai synnytyksesta johtuvasta syysta
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tai sukupuoli-identiteetin ja sukupuolen ilmaisun perusteella. Toisenlaista, valillista syr-
jintda pidetaan eri asemaan asettamista sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai suku-
puolen ilmaisuun ndhden neutraalilta vaikuttavan sddnnoksen, perusteen tai kaytannon
nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta henkilét voivat tosiasiallisesti joutua epaedulliseen
asemaan sukupuolen perusteella. Lisdksi vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuu-
den perusteella eriarvoiseen asemaan asettaminen luokitellaan syrjinndksi. Myts sek-
suaalista ja sukupuoleen perustuvaa hairintaé pidetaén kiellettyna syrjintéana. (Tasa-ar-
volaki 1986, 7 §8.)

2.2 Seksuaalinen héirinta

Tasa-arvolaissa seksuaalinen hairinta maritelladn sanalliseksi, sanattomaksi tai fyy-
siseksi, luonteeltaan seksuaalisesti ei-toivotuksi kaytokseksi. Kyseinen kayttaytyminen
tarkoituksenmukaisesti loukkaa henkilén koskemattomuutta, niin henkisesti kuin fyysi-
sesti, luomalla uhkaavan, vihamielisen, halventavan, ndyryyttavan tai ahdistavan ilma-
piirin. (Tasa-arvolaki 1986, 7 8.)

Vuoden 2017 tasa-arvobarometriin vastanneista naisista 38 prosenttia ja miehista 17
prosenttia oli kokenut viimeisen kahden vuoden aikana jonkinlaista seksuaalista hairin-
taé. Yleisimmat seksuaalisen hairinnan tavat olivat kaksimieliset vitsit tai harskit puheet
(naisista 28 % ja miehista 8 %) ja vartaloon tai seksuaalisuuteen kohdistuvat asiattomat

huomautukset (naisista 24 % ja miehista 8 %). (Tasa-arvobarometri 2017, 35.)

2.3 Sukupuoleen perustuva hairinta

Sukupuoleen perustuva hairinta maaritellaan laissa ei-toivotuksi kaytokseksi, joka koh-
distuu henkilén sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun, mutta ei
ole luonteeltaan seksuaalista. Sukupuoleen perustuva héairinta tarkoituksenmukaisesti
loukkaa henkilén koskemattomuutta, niin henkisesti kuin fyysisesti, luomalla uhkaavan,
vihamielisen, halventavan, ndyryyttavan tai ahdistavan ilmapiirin. (Tasa-arvolaki 1986, 7
8.)

Yksi sukupuoleen perustuva hairinta on sukupuoleen liittyva vihapuhe eli halventava tai
uhkaava puhe tai kirjoittelu. Vuoden 2017 tasa-arvobarometriin vastanneista naisista 15
prosenttia ja miehista kahdeksan prosenttia kertoi kokeneensa joskus sukupuoleen liit-

tyvaa vihapuhetta. Barometrissa kysytyista tilanteista, joissa vihapuhetta on ilmennyt, oli
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kokemuksia eniten tydhdn liittyvissa ja vapaa-ajan sahkoposteissa, sosiaalisessa medi-
assa tai muussa verkkoymparistdssa. Myos vapaa-aikana muualla kuin verkossa ja ty6-
hon liittyen muualla, kuten tydpaikalla tai julkisella paikalla, oli koettu vihapuhetta. (Tasa-
arvobarometri 2017, 40 - 41)

Aiemmista tasa-arvobarometreista poiketen kysyttiin vuoden 2017 barometrissa koke-
muksia sukupuoleen perustuvasta vahattelevasta tai yliolkaisesta suhtautumisesta. Ba-
rometrissa 50 prosenttia naisista ja 24 prosenttia miehista kertoi kohdanneensa vahat-
televaa tai yliolkaista suhtautumista jossain sosiaalisen elaménsa ymparistossa. Ylei-
simmat tilanteet ja ymparistot vahéattelevalle tai yliolkaiselle suhtautumiselle olivat ty6-
paikka, sukulaisten kommentit seka opiskeluympéristd ja ystavapiiri. (Tasa-arvobaro-
metri 2017, 45 - 47.)

2.4 Tasa-arvo tybelamassa

Tasa-arvolaissa (1986, 6 §) maaritellaan tydnantajan velvollisuuksia tasa-arvon toteutu-
mista ja edistamista kohtaan. Lain perusteella tyténantajan tulee toimia siten, etta avoi-
miin tydpaikkoihin hakisivat niin miehet kuin naiset ja etta tehtéviin sijoittuisi tasapuoli-
sesti miehia ja naisia. Lisaksi tydnantajan tulee toimia siten, ettéd seka miehille etta nai-
sille tarjotaan ja luodaan yhtalaiset mahdollisuudet urakehitykseen. Tydnantajan vas-
tuulla on kehittaa tydymparisto kaikille soveltuvaksi ja edistda sukupuolten vélista tasa-
arvoa tydehdoissa, erityisesti palkkauksessa. Edelld mainituilla toimilla tydnantajan tulisi

ehkaistd sukupuoleen perustuvaa syrjintaa ennakoivasti.

Vuoden 2017 tasa-arvobarometrissa 41 prosenttia vastaajista oli kokenut sukupuoles-
taan olevan jotakin haittaa tyén eri osa-alueilla, kuten palkkauksessa tai uralla etenemi-
sessd. Haittaa kokeneista 56 prosenttia oli naisia ja 25 prosenttia oli miehia. Haittakoke-
musten maarat olivat lisdantyneet molemmilla sukupuolilla vuoden 2012 seuranta-ajan-
kohdasta. (Tasa-arvobarometri 2017, 67 & 70.)

Vaikka ty6nantaja on velvoitettu pyrkimaan ennaltaehkaisemééan sukupuolten valista
epatasa-arvoa ja syrjintaa, on silti mahdollista, etta tyontekija kokee seksuaalista tai su-
kupuoleen perustuvaa hairintdd. Jos tyonantaja ei ryhdy kaytettavissa oleviin toimiin hai-
rinnan poistamiseksi, on tytnantajan toimintaa pidettava kiellettyna syrjintana (Tasa-ar-
volaki 1986, 8 d 8).
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2.5 Tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvon edistamiseksi tulee yli 30 henkilon yrityksissa laatia vahintaan kahden vuo-
den valein tasa-arvosuunnitelma. Suunnitelma voi olla osa henkil6sto- tai koulutussuun-
nitelma tai tydsuojelun toimintaohjelma. Suunnitelmaa laadittaessa tulee henkiloston
edustajilla oltava riittdvat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet. Suunnitelmaa laa-
ditaan yhteistydssa luottamusmiehen, luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai
muiden henkilostéon nimeamien edustajien kanssa. Suunnitelmasta ja sen paivittami-

sesta tulee tiedottaa henkilostélle. (Tasa-arvolaki 1986, 6a §8.)

Tasa-arvolaissa maadritellaan tasa-arvosuunnitelman vahimmaissisaltd (tasa-arvolaki
1986, 6a 8). Suunnitelmassa tulee olla ainakin selvitys yrityksen tasa-arvon nykytilasta,
jossa on myds mukana kartoitus naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka kar-
toitus naiden luokituksista, palkoista ja palkkaeroista. Liséksi suunnitelmassa tulee olla
toteutuneet toimenpiteet ja tulokset tasa-arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-
arvon saavuttamiseksi seka kaynnistettavat ja suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet.

(Tasa-arvovaltuutettu b.)

2.6  Syrjinta tydelamassa

Laissa kiellettyna syrjintana pidetaén tydnantajan toimia, jos avoimeen tydpaikkaan va-
litaan ansioituneemman hakijan sijasta vihemman ansioitunut henkil®, joka on toista su-
kupuolta kuin toinen hakija. Syrjinndksi lasketaan, jos henkild asetetaan raskauden, syn-
nytyksen tai muun sukupuoleen liittyv&n syyn perusteella epédedulliseen asemaan tai va-
litaan toimeen tai tehtdvaan. Syrjinnaksi luokitellaan myds, jos raskauden, synnytyksen
tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perusteella paatetaan tydsuhteen kesto tai jatkumi-
nen ja palkka- tai muut tyosuhteen ehdot. Tydntekijoiden asettaminen muihin verrattuna
epaedulliseen asemaan tyon johtamisella, jakamisella tai muuten tydoloihin puuttumalla
tai tydsuhteen irtisanominen, purkaminen tai muu lakkauttaminen seka siirto tai lomautus

sukupuoleen perustuen luokitellaan syrjinnéksi. (Tasa-arvolaki 1986, 8 §.)

Vuoden 2017 tasa-arvobarometrissa 56 prosentista sukupuolestaan haittaa kokeneesta
naisesta 25 prosenttia koki sukupuolesta olevan haittaa paljon tai jonkin verran tyopai-

neiden jakamisessa ja ammattitaidon arvostuksessa. Eniten naiset kokivat sukupuoles-
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taan olevan paljon haittaa palkkauksessa (8 %) ja uralla etenemisessa (5 %). Kokonai-
suudessaan naisista 24 prosenttia koki sukupuolestaan olevan haittaa palkkauksessa ja

22 prosenttia uralla etenemisessa. (Tasa-arvobarometri 2017, 69.)

Lammi-Taskula ja Salmi (2013) tuovat artikkelissaan esille perhevapaisiin ja sukupuo-
leen liittyvid tasa-arvo-ongelmia. He mainitsevat lapsettomien synnytysikaisten naisten
kokevan mahdolliseen aitiyteen liittyvaa syrjintaa tydhonotossa. Tama on nakynyt artik-
kelissa kasitellyssa vuoden 2012 ty6voimatutkimuksessa siten, etté naisilla enemmisto
uusista tydsuhteista on ollut maaraaikaisia, kun taas miehilla uusista tydsuhteista enem-
misto on ollut vakituisia. Vuoden 2018 tydvoimatutkimus paljastaa tilanteen olevan edel-
leen sama. (Tilastokeskus 2018.)

Syrjinnaksi maaritellaan myos tyontekijan irtisanominen tai asettaminen epaedulliseen
asemaan, jos se perustuu tydntekijan toimiin, jotka koskevat lain oikeuksiin ja velvolli-
suuksiin vetoamista tai muun tasa-arvoa ja sukupuolisyrjintdd koskevan asian selvitta-
mista. Kyseessé olevaa suojaa kutsutaan tasa-arvolain vastatoimien kielloksi. (Tasa-ar-
volaki 1986, 8 a §.)

3 TyoOnantajamielikuva

3.1 Maaritelma

Tybnantajamielikuvaa voidaan pitdd yhtena keinona houkutella uusia tyénhakijoita ja
kasvattaa hakijoiden osaamistasoa vaadittavaan tehtavankuvaan nahden. Toisena na-
kokulmana tydnantajamielikuvaan on yrityksen siséisen toiminnan tehostaminen ja tyon-
tekijdiden sitouttaminen yrityksen tavoitteisiin. Korpi, Laine ja Soljasalo (2012, 66) tiivis-
tavat kirjassaan Suhteellinen rekrytointiteoria tyénantajamielikuvan tarkoittavan sita, mi-
ten tyOpaikka edustaa itsedan ja nayttaytyy tyonhakijoille ja tyontekijoille. Korpi ym.
(2012, 66) kuvailevat tydnantajamielikuvan muodostuvan yrityksessa vallitsevasta totuu-
desta, tybnantajamielikuvan tavoitteesta, yrityksen viestinnalla luomasta mielikuvasta,
sidosryhmien ymmartamasta totuudesta ja naiden nakdkulmien yhteensopivuudesta.
Toisaalta on muistettava, etta tydnantajamielikuva pohjautuu vahvasti yrityksen arvoihin
ja brandiin (Lagerstrom & Vilja 2017).

Toisenlaisen nakokulman tydnantajamielikuvaan tuo Susanna Rantanen (2018) pod-

cast-tallenteessaan Vaikuttava tytnantajabrandi© -podcast. Rantanen on tydskennellyt
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16 vuotta henkiléstdalalla ja toimii nykyisin rekrytointi- ja tyonantajabrandiyritys Emi-
nessa toimitusjohtajana (Emine 2018a; 2018b). Han kasittelee tybnantajamielikuvaa ja
tydnantajabrandia kahtena eri kokonaisuutena. Hanen mukaansa tydnantajamielikuva
on jotain, joka kaikilla tyénantajilla on, ja se muodostuu ja muovautuu ihmisten yksil6lli-
sista kokemuksista yrityksen kanssa. TyOnantajabrandi taas on visuaalinen tarina ja
konkreettinen maarite, joka ihmisten halutaan ajattelevan ja kokevan, kun yritys tai yri-
tyksen logo mainitaan. TyOnantajabrandi poikkeaa tyonantajamielikuvasta Rantasen
mukaan siiné, etté brandi voidaan rakentaa markkinointityolla, kun taas tydnantajamieli-

kuva on ihmiskohtaamisesta syntyva kokemus yrityksesta. (Rantanen 2018.)

3.2 Tyobnantajamielikuvan luominen

Pushpendra Priyadarshi (2011, 511) tuo artikkelissaan esille tyénantajamielikuvan luo-
misen olevan seka sisaista ettd ulkoista viestintda ja markkinointia, joiden tarkoituksena
on luoda selkea kuva siita, miksi kyseinen yritys on muista positiivisesti erottuva ja ha-
luttava tybnantaja. My6s Korpi, Laine ja Soljasalo jakavat tyonantajamielikuvan sisai-
seen ja ulkoiseen tydnantajamielikuvaan, jossa sisdisella mielikuvalla tarkoitetaan sita
mielikuvaa, joka muodostuu yrityksen sisalla siita, miten tyténantaja koetaan ja nahdaan
tyontekijoiden toimesta. Ulkoisella tyénantajamielikuvalla taten tarkoitetaan mielikuvaa,
joka muodostuu yrityksen ulkopuolisille tahoille, kuten erindisille sidosryhmille ja yhteis-
tydkumppaneille, eika vain tydnhakijoille tai tybnhakua suunnitte-leville. (Korpi ym. 2012,
67.)

Priyadarshi (2011, 511) kertoo tyonantajamielikuvan luomisen olevan kolmivaiheinen
prosessi. Priyadarshi (2011, 511) ja llkka Lagerstrom seké Erja Vilja (2017) tuovat esille,
miten yrityksen brandin luominen alkaa yrityslupauksesta. Yrityslupausta voidaan pitaa
arvolupauksena, joka ilmaisee, mit& arvoa yritys tarjoaa nykyisille tyontekijoilleen. Yritys-
lupaus on parhaimmillaan lopputuote yrityksen johdon ja henkiléston dialogista. Avoi-
mella keskustelulla yrityksen sisélla voidaan saavuttaa konsensus siitd, miten yrityksen
koko henkilosto sitoutetaan rakentamaan tydympariston sellaiseksi, ettd johdon tavoit-
teet ja henkildston intressit kohtaavat ja saavutetaan. (Priyadarshi 2011, 511; Lager-
strém & Vilja 2017.)

Luomisprosessin toinen vaihe on yrityslupauksen markkinointi ja sen kohdistaminen tu-

leville tybnhakijoille ja -tekijdille (Priyadarshi 2011, 511). Yleensa yrityksen sisainen tyon-
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antajamielikuva heijastuu vahvasti ulkoisesti markkinoituun mielikuvaan, varsinkin jos si-
sdisessa toiminnassa on ongelmia ja erimielisyyksid. Talldin erityisesti olisi suotavaa,
etta yritys itse tuottaisi sisaltonsa ulkoiseen viestintddn ja sosiaaliseen mediaan, jolloin
esimerkiksi ulkopuolinen viestintatoimisto, joka ei ole mukana yrityksen toiminnassa, ei
paase luomaan yrityksen strategiasta ja todellisuudesta poikkeavaa mielikuvaa. Yritys-
lupausta myytaessa, on yrityksen strategian ja strategian mukaisen viestinndn seuran-
nan oltava kunnossa, jotta tarvittavia muutoksia voidaan tehda ajoissa. (Korpi ym. 2012,
68.)

Kolmannessa vaiheessa uudet tyontekijat sitoutetaan annettuun lupaukseen ja suunnit-
telut toimintamallit jalkautetaan vallitsevaan yrityskulttuuriin (Priyadarshi 2011, 511). Toi-
saalta uusia tyontekijoitda on mahdotonta sitouttaa yhteis6on, lupaukseen tai toimintamal-
liin, jos sellaista ei ole tai he eivat koe sita sellaiseksi kuin annetaan ymmartaa (Korpi
ym. 2012, 68). Toivottavaa on se, etta taméa arvolupaus kumpuaa yhteisén valmiista toi-
mintamalleista ja kulttuurista, eikd se, ettd johdon paattama yrityslupaus pakotetaan
tyontekijoiden toteutettavaksi ilman mink&anlaista dialogia.

3.3 Tyobnantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat

Tybnantajamielikuvaa luotaessa on tiedostettava, mika kaikki vaikuttaa todelliseen mie-
likuvaan. Korpi, Laine ja Siljasalo kuvaavat vaikuttavien tekijoiden olevan mahdollisuudet
urakehitykseen, tyon kiinnostavuus, ty6ilmapiiri, oman tydn kehitysmahdollisuudet ja ko-
konaispalkkaus. (Korpi ym., 2012, 69 - 72.)

Rantasen ndkemys mielikuvaan vaikuttavista tekijoistd painottuu enemman ulkoiseen
mielikuvaan. Tarkeimpina tekijoind han kuitenkin listaa yrityksen urasivut ja tyontekija-
kokemukset, tydpaikkailmoitukset, rekrytointimarkkinoinnin seka hakija- ja tulokaskoke-
mukset. Muita tekij6itd ovat muun muassa yrityksen yleinen maine, yrityskulttuuri, ura-
kehitys ja ammatilliset mahdollisuudet, reagointi paattyviin tydsuhteisiin seké tydsuhtei-

den kestot ja kayttdytyminen sosiaalisessa mediassa. (Rantanen 2018.)
3.4 Tyonantajamielikuvan merkitys
Rantanen mainitsee nyky-yhteiskunnan yrityksille tuomat maine- ja mielikuvahaasteet,

joihin sosiaalinen media altistaa, jos yritys ei hallitse omaa brandidan ja sosiaalisen me-

dian nakyvyyttddn. Rantanen tiivistda, ettd tyonantajamielikuvaa kannattaa kehittda,
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koska "tana paivana yritys on kuin lasitalo, jonka sisaan voi kuka tahansa tirkistella so-

siaalisen median valitykselld”. (Rantanen 2018.)

Tybnantajamielikuvan kehittamisessa ja yllapidossa on useita positiivisia puolia. Henki-
|6stdpalvelu Baronan Talent Acquisition -johtaja llkka Lagerstrom ja OP Financial Grou-
pin HR Manager Erja Vilja (2017) keskustelevat Baronan julkaisemassa webinaarissa
mielikuvan lahtevan yrityksen onnistuneesta sisaisesta toiminnasta ja kulttuurista, joka
heijastuu siten ulkoiseen mielikuvaan yrityksesta. Kehitystyo téten alkaa toiminnan ja
kulttuurin korjaamisesta ja on pitk&janteinen prosessi. Parhaimmillaan kehitystoimi si-
touttaa johtoa ja tyontekijoita ja yhtenaistaa heidat yhdeksi yhteisoksi, joka luo kilpailue-
tuaseman ja antaa lahtékohdan menestyksekkaalle ja kannattavalle liiketoiminnalle kil-
pailijoihin nahden. (Lagerstrom & Vilja 2017; Korpi ym. 2012, 76; Rantanen 2018.)

Yrityksen tunnettuuden kasvaessa yleensa myoés hakijoiden maara kasvaa, ja tuo siten
samalla enemman valinnanvaraa rekrytoijalle. Tyonantajamielikuvan paraneminen tuo
yrityksen rekrytointeihin parempia ja osaavampia tyonhakijoita, jolloin yritystoiminnan
laatu paranee. (Korpi ym. 2012, 76 - 78.)

3.5 Perhemydnteisyys osana tytnantajamielikuvaa

Suomalaisten syntyvyyden lasku on puhuttanut suomalaisia jo vuosia. On arvioitu, etta
Suomen vakiluku kdantyy vuonna 2035 laskuun, johon edes maahanmuutto ei valttamati
tuo parannusta. Syntyvyyden lasku ja vaesttrakenteen raju muutos tuovat omat haas-
teensa muun muassa Suomen elékejarjestelmalle ja julkisen talouden kestavyysvajee-
seen. (Hirvasnoro 2018; Kiander 2018.)

Yksi vaikuttava tekija syntyvyyden laskuun on tydelaman ja talouden epavarmuus (Suti-
nen 2019). Nykyaikaisen tydnantajan olisi hyvd huomata perheystéavallisyyden arvo yri-
tyksen imagossa, kuten tasa-arvovaltuutettu Jukka Maarianvaara toteaa Heikki Jantusen
Verkkouutisiin kirjoittamassa artikkelissa seuraavasti: "Perhemyonteisyys vaikuttaa vah-
vasti hyvaan tyonantajakuvaan. Nykyaikainen tyonantaja ymmartad, etta tasa-arvon
edistaminen tyopaikalla sitouttaa ja motivoi tydntekijoitd. Kun perhevapaalta palaa tyyty-

vainen tydntekija, kaikki voittavat”. (Jantunen 2018.)
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Perheystavallisyys on rekrytointivaltti, joka pitkalla aikavalilla hyddyttdd myds tydnanta-
jaa. Perheystavallisyys muun muassa houkuttelee alan osaajia ja sitouttaa heita tyépaik-
kaan, luo tyontekijoille ylpeyttd omasta tydpaikastaan ja lisaa tyon mielekkyytta ja tyon
tehokkuutta. (Vaestoliitto 2018.)

Jo vuonna 2015 on uutisoitu perheystavallisyyden olevan avainasemassa tyévoimapu-
lan alkaessa ja osaavia tydntekijoita rekrytoitaessa. Tydnhakijat yhdistavat perheysta-
vallisyyden osaksi yrityskulttuuria, jossa on muun muassa tydaika- ja lomajoustoja seka
ymmartava johtamiskulttuuri, ja l6ytavat tydpaikan turvalliseksi tulevaisuutta, taloutta ja
perheen perustamista ajatellen. Perheystavallisyys ei enda koske vain lapsiperheita,
vaan monia elamatilanteita, joihin henkilon kokema perhe, esimerkiksi isovanhemmat ja
serkut, kuuluu. (Yle 2002; Yle 2018.)

4 Perhevapaat ja niiden kehittaminen

4.1 Mikéa on perhe?

Perheelle on useita erilaisia maaritelmia riippuen kontekstista ja asiaan liittyvista toimi-
joista. Tilastokeskus esimerkiksi maarittdad perheen olevan "yhdessa asuvat avio- tai
avoliitossa olevat tai parisuhteensa rekisterdineet henkilét ja heidan lapsensa, jompi-
kumpi vanhemmista lapsineen seka avio- ja avopuolisot seka parisuhteensa rekisteroi-
neet henkildt, joilla ei ole lapsia”. Lisaksi Tilastokeskus maarittelee, ettéa "perheessa voi
olla korkeintaan kaksi perattaista sukupolvea” (Tilastokeskus a). Toisaalta Véaestoliitto
sanoo, etta "perhe tarkoittaa niitda ihmisia, jotka sinun mielestasi kuuluvat perheeseesi:
omat lapsesi, puolisosi, omat/puolisosi vanhemmat, puolisosi lapset, omat sisaruksesi,
lapsenlapset ym.”, ja tdma ei aina ole sama asia, kuin lain maarittelema perhe. (Vaesto-
liitto a.)

Myds eri ihmiset ja eri kulttuurit kokevat perheen eri tavalla. Osa lukee perheeseen vain
kaikista lahimmat sukulaiset eli omat lapset ja mahdollisesti isovanhemmat, kun taas
toinen pitda perheenaan puolisoaan, lapsiaan ja molempien isovanhempia seka lahi-

sukua. (Vaestaliitto b.)
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4.2 Suomen perhevapaajarjestelma nykyaikana

Opinnaytetyossa ei ole tarvetta keskittya perhevapaakorvauksien maariin tai yritysten
tarjoamiin rahallisiin tukiin. On kuitenkin hyva pitaa mielessa niiden vaikutukset, vaikka
ne eivat ole tarkastelun keskiossé. Havainnoinnin kohteena on vanhemmille tarjotut eri-

naiset vapaat.

Perheille tarjotaan monenlaisia rahallisia etuuksia ja niihin kytkettyja vapaita lapsenhan-
kinnan tueksi. Lapsiperheille tarjotut tuet ovat muun muassa aitiysavustus, vanhempain-
paivarahat, lapsilisa, erindiset lastenhoidon tuet, sairaan ja vammaisen lapsen tuet seka
elatustuki. Kasittelen tydssa paaasiallisesti ansiosidonnaisella paivarahalla tuettua van-
hempainpéaivarahaa, johon kuuluvat aitiysraha, isyysraha ja vanhempainraha. Lisaksi ka-
sittelyssa on kotihoidontuki. Nama ovat tarkeimmaét Kelan tarjoamat tuet perheille var-
haislapsuuden aikana. (Kela 2018b; Narvi & Salmi 2017b, 18.) Vuonna 2018 vanhem-
painpaivarahoja sai yhteensa 144 027 vanhempaa yhteensa hieman alle 14 miljoonan

paivan ajan (Kela 2019c).

w @ @ GED

B itrysraha [ \svvsraha (vhteensa 9 vilkkoa) ** Vanhempainraha
** woidaan pitda osissa I Fctihoidon tukif joustava hoitoraha
Mahdollinen aika pitas isyysrahapdnia I Ysityisen hoidon tuk

Kuvio 1. Vanhempainpdivarahat ja niiden kesto (mukaillen Kela 2018b).

Aitiysvapaa alkaa tavanomaisesti 30 - 50 paivaa ennen lapsen laskettua aikaa, kuten
kuviosta 1 nahdaan. Aitiysvapaiden aikana maksetaan 105 arkipaivaa, eli noin kolme
kuukautta, aitiysrahaa. Arkipaiviksi lasketaan viikonpaivat maanantaista lauantaihin.
Suomessa &idit ovat oikeutettuja aitiysrahaan &itiysvapaiden aikana, jos he ovat kuulu-
neet Suomen sosiaaliturvan piirin 180 paivaa ennen laskettua aikaa. Aitiysrahaa voi
saada, kun raskaus on kestanyt 154 paivaa. (Kela 2018b; 2019b.) Aitiysrahaa kaytti noin

40 prosenttia vanhempainpéaivarahojen saajista vuonna 2018 (Kuvio 2).
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Aidit, jotka ovat sateilylle alttissa tyossa, kasittelevat tai koskevat kemiallisia aineita tai
tarttuvia tauteja, voivat jaada tyostaan pois heti raskauden toteamisen jalkeen ja saavat
talléin erityisaitiysrahaa. (Kela 2018b). Erityisaitiysrahaa kaytti 0,1 prosenttia vanhem-

painpaivarahojen saajista vuonna 2018 (Kuvio 2).

. .
Joustava hoitoraha
Yksityisen hoidon tuki
|
Kotihoidon tuki m Yhteensa
| 5
Vanhempainraha N .I_Sat
Aidit
Isyysraha I
Aitiysraha

0% 200 40% 60% 80% 100%

Kuvio 2. Etuuden saajien osuus kaikista vanhempainpaivarahojen tai lastenhoidon tuen saajista
(%) (Kela 2019c; 2019d).

Isyysvapaa on Suomessa 54 arkipaivan mittainen, ja talta ajalta maksetaan isyysrahaa.
Kuviosta 1 voidaan havaita, etté isilla on kaytettavissa enintdan 18 paivaa samanaikai-
sesti aitiysvapaan aikana. Tallgin loput 36 isyysvapaapaivaa voi pitdéd vanhempainava-
paan jalkeen. Koko isyysvapaa on mahdollista pitéd& kerralla vanhempainvapaan jalkeen.
Isyysvapaan 18 paivaa aitiysvapaan aikana on mahdollista jakaa enintdan neljaan jak-
soon. Vanhempainvapaakauden jalkeiset isyysvapaat voi jakaa kahteen jaksoon. Kay-
tettyjen jaksojen jalkeen isyysvapaat on kaytetty, vaikka kaikkia isyysvapaapaivia ei olisi
kulutettu noiden kahden jakson aikana. (Kela 2019a; 2018d.)

Isyysrahaa kaytti yhteensa 59 073 isaa, mik& on noin 41 prosenttia vanhempainpaiva-
rahojen saajista vuonna 2018. Isyysrahan saajista 64 prosenttia kaytti isyysrahaa aitiys-

tai vanhempainrahakaudella ja 18 prosenttia vanhempainrahakauden jalkeen. (Kuvio 2.)

Vanhempainvapaa on molempien vanhempien kaytettavissa oleva vapaa, jonka aikana
maksetaan 158 arkipaivan, eli noin kuuden kuukauden, ajan vanhempainrahaa. Kuvi-

ossa 1 ndhdaan vanhempainvapaan alkavan aitiysvapaan jalkeen lapsen ollessa noin
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kolme kuukautta vanha. Vanhempainvapaata on mahdollista vuorotella vanhempien va-
lilla. Vanhempainvapaan aikana vanhemmat voivat tehda osa-aikaty6ta ja saada talléin
osittaista vanhempainrahaa. (Kuvio 2; Kela 2018d.) Vanhempainrahaa tai osittaista van-
hempainrahaa kaytti 50 prosenttia vanhempainpéaivarahojen saajista vuonna 2018. Huo-
mioitavaa kuitenkin on, ettd vanhempainrahaa saaneista vain nelja prosenttia oli isia.
(Kuvio 2.)

Aitiys-, isyys- ja vanhempainvapaiden jalkeen lapsi on, vanhempien valinnoista riippuen,
9 - 11 kuukauden ikainen. Tall6in vanhemmat voivat valita, laittavatko lapsensa kunnal-
liseen paivahoitoon vai jdavatkd hoitovapaalle hoitamaan lasta kotiin kotihoidon tuella.
Palkattomalle hoitovapaalle voi jddda, kunnes lapsi on kolmevuotias. (Narvi & Salmi
2017b, 18; kuvio 1.)

Hoitovapaan aikana on mahdollista hakea kotihoidon tukea, johon kuuluu hoitoraha, hoi-
tolisa ja mahdollinen kuntalisa, yksityisen hoidon tukea tai joustavaa hoitorahaa. Hoito-
rahaa on mahdollista saada my6s muista lapsista, jotka ovat alle kouluik&isia. Kotihoidon
tukeen kuuluva hoitolisd maaraytyy vanhempien tulojen mukaan. Kuten kotihoidon tu-
keen, myos yksityisen hoidon tukeen kuuluu hoitoraha, hoitolisa ja mahdollinen kunta-
lisa. Yksityisen hoidon tukea voi saada, jos alle kouluikaista lasta hoitaa palkattu hoitaja
tai yksityinen paivakoti. Kuviosta 1 voidaan todeta yksityisen hoidon tuen jatkuvan sel-
vasti pidemman aikaa, kuin kotihoidon tuen tai joustavan hoitorahan. Joustavaa hoitora-
haa voi saada, jos tekee viikon aikana enintddn 30 tuntia tyta lapsen ollessa alle kol-
mevuotias. Joustavaa hoitorahaa voidaan maksaa molemmille vanhemmille, jos he ovat
eri aikaan tai eri paivina poissa tyosta. Kotihoidon tuki, yksityisen hoidon tuki ja joustava
hoitoraha ovat verotettavaa tuloa. (Kela 2018b.) Lastenhoidon tukien saajista 72 pro-
senttia kaytti kotihoidon tukea. Yksityisen hoidon tukea tai joustavaa hoitorahaa kéaytti

kumpaakin 14 prosenttia (Kuvio 2).

4.3 Perhevapaiden pitamiseen vaikuttavat tekijat

Vaikka Suomessa on mahdollistettu tasa-arvoinen perhevapaajarjestelma, on sen toteu-
tumisessa omat haasteensa. Perhevapaat ja niiden pitaminen ovat aina vanhempien
paatos, johon vaikuttavat lukuisat tekijat, kuten se, millaisia vaihtoehtoja on perhevapaa-
jarjestelmassa tarjolla, mita ehtoja tyopaikka tai tydmarkkinat asettavat, mitk& ovat isien
ja aitien yksilolliset motivaatiorakenteet ja kuinka vanhemmat neuvottelevat keskenaan

lasten hoidosta ja vapaiden pitdmisesta. Valintojen taustalla ovat taten pitkét sosiaaliset
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ja kulttuuriset sukupuolten véliset tyénjaon perinteet, jotka vaikuttavat vanhempien va-
lintoihin. (Lammi-Taskula & Salmi 2013, 193.)

Sosiaaliset ja kulttuuriset perinteet eivat vaikuta vain vanhempien omaan toimintaan,
vaan myos heita ymparoivien ihmisten kaytdkseen ja ajatuksiin. Perhevapaiden pitami-
seen saattaa tuoda oman haasteensa tydpaikalla vallitseva asenneilmapiiri ylipaatansa
perheen hankintaa kohtaan. Tydpaikalla vallitseva negatiivinen asenneilmapiiri vaikuttaa
erityisesti isien mahdollisuuksiin pitd& isyysvapaita, vanhempainvapaista puhumatta-
kaan. Suomessa suhtautuminen isien perhevapaiden pitdmiseen on pé&éasiallisesti
mydnteinen, eivatka perhevapaita pitaneet isét ole kokeneet vapaiden vaikuttaneen hei-
dan ammattitaitoonsa tai etenemismahdollisuuksiinsa. (Lammi-Taskula & Salmi 2013,
192.)

Perhevapaiden kayttéon eivat vaikuta ainoastaan sosiaalisen ympéariston mielipiteet,
vaan myos vanhemman oma arvomaailma. Perinteisesti iti on lapsen ensisijainen hoi-
taja, ja tma on havaittavissa siina, ettd vanhempien valilla jaettavaa vapaata kayttavat
lahes ainoastaan aidit (ks. kuvio 2.). Vanhemman suhtautumisella on siis selkeasti vai-
kutus vanhempainvapaan kayttoon. Isien todennakoéisyys vanhempainvapaan pitami-
seen on pienempi, jos he kokevat, ettd mies on paaasiallisesti vastuussa perheen toi-
meentulosta. Myos aitien kokemus naisesta lapsen hoitajana hankaloittaa tai jopa estaa
vanhempainvapaan jakamisen vanhempien kesken. (Lammi-Taskula & Salmi 2013,
192 - 193.) Suomalaisista 44 prosenttia kokee, ettd perhevapaat tulisi jakaa tasan van-
hempien kesken, mutta silti hieman yli 50 prosenttia ajattelee edelleen aidin olevan paa-
asiallinen perhevapaan kayttaja (Hakovirta & Salin & Ylikannd 2016, 236 - 237).

4.4 Suomalaisten suhtautuminen perhevapaiden pitamiseen

Monet tekijat, kuten vapaille ja&van tydntekijan tyépanoksen korvaaminen ja siita koituva
vaiva niin esimiehelle, kollegoille kuin tyontekijalle itselleen, vaikuttavat tyéymparistén
asenteisiin perhevapaita kohtaan. Juuri vapaille jddvan tyontekijan panos korvataan
usein joko uudella maaraaikaisella tyontekijalla tai tdiden jakamisella muille tydntekijoille.
(Narvi & Salmi 2017, 24.) Koituva vaiva voidaan yrityksen ja prosessin mukaan joko ko-
kea erittain pieneksi ja tervetulleeksi tai vinoviimeiseksi asiaksi, joka halutaan osaksi tyo-

yhteis6a.
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Monet kuitenkin kokevat perhevapaille jAdmisen helpoksi. Tasa-arvobarometriin vastan-
neista kaikista vaikeimpana perhevapaiden kayton kokivat yksityisella sektorilla tydsken-
televat miehet, kun vastaajilta selvitettiin heidan suhtautumista perhevapaiden kayttéon.
Kysymyksiin vastasivat myds ne, joilla ei ollut lapsia tai omakohtaista kokemusta va-

paista. (Tasa-arvobarometri 2017, 83.)

Julkisella sektorilla aitiysvapaalle tai aidin vanhempainvapaalle jadminen koettiin kaikista
helpoimmaksi. 95 prosenttia julkisella sektorilla tydskentelevista koki vuonna 2017, ettei
aitiysvapaalle tai &idin vanhempainvapaalle jaaminen ollut lainkaan vaikeaa. Miesten
jaémisessa isyysvapaille ei ole tapahtunut suurta positiivista muutosta. 91 prosenttia koki
lyhyelle isyysvapaalle jaamisen helpoksi ja 84 prosenttia koki pitkélle isyysvapaalle jaa-
misen helpoksi. Toisaalta kokemus isien vanhempainvapaan kaytén helppoudesta on
kasvanut 59 prosentista 77 prosenttiin vuodesta 2001. (Tasa-arvobarometri 2017, 87 -
89.)

4.5 Suomalaisten asenteet perhevapaiden kehittamisesta

Ansiosidonnaisen vanhempainvapaan kestosta voidaan olla monta mieltd. Suomalaisten
pienten lasten aideista 33 prosenttia ja isistad 24 prosenttia haluaisi pidentaa ansiosidon-
naista vanhempainvapaata, kunnes lapsi olisi 1,5-vuotias, nykyisen yhdeksan kuukau-
den sijaan. Eniten (29 %) isat kuitenkin haluaisivat vanhempainvapaan pidennysta, kun-
nes lapsi olisi kaksivuotias. (Narvi & Salmi 2017a, 213 - 214.) Aidit taas olisivat osittain
(33 %) avoimia poistamaan kotihoidon tuen, jos vanhempainvapaa kestaisi siihen asti,

kunnes lapsi olisi 1,5 vuotta vanha (Heinonen & Saarikallio-Torp 2018).

Perhevapaauudistus on ollut tekeilld vuoden 2018 alusta ja jaadytetty seuraavalle halli-
tuskaudelle asti (Sosiaali- ja terveysministerid 2018). Esille on noussut useita erilaisia
mahdollisuuksia uudeksi perhevapaamalliksi. 75 prosenttia dideista ja 70 prosenttia
isista haluaisi jaettavissa olevaa vanhempainvapaata lisaa. Esille nousseet 9+9-malli eli
niin kutsuttu tasamalli, jossa olisi kolme kuukautta vanhempien kesken jaettavaa va-
paata, ja 6+6+6-malli ovat saaneet vanhempien kesken suhteellisen tasaisen kannatuk-
sen, vaikkakin selkedasti alle puolet olivat niiden kannalla. Muutosta kaivataan perheva-
paisiin, mutta silti jopa 47 prosenttia dideista ja 38 prosenttia isista ei koe tarvetta muut-

taa nykyisté jarjestelmaa. (Kuvio 3.)
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Kuvio 3. Suomalaisten asenteet perhevapaamallin kehittamisesta. (Narvi & Salmi 2017a,
215 - 216)

Vaikka enemmistd vanhemmista ei koe tarvetta muuttaa nykyista perhevapaamallia, oli-
sivat aidit silti valmiita rajuihinkin muutoksiin. Heinosen ja Saarikallio-Torpin (2018) kir-
joittamassa tutkimusblogissa kay ilmi, etta aideille tarke&dé on valinnanvapaus ja perhe-
vapaiden joustavuus. Jopa 70 prosenttia blogissa kasiteltyyn tutkimukseen vastanneista
aideista haluaisi mahdollisuuden valita, hoitavatko he lasta kotona lyhyemmaéan aikaa

suuremmalla etuudella vai pidemman aikaa pienemmalla etuudella.

4.6 Gofore Oyj:n perhevapaakaytannot

Goforen lahdettya mukaan kevaalla 2018 Edellékavijat-kampanjaan on perusolettamus,
ettd Goforella ollaan perhemydnteisia. Tydyhteison yhteisiin pelisaantdihin kuuluu per-
heenlisayksesta onnitteleminen ja vapaiden pitoon kannustaminen. Vapaiden pitdmisen
kannustamiseen hyvana esimerkkind kolmen viikon palkallinen isyysvapaa. Goforen pe-
rusajatus perhevapaiden pitdmisesta on se, etta jos projektille sopii pitda vapaat, se sopii
myds yritykselle. Moni tyontekija on kehunut Goforen joustavuutta ja ketteryytta perhe-

vapaiden ja tydaikamuutosten hoitamisessa. (Salminen 2018; liite 3.)

Goforen kaytanteisiin kuuluu tyontekijan huomioiminen myds vanhempainvapaan ai-
kana. Tyontekijaa ei hylata ja jatetd tyoyhteison ulkopuolelle, vaan hanet kutsutaan mu-
kaan yrityksen tapahtumiin ja muutenkin haneen pidetdén saanndéllisesti yhteytta, siten
ettei se liiaksi hairitse vapaiden pitoa. Vapaalle jaava vanhempi saa kayttaa tydpuhelin-
taan ja -tietokonettaan vapaiden ajan, vaikkakin liittyma siirretdan tyontekijan omiin ni-
miin tuolloin. Lisdksi aidit saavat tavanomaiset tydsuhde-edut palkallisen aitiysloman
ajalta. (Salminen 2018; liite 3.)
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Kun tyontekija palaa perhevapailta, erityisesti pitkilta, otetaan hanet vastaan kuin uusi
tydntekija. Hanet perehdytetaan tai “coachataan” eli valmennetaan uudestaan yrityksen
toimintaan ja mahdollisiin muutoksiin tydymparistdssa. Joidenkin vapailta palaavien van-
hempien mielesta tilanne on paikoin haastava. Havainnoitaessa asiantuntija- ja konsul-
tointity6ta, tydnantajan, tyontekijan ja asiakasyrityksen rooli voi olla paikoittain hieman
epaselva. Perheille myds tarjotaan vapaa-ajan tapahtumia, joihin he voivat osallistua ja

joissa he voivat saada kaltaistaan seuraa ja vertaistukea. (Salminen 2018; liite 3.)

5 Selvitys yrityksen perhevapaakéaytanteiden nykytilasta kyselylomak-
keella

5.1 Kyselylomakkeen luonti

Taman opinnaytetyon fokuksena oli Goforen perhevapaakaytantdjen nykytila. Kyselya
lahdettiin koostamaan tutkimuskysymysten avulla. Tutkimuskysymyksina oli, millainen
asenneilmapiiri tydyhteistssa on, kuinka henkildstd saa tietoa perheen perustamiseen
liittyvissa kysymyksissa ja mitk& vaylat koetaan parhaiksi sekd mita yrityksen tarjoamia
perhevapaaetuuksia kaytetaan ja koetaan tarpeellisiksi. Naiden kysymysten avulla pyrit-
tiin luomaan kysymyspatteristo, jolla saadaan kattava kuva nykytilasta ja voidaan analy-
soida kerétty aineisto ja paatya johtopaatoksiin, joiden avulla yrityksen perhevapaakay-
tantoja voidaan kehittaa.

Koska haluttiin saada mahdollisimman kattava kuva koko yrityksesta, paadyttiin kvanti-
tatiiviseen otantatutkimukseen. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa pyritdadn vastaamaan ky-
symyksiin mik&, missé ja kuinka usein. Laajojen aineistojen mittaaminen numeerisesti ja
numeroiden kasitteleminen analyysissa on todettu vaivattomaksi. Otantatutkimuksella
taas pyritddn havainnoimaan perusjoukko, mutta pienemmaéassa mittakaavassa. (Holo-
painen & Nummenmaa & Pulkkinen 2014, 16, 25 - 26.) Kvantitatiivinen tutkimus koettiin
aiheelliseksi oletetun suuren vastaajajoukon vuoksi. Myoskaan koko perusjoukon ha-
vainnointi opinnaytetytssa ei ole tarkoituksenmukaista ja taten kokonaistutkimuksen si-

jaan valittiin otantatutkimus.

Lomakkeessa kaytetyt asteikot olivat sanalliset laatuero- eli luokitteluasteikko seké jar-
jestys- eli Likert-asteikko. Lomakkeessa kaytettiin myods suhdeasteikkoa, jota myos kut-
sutaan absoluuttiseksi asteikoksi olemassa olevan nollapisteensé takia. (Ks. Holopainen
ym. 2014, 16 - 19; KvantiMOTV 2007.)
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Luokitteluasteikko jakaa tilastoyksikot tietyn ominaisuuden mukaisesti jaoteltuihin ryh-
miin tai luokkiin. Tallaisia ovat esimerkiksi sukupuoli ja perhetausta. Jarjestysasteikkoa
kaytettiin mittaamaan asenneilmapiiria. Jarjestysasteikko ei tarvitse mittayksikkéd, vaan
se voidaan jakaa yksiselitteiseen jarjestykseen, kuten Likert-asteikossa maaritelty sama-
mielisyys kasvaa toiseen ja vahenee toiseen suuntaan. Suhdeasteikolla on samanlaiset
ominaisuudet kuin luokittelu- ja jarjestysasteikolla, mutta se vaatii viela liséksi nollapis-

teen muiden ominaisuuksien liséksi. (KvantiMOTV 2007.)

Vastauksien keruu kyselylomakkeeseen tapahtui verkon vélityksell&, ilman henkil6koh-
taista tapaamista ja jokaisen tydntekijan tuntemista. Kyselytutkimuksen otantamenetel-
maksi valittiin harkinnanvarainen otanta sen nopeuden ja helppouden takia. Harkinnan-
varaisessa otannassa ei saavuteta otannan perusedellytyksid, eli jokaisella otantayksi-
kolla perusjoukosta ei ole yhtalaistd mahdollisuutta tulla valituksi otokseen. Tasta seu-
rauksena kyseessa ei ole satunnainen otos vaan nayte. On huomioitavaa, etta saatu
nayte ei valttdmatta ole yleistettavissa koko perusjoukkoon ja taten vaatii varovaisuutta
analyysia tehtdessa. (Holopainen ym. 2014, 33; KvantiMOTV 2003.)

5.2 Kaytetyt ohjelmistot ja menetelméat

Kyselylomakkeen alustaksi valittin E-lomake. E-lomake on Metropolia Ammattikorkea-
koulun opiskelijoille tarjoama selainpohjainen verkkolomakeohjelmisto. Tulevan aineis-
ton tiedettiin olevan kookas, jolloin mahdollisuus ketterdan tietojenkasittelyyn oli toivot-
tavaa. E-lomakkeesta saadut aineistot voitiin valinnan mukaan siirtda taulukkolaskenta-

ja tilasto-ohjelmistoihin, kuten Excel, SPSS ja EditGri. (E-lomake.)

Kyselylomakkeella toteutetun tutkielman aineistoanalyysin tyovalineeksi valittin IBM
SPSS Statistics aineiston suuren koon ja kvantitatiivisen luonteensa takia. IBM SPSS
Statistics on International Business Machines Corporationin omistama tilastotieteelliseen
analyysin ja tutkimukseen luotu ohjelmisto, jolla on mahdollista tehdd muun muassa yri-
tysten toimintaa ennustavia kuvaajia, frekvenssianalyysia seké havainnollistavia ja hel-

posti muokattavia kuvaajia ja taulukoita (IBM).

Tulosten analysointiin kaytettiin frekvenssijakaumia seka ristiintaulukointia ja havaintojen
suhteellisia osuuksia keratyistd naytteista. Tulokset on esitetty opinnaytetytssa graaffi-

sesti, paaasiallisesti erilaisina pylvaskuvaajina seka pistekuvaajina. Ristiintaulukointi, toi-
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selta nimeltdan kaksiulotteinen frekvenssijakauma, antaa kuvaa mahdollisista yhteyk-
sistéa muuttujien, esimerkiksi perhetaustan ja sukupuolen, vélilla. (Holopainen ym. 2014,
42 — 43, 60.)

5.3 Perustiedot

Kyselytutkimus toteutettiin 17. - 30.9.2018. Kysely oli koko Goforen henkiléston saata-
villa yrityksen intrassa, Confluencessa, seké suomeksi ettad englanniksi. Kyselyn kaikkiin
kohtiin ei ollut pakko vastata, jos ei halunnut. Vastauksia kyselyyn tuli 54 kappaletta,
joten vastausprosentti oli 11 prosenttia. Vastauksia kyselyyn tuli kolme kappaletta eng-

lanninkielisen kyselyn kautta. Vastaajista 22 prosenttia oli naisia ja 78 prosenttia miehia.

Kuviosta 4 nahdaan, etta naisista selked enemmistd, 93 prosenttia, on 20 - 39-vuotiaita.
Kyselyssa kaytetyt ikahaitarit (20—29, 30-39, 40-49, 50-59 ja 60+) antavat hyvan arvion
siitd, missa vaiheessa perheenlisdyksen suunnittelua henkil® voi olla, jos han on kiinnos-
tunut lasten hankinnasta. lkavuodet 20-29 ja 30-39 ovat naisilla todennékdisin aika
hankkia perheenlisaysta tai olla juuri hankkinut, silla ensisynnyttgjien keski-ika on noin
29 vuotta ja kaikkien synnyttajien keski-ika on noin 31 vuotta (Tilastokeskus c).

Miehista enemmistd, 88 prosenttia, on idltdan 30—49-vuotiaita. Suomessa isét ovat kes-
kimaarin 32-vuotiaita ensimmaisen lapsen syntymén aikaan (Tilastokeskus b). Vastauk-
sia tuli myds ikaryhmilta 20—29 ja 50-59, jotka ovat oletettavasti joko olleet jo pidempé&éan
tydeldmassa ja ohittaneet perheenperustamisian tai juuri pAdsemassa uraputkeen Kiinni

ja aloittelemassa tulevaisuuden suunnittelua perheenlisayksen muodossa. (Kuvio 4.)

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
20 - 29 30-39 40 - 49 50 - 59

Nainen ® Mies

Kuvio 4. Vastaajien ikajakauma (%)
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Kuviosta 5 ilmenee, ettd enemmist6 vastaajista on joko hankkinut lapsia ollessaan Go-
forella tai ei ole enaa kiinnostunut hankkimaan perheenlisdysta. Noin yksi viidesta vas-

taajasta ei ole kiinnostunut hankkimaan lapsia.

Selkedsti eniten miehet ovat jo hankkineet haluamansa maaréan lapsia, mutta myds run-
sas kolmannes miehisté haluaa lisaa lapsia tai ylipdatansa aloittaa perheen perustami-
sen. Naisten vastaukset jakautuvat tasaisemmin. Huomattava ero verrattuna miehiin [6y-
tyy siina, etté naiset eivét ole viel& hankkineet lapsia, mutta suunnitelmissa olisi. (Kuvio
5)

En ole vield hankkinut lapsia, mutta
suunnitelmissa olisi.

Olen hankkinut vahinta&n yhden lapsen
tyoskennellessani Goforella, ja .
m Naiset

aikomuksena on hankkia lisaa.
. . s . S = Miehet
En aio hankkia enempaa lapsia, kuin mita

minulla on. Yhteensa

En ole kiinnostunut lasten hankinnasta. r

0 10 20 30 40 50

Kuvio 5. Perhetaustan jakauma sukupuolen mukaan (%).

Kuvioissa 4 ja 5 tarkasteltiin vastaajien ikdjakaumaa ja perhetaustaa erikseen. Kuviosta
6 on nahtavisséa sukupuolten ikjakaumat eri perhetaustan mukaan. Kaikki naisvastaajat
ialtdan 20 - 29 vuotta ovat joko suunnittelemassa perheen perustamista tai haluavat
hankkia liséa lapsia. 20 - 29-vuotiaiden miesten vastaukset taas vaihtelevat perheen
suunnittelusta kiinnostumattomuuteen hankkia lapsia ollenkaan tai enempaa. Niin mies-
ten kuin naisten perhetaustat ikaluokassa 30 - 39 vuotta ovat jakautuneet suhteellisen
tasaisesti, mika on linjassa suomalaisten keskimaaraiseen lastenhankintaikdan (ks. luku
5.3). Miesten vanhempi vastaajakunta (40 - 49 ja 50 — 59 vuotta) on painottunut elaman-
tilanteeseen, jossa enempdaa lapsia ei haluta, mutta vastaajissa on muutamia poikkeuk-

sia, jotka viela suunnittelevat perheenlisaysta.
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Kuvio 6. Sukupuolten ikdjakauma perhetaustan mukaan (%).

Pidettyjen perhevapaiden pituuksia kysyttiin avoimella kysymykselld, jolloin osallistujat
saivat vapaasti selittdd haluamallaan tavalla, minka verran he olivat kayttaneet perheva-
paita, jos olivat. Kysymystyyppi kuitenkin teki vastausten analysoinnin haasteelliseksi ja
mahdollisti vaarinymmarryksia ja osittain virheellisia tai vaikeasti ymmarrettavia vastauk-
sia. Parempi vaihtoehto kysymysasettelua ajatellen olisi ollut suljettu kysymys, mutta
mahdollisuus vaarinymmarryksiin olisi silti ollut olemassa niin termistéssa kuin kysymyk-

sessakin.

Vastauksista nousi esille useita eri kombinaatioita yhdistella perhevapaita ja hoitova-
paata. Kuviossa 7 ndhdaan, ettd keskiarvo miesten pitdmien vapaiden pituuksissa on
naisiin verrattuna alhaisempi. Toisaalta vapaiden keskiarvo on suomalaisten isien pité-
miin perhevapaisiin verrattuna korkea (Kela 2018a), mik& voi kuvastaa yrityksen onnis-
tunutta perhemyonteista imagoa. Miesten kaytettyjen perhevapaiden pituus ei muutu
juurikaan, oli kyseessa sitten yhden henkilon pitaméat vapaat vai yhté lasta kohden pide-
tyt vapaat. Naisilla tAm& muutos on suuri, miké on selitettavissa silla, etta jotkut ovat
hankkineet useampia lapsia ja téaten kasvattaneet kaytettyjen vapaiden pituuksia. (Kuvio
7.) Kyselyyn vastanneista naisista 50 prosenttia ja miehistd 33 prosenttia ei ole pitanyt
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perhevapaita lainkaan, ja heitd ei otettu huomioon perhevapaiden pituuksia lasketta-
essa. Vastauksien tulkinnasta on myds jatetty pois pituuksien epéselvat ja epamaaraiset

ilmaukset, joista ei ole voinut ottaa edes suuntaa antavaa olettamusta.

25
20
15

10
10

Per vastaaja Per lapsi

Miehet m Naiset

Kuvio 7. Pidettyjen perhevapaiden keskiarvollinen pituus kuukausina (mukaillen liite 5).

5.4 Asenneilmapiiri

Asenneilmapiiria selvitettaessa kaytettiin apuna vaittamia ja Likert-asteikkoa (taysin eri
mielta - osittain eri mielta - osittain samaa mielta - taysin samaa mieltd). Vaittamia oli
yhteenséa 12, ja ne on kasitelty kuvaajissa 8 ja 9. Analyysissa ei kaytetty keskilukuja,
vaikkakin ne havainnollistaisivat vaittamien tyypillisid vastausjakaumia, vaan jokaisen
vaittaman kaikki Likert-asteikon vaihtoehdot esitetddn suhteellisena frekvenssija-
kaumana (Holopainen ym. 2014, 42 - 43, 71).

Kuviosta 8 nahdaan, etta paasiallisesti vastaajat kokevat tydyhteistn asennoituvan po-
sitiivisesti uutisiin perheen perustamisesta ja sen tuomista muutoksista tydskentelyyn.
Hieman mielipiteita kuitenkin jakoi kokemus helppoudesta |0yt&a sijainen (vaittdma 3) ja

téiden uudelleenjarjestelyn haitta-asteesta (vaittaméa 4). (Kuvio 8.)
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1. Koen puhumisen lapsista ja perheen
perustamisesta tydpaikalla helpoksi.

2. Luulen/koin, etta kollegani tulevat
olemaan/olivat iloisia kertoessani
perheenlisdyksesta.

3. Koen, ettd minulle on/oli helppoa l6ytaa
sijainen.

4. Koen/Koin, etta téideni uudelleen jarjestely
haittaa/haittasi tydyhteis6a.

5. Luulen/koin, etta kollegani
parjaavat/parjasivat lisatyon tai sijaisen kanssa
minun jaadessé perhevapaalle.

6. Luulen/koin perhevapaan esille tuomisen
vastaavalle "esimiehelle” helpoksi.

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

mTaysin eri mieltd ®mOsittain eri mieltd ™ Osittain samaa mieltd ®Taysin samaa mielta

Kuvio 8. Vastaajien mielipiteet Goforen asenneilmapiirista perheen perustamista kohtaan,
vaittdmat 1 - 6.

Kuviosta 9 nahdaan vastaajien kokevan people personin, eli niin kutsutun esimiehen,
olevan positiivisesti asennoitunut perheenlisdykseen ja halukas ja osaava auttamaan
perheenlisayksen tuomissa tyfuraa koskevissa haasteissa. Enemmistd vastaajista ei
koe perhevapaiden suuremmin vaikuttavan heidan ammattitaitoonsa tai asemaansa tyo-
yhteisdsséa. Osa vastaajista kuitenkin kokee ammattitaitonsa hieman heikkenevan vapai-
den aikana. Yrityksen perhevapailta palaaville tarjoama tuki, joka on koettu positiiviseksi,
voisikin sisdltdd osaamisen paivitysta ohjelmistoihin. (Kuvio 9.)

metropolia.fi ﬂfMetropolia



26

7. Luulen/koin vastaavan "esimiehen" olevan
iloinen perheenlisdyksesta ja tukevan minua
jarjestelyissa.

8. Koen vastaavan "esimiehen" osaavan
opastaa perhevapaiden ja tydsuhdeasioiden
kanssa.

9. Koen yrityksen tukevan positiivisesti
perhevapaille jadvia ja perhevapailta palaavia.

10. Koen/Koin poissaoloni vaikuttavan
negatiivisesti tydyhteison tydskentelyyn.

11. Luulen/koin asemani tydyhteistssa
heikkenevan/heikenneen vapaiden aikana.

12. Luulen/koin ammattitaitoni
heikkenevan/heikenneen vapaiden aikana.

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

mTaysin eri mieltd ®mOsittain eri mieltd ™ Osittain samaa mieltd ®Taysin samaa mielta

Kuvio 9. Vastaajien mielipiteet Goforen asenneilmapiiristéd perheen perustamista kohtaan,
vaittdmat 7 - 12.

5.5 Siséinen tiedotus perhevapaakaytanteista

Kysyttéaessa, missa vaiheessa tydsuhdetta olisi hyva saada tietda yrityksen tarjoamista
perhekayténteista ja -vapaista, olivat vastaukset moninaisia. Vastauksista nousi esille
nelja paateemaa: tiedonsaanti ennen tydsuhdetta, tiedonsaanti perehdytyksessa tai tyo-
suhteen alussa, tiedonsaanti tarvittaessa ja tiedonsaanti perheenlisdyksen ollessa ajan-
kohtainen. Naihin paateemoihin paadyttiin liitteen 6 vastausten pohjalta. Vastaajat koki-
vat parhaaksi hetkeksi saada tietoa tarvittaessa (35 %) ja perehdytyksessa tai tydsuh-

teen alussa (22%). 19 prosenttia vastaajista jatti vastaamatta kysymykseen. (Kuvio 10.)

40%
30%
20%
- . .
0%
Ennen tydsuhdetta Perhedytyksessa tai Tarvittaessa Perheenlisdyksen
tybsuhteen alussa ollessa ajankohtainen

Kuvio 10. Vastaajien kokemukset sopivasta tyduran vaiheesta saada tietoa perhevapaista ja
-kaytanndista (%). (liite 6).
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Sisdista tiedotusta ja sen eri vaylien toimivuutta selvittdessa selkedsti eniten vastaajat
luottivat yrityksen People Personiin, niin sanottuun esihenkiléon, ja Confluenceen. Con-
fluence on australialaisen Atlassian-ohjelmistoyrityksen luoma selainpohjainen tiimity6s-
kentelyyn ja tiedon sailyttdmiseen tarkoitettu tytkalu, jota tyontekijat voivat itse muokata
annettujen kayttdoikeuksien mukaan (Atlassian). Kuviosta 11 nahdaan, etta People Per-
sonin ja Confluencen jalkeen helpoin vayla tiedon valittymiseen olisi perehdytyksessa tai
kollegoiden kautta. Vain harva vastaaja lahtisi hakemaan tietoa henkilostohallinnolta tai
Slackista. Slack on organisaatioille suunnattu siséisen viestinnan pikaviestintéasovellus,
jota voi kayttda seka puhelimella, ettd tietokoneella kaikenlaiseen keskusteluun ja tie-
dostojen jakamiseen (Slack). Muiksi helpoiksi tietolahteiksi nousivat valtion ja KELAnN
viralliset sivut. (Kuvio 11.)

80%
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50%
40%
30%
20%
10%

0%

Kuvio 11. Helpoin vayla saada tietoa perhevapaista ja -kaytanteista (%).

5.6 Goforen perhevapaakaytanteet

Yrityksen jo olemassa olevista perhevapaakaytanteista ja -etuuksista selkedasti eniten
(83 %) vastaajat kayttaisivat tai kayttivat joustavia tydaika- ja lomajarjestelyja. Tyépuhe-
linta tai -tietokonetta tai molempia kayttaisi perhevapaiden ajan 80 prosenttia vastaajista.
Perheille suunnatuissa vapaa-ajan tapahtumissa kavisi tai kavi 59 prosenttia vastaajista.
Myds yrityksen tapahtumiin vanhempainvapaan aikana osallistui tai osallistuisi 59 pro-
senttia vastaajista. Kolmen viikon palkallinen isyysvapaa ja aitiyslomalla palkanmaksun
ajan jatkuvat tydsuhde-edut voidaan todeta olevan kaikille tarkeitd saatujen vastausten

ja sukupuolijakauman mukaan. (Taulukko 1.) Saaduista vastauksista on havaittavissa
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vastaajien arvostusta joustoihin tydsuhteessa niin tydn osa-aikaisuudessa, kuin lomajar-
jestelyissa. Myos tahto olla osa tydyhteisda myds perheen perustamisen jalkeen on vah-
vasti esilla.

Taulukko 1. Perhevapaakaytanteiden ja -etuuksien suosio perhevapaiden aikana.

N = 54 Kaytti tai kayttaisi, %
Kolmen viikon palkallinen isyysvapaa 76
Aitiyslomalla palkanmaksun ajan jatkuvat tysuhde-edut 24
Tydpuhelimen- ja/tai -tietokoneen kaytté perhevapaiden ajan 80
Osa-aikainen tyo 57
Joustavat tydaika- ja lomajarjestelyt 83
Osallistuminen yrityksen tapahtumiin myés vanhempainvapaalla 59
Yhdessa sovittu saannéllinen yhteydenpito pitkéan perhevapaan aikana 26
Uudelleen perehdytys/coaching téihin paluun yhteydessa 46
Perheille suunnatut vapaa-ajan tapahtumat 59

Kyselyssa oli jatkona avoin kysymys, jossa kysyttiin muita mahdollisia asioita ja tekijoita,
joita olisi voitu ottaa huomioon tai tehtéavan vapaiden aikana, niitd ennen tai niiden jal-
keen. Esille nousivat omien tdiden huolellinen ja varhainen suunnittelu, joka koski niin
sijaisuuksia vapaiden aikana, kuin tyon jatkumista vapaiden jalkeen, jolloin ei niista tar-
vitsisi huolehtia vapaiden aikana. Myds perheen oman jaksamisen tukemiseksi toivottiin
yritykseltd panostusta. Eras vastaaja toivoi lastenhoitoapua, jotta vanhempi paasisi yri-
tyksen tapahtumiin, toinen taas unikoulua perheen arjen sujuvoittamiseksi. Esille nousi
my06s huoli perheille suunnattujen vapaa-ajan tapahtumien kokemasta inflaatiosta ja
“ryyppyjuhliin” painottuvasta tarjonnasta. Kuitenkin yrityksen imagoon sopivasti eras vas-
taajista kirjoitti: "Toivoisin, etta isille ja aideille olisi tarjolla tasmalleen samat perheva-
paaedut. TiPal TES toki syrjii isia, mutta Goforen ei tarvitse niin tehda.”. Kommentissa
nousee esille tahtotila saavuttaa tasa-arvo yrityksen sisalla, erityisesti perhevapaakay-
tanteissa.
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5.7 Toiveita Goforen perhevapaakaytanteiden kehittdmiseen

Kyselylomakkeen viimeisessa kysymyksessé kartoitettiin muita asioita, joita ei ollut jo
kysytty tai jotka vastaaja kokisi tarkeaksi tuoda esille. Eras vastaaja toivoisi huomion-
osoitusta tyontekijdille, jotka eivat aio hankkia tai eivat voi hankkia lapsia. Hanen mukaan
kyseessa voisi olla lyhyt vapaa koiran tai koiranpennun hankinnan yhteydessa ja vapaa
voisi olla kaikkien kaytettavissa. Erés toinen myos toivoisi tukea lapsettomuushoidoissa
kayville, ettei heidan tarvitsisi tehda hoitoihin kuluvia ty6tunteja erikseen sisédén, vaan

etta ne voisi hoitaa niin sanotusti "ty6ajalla”.

Kysymyksen vastauksissa ilmeni tyytyvaisyys asenneilmapiirid kohtaan. Erds vastaaja
kehui Goforen suhtautumista lasten sairasteluista aiheutuviin poissaoloihin tdissad, mutta

iimaisia tyytymattomyyttaan jarjestelman kankeuteen.

Muutama ajatuksensa vastaukseen kirjoittaneista vastaajista koki, ettei perheellisille jéar-
jesteta enda tarpeeksi tapahtumia eika niistéa tiedoteta tarpeeksi. Ennen oli Sarkanniemi-
pdivia ja toimiston perhepaivia, mutta talla hetkella tapahtumat tuntuvat painottuvan al-
koholin ympaérille. Esille myds nousi toive uusien vanhempien vertaistuen hyddyntami-

nen niinkin isossa yrityksessa kuin Gofore.

5.8 Validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen onnistumisen ja toistettavuuden arviointiin kaytetdan validiteettia ja relia-
biliteettia. Validiteetilla arvioidaan, kuinka hyvin on onnistuttu mittaamaan ja tutkimaan
juuri sita, mita piti mitata. Validiteetin ollessa suuri, on onnistuttu saamaan kasite ja muut-
tuja vastaamaan toisiaan. Validiteettiin vaikuttaa se, kuinka ja koska mittaria on kaytetty
ja milla tavalla se on tavoittanut kohteen. Ep&onnistunut otanta, huono ajankohta ja mah-
dolliset henkilokemian puutteet voivat heikentda selvityksen patevyytta. Jotta saadaan
hyva kokonaisvaliditeetti selvitykselle, tulee yksittisten mittarien ja kysymysten validi-
teetin olla hyva. (KvantiMOTV 2008; Holopainen ym. 2014, 20.)

Reliabiliteetti taas kuvastaa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen reliabiliteetin ol-
lessa suuri, silla voidaan saada samankaltaisia tuloksia useilla eri mittauskerroilla ilman,
etta olosuhteet tai satunnaisvirheet vaikuttaisivat tulokseen. Reliabiliteetti voidaan kui-
tenkin eritella kahteen osatekijaan: stabiliteettiin ja konsistenssiin. Stabiliteetti kuvastaa

mittarien ja selvitysten pysyvyytta ajassa, mutta ei yleensa ole kannattava reliabiliteetin

metropolia.fi WM etropolia



30

mittaustapa, koska huono reliabiliteetti voidaan yleensa helpommin selittdéd ajassa ta-
pahtuneilla muutoksilla, kuin epastabiililla mittarilla. Konsistenssi taas kuvastaa selvityk-
sen yhtendisyyttd, eli sitd mittaako mittari tai selvitys kokonaisuudessaan sama asiaa.
Huomioitavaa kuitenkin on, etté stabiili selvitys ei valttaméatta ole konsistentti, eika kon-
sistentti selvitys stabiili. (KvantiMOTV 2008; Holopainen ym. 2014, 20.)

Taman opinnaytetyodn validiteetti voidaan arvioida hyvaksi. Saadut vastaukset osoittavat
vastaajajoukon ymmartaneen kysymykset halutulla tavalla, lukuun ottamatta kysymysta
pidettyjen perhevapaiden pituuksista, mihin on vahvasti vaikuttanut kysymysmuoto. Kui-
tenkin luoduilla kysymyksilla on onnistuttu saamaan vastaukset tutkimuskysymyeksiin ja
tutkimusongelmaan ja taten luomaan tavoitteiden mukaiset johtopaétokset.

Taméan opinnaytetyon reliabiliteetti on hyva. Kasitellyn aiheen ollessa jatkuvasti muut-
tuva ja paivittyva niin yhteiskunnallisesti kuin yrityksen sisélla ei voida olla varmoja, etta
pitkalla aikajanteella tulokset vastaisivat en&aé toisiaan. Voidaan kuitenkin olettaa tulok-
sen olevan samankaltainen, jos kysely toistettaisiin uudestaan lyhyen aikavéalin kuluessa
ja eri otantajoukolla samasta yrityksesta.

6 Lopuksi

6.1 Johtopaatokset

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa Goforen perhevapaakaytanteiden nykytila
henkiloston nakokulmasta. Tahan pyrittiin tekemalla nykytila-analyysi nykyisille perheva-
paakaytanteille ja tydyhteison asenneilmapiirille perheen perustamista ja siihen liittyvia
muuttujia kohtaan. Lisaksi selvitettiin, miten henkilostt kokee saavansa parhaiten tietoa
yrityksen perhevapaakéaytanteista ja mitk& jo olemassa olevat kaytanteet ja -edut koe-

taan tarpeellisiksi.

TyOelaman tasa-arvoa on varjostanut naisten hitaampi palkkakehitys (Tasa-arvobaro-
metri 2017, 69) ja erityisesti nuorten, niin sanotusti synnytysikaisten, naisten lisaantynyt
uusien tydsuhteiden maéaraaikaisuus miehiin verrattuna (Lammi-Taskula & Salmi 2013).
Toisaalta myds miehiin kohdistuvassa tasa-arvossa on paikoin kehitettdvaa. Perheen
perustaminen ja lapsen hoitoon osallistuminen ajatellaan Suomessa edelleen kuuluvan

aidille (Hakovirta & Salin & Ylikadnno 2016, 236 — 237), mik& nakyy yhteiskunnassa isien
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alhaisena vapaiden kayttona (Kela 2018a). Opinnaytetyossa selvitettiin, millainen asen-
neilmapiiri tydyhteisdssa on perheen perustamista kohtaan. Tuloksista selviaa, etta ti-
lanne ei kuitenkaan Goforella ole niin halyttava, vaan isat rohkeasti kayttavat perheva-
paita ja heitd kannustetaan siihen (kuvio 7; kuvio 8; kuvio 9). Tyontekijat myos kokevat,
ettei heidan poissaolostaan koidu haittaa muulle tydyhteisélle ja etta perheenlisdyksesta

ollaan aidosti onnellisia.

Opinnaytetyossa selvitettiin, miten henkilostd kokee saavansa parhaiten tietoa ja tukea
perheen perustamiseen liittyvista tydelaman kysymyksista, mitd yrityksen perhevapaa-
etuuksia kaytetaan ja mitka niistd koetaan tarpeellisiksi. Perhevapaat ja niista tiedotta-
minen koetaan Goforella toimivaksi kokonaisuudeksi (kuvio 11; taulukko 1). Henkiléstolle
on runsaasti vaylia saada tietoa itsedan askarruttavista asioista, eniten kuitenkin tietoa
haetaan yrityksen intrasta, Confluencesta. Myds enemmistolle jo olemassa olevia per-
hevapaakaytanteitéd on kayttéa. Tarpeellisimmiksi vastaajat kokivat tydpuhelimen, -tieto-
koneen tai molempien kayton perhevapaiden aikana seka joustavat ty0aika- ja lomajar-
jestelyt ja osallisuuden tydyhteis6on myds vapaiden aikana. Tyontekijoilta itseltdan kui-
tenkin nousi useita kehitysehdotuksia uusiksi perhemyonteisyytta lisdaviksi kaytanteiksi
(ks. luku 5.6 & 5.7), jotka eivat rajoitu vain perinteiseen, lain maarittelemaan vanhempi—
lapsi-perheeseen, vaan kattaisivat myos lapsettomuushoitojen ja erilaisten perhekoko-

naisuuksien tukemisen.

6.2 Pohdinnat ja jatkoselvitysehdotukset

Tilastokeskuksen ja Vaestoliiton maaritelmat perheesta poikkeavat toisistaan laajuudel-
taan, mutta keskittyvat silti vahvasti vanhempi—lapsi-kokonaisuuteen (Tilastokeskus a;
Vaestoliitto a). Yritykset eivat vield ole kerenneet ottaa huomioon perhevapaissa muita
"perheen” osa-alueita kuin lapset ja lasten hoidon. Jokaisella tulee eteen omien vanhem-
pien vanheneminen, ja tallGin olisi tarkeata voida auttaa heita henkilékohtaisten tarpei-
den mukaisesti. Olisi my6s tyfantajakuvalle kannattavaa olla valillisesti mukana ihmisen
elinkaaressa ja tukea tyontekijaa silloin, kun sille on tarvetta, ja samalla lunastaa yritys-
lupaus (Priyadarshi 2011, 511; Lagerstrom & Vilja 2017).

Tasa-arvo tybelamassa (ks. luku 2.4) ei ainoastaan kosketa miesten ja naisten eroja,
vaan mukaan voidaan ottaa perheellisten ja perheettémien tasa-arvo. Kyselylomakkeen

vastauksissa nousi esille huomio perheellisten tukemisesta ja varjoon jaaneista lapset-
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tomista tydntekijoista. Olisiko yritykselle sittenkin kannattavaa olla taysin perhemyéntei-
nen tyopaikka ja tukea perheitd myds lastenhankinnan vaikeuksissa ja antaa tukensa
tyontekijan hedelmdityshoitoihin? Onnistunut ja aito perhemydnteinen tydnantajakuva
kuitenkin luodaan suuresti henkildstén avulla ja heidan ndkemyksestaan perhemydéntei-
syydesta (Korpi ym 2012, 67).

Opinnaytetydssa kasitelty aihe on laaja, moniulotteinen ja kokonaisuutena ajan kanssa
muuttuva. Perhevapaita koskevat lait paivittyvat, yhteiskunnan asenteet muuttuvat ja yri-
tysten tahtotila muuttaa omaa brandidan vaihtelevat. Uusien opinnaytetdiden tai tutki-
musten aiheita ja suuntia on monia, joita voi lahteda tyostamaan. Mielenkiintoista olisi
nahda samankaltainen nykytila-analyysi muutaman vuoden paésta nyt tarkastellusta yri-
tyksetsa tai toisesta samankaltaisesta yrityksesta. Muina selvitysehdotuksina voisi olla
uusien perhevapaakaytanteiden kehittaminen ja jalkauttaminen tai tydyhteison asenneil-
mapiiriin muutosjohtamisprosessi, joka koskee perhevapaita ja tasa-arvoa.

6.3 Opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan oppimiskokemus. Kokonaisuutta ei voi ku-
vailla sataprosenttisesti onnistuneeksi, mutta lopputuotos on tarkoituksenmukainen ja
tavoitteet saavuttava. Opinndytetyon aikataulu venyi oman tyon- ja ajanhallinnan takia.
Myb6hempi aloitusajankohta olisi voinut toimia paremmin kokonaisuutta ajatellen, vaikka-

kin koen, etta kyselytutkimus oli hyva tehda toteutettuna ajankohtana.

Opinnaytety6n kirjoittamisprosessi ei noudattanut ajateltua jarjestysta, minka huomasin
vaikuttavan lopulliseen analyysiin ja kyselylomakkeeseen jonkin verran. Opinnaytetyon
tavoitteet saavutettiin, vaikka tavoitteet muuttuivat tyon edetesséa useampaan otteeseen.
Koen, etté olisin pystynyt tekemaan laadukkaampaa analyysia, jos olisin kirjoittanut vii-
tekehyksen ja tutustunut eri tutkimusmenetelmiin ennen kyselylomakkeen luontia. Kyse-
lylomake itsessaéan oli riittava opinnaytetydhon ja siitd saatua aineistoa oli helppo jalki-
kateen kasitella useista eri nakokulmista. Lopullinen kirjoitusprosessi tapahtui rivakasti,

kun paasi keskittymaan vain opinnaytetyohon.
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Vanhempainpaivéarahojen ja kotihoidon tuen saajat ja maksetut etuudet 2018

Koko maa, Aiti/lsa: Yhteensé

Korvatut | Euroa/

Aika | Etuuslaji Saajat paivat | paiva
2018 | Yhteensa 144 027 | 13995392 | 64,94
Erityisaitiysraha 199 16277 | 71,66
Aitiysraha 58 711 4964 669 | 68,75
Isyysrahat yhteensa 59 073 1268710 | 82,14
-Isyysraha aitiys- ja vanhempainrahakaudella 38120 570766 | 79,09
-Isyysraha vanhempainrahakauden jéalkeen 26 490 697 944 | 84,64
Vanhempainraha 72 285 7745736 | 59,68
-Osittainen vanhempainraha 157 11 355 44,07

Koko maa, Aiti/ls&: Isa

Korvatut | Euroa/

Aika | Etuuslaji Saajat paivat | péaiva
2018 | Yhteensa 59 640 1424017 | 81,32
Isyysrahat yhteensa 59 073 1268 710 82,14
-Isyysraha aitiys- ja vanhempainrahakaudella 38120 570766 | 79,09
-Isyysraha vanhempainrahakauden jalkeen 26 490 697 944 | 84,64
Vanhempainraha 2678 155307 | 74,58
-Osittainen vanhempainraha 77 5694 | 45,48

Koko maa, Aiti/lsa: Aiti

Korvatut | Euroa/

Aika | Etuuslaji Saajat paivat paiva
2018 | Yhteensa 84387 | 12571375 | 63,09
Erityisaitiysraha 199 16 277 71,66
Aitiysraha 58 711 4964669 | 68,75
Vanhempainraha 69 607 7590429 | 59,37
-Osittainen vanhempainraha 80 5661 | 42,66

Kelasto-raportit | Kela/ Tilasto- ja tietovarastoryhmé/ tilastot@kela.fi / NIT124A

Valitut tiedot raportille Vanhempainpaivarahojen saajat ja maksetut paivarahat

Alue: Koko maa

Aika: Vuosi 2018
Etuuslaji: Kaikki

Aiti/lsa: Kaikki

Ikaryhma (5-vuotisikaryhmét (16-67)): Yhteensa

Aluejaotusvuosi: 2019

Kela 2019c. Vanhempainpéaivarahojen saajat ja maksetut paivarahat. Kelasto-raportit.
Http://raportit.kela.fi/ibi_apps/WFServiet?IBIF_ex=NIT124AL.
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Aika | Tukimuoto Saajat Lapset Maksetut Tuki/
etuudet saaja | Tuki/lapsi
euroa e/kk e/kk
2018 | Yhteensa 133481| 175453| 304621816| 321,06 254,07
Kotihoidon tuki 95757 | 133853 245768 701| 409,15 300,82
Yksityisen hoidon tuki 18 027 23119 29647 661 | 193,51 158,06
Joustava hoitoraha 18 174 17 573 19 110 679 181,9 186,12

Kelasto-raportit | Kela/ Tilasto- ja tietovarastoryhmé/ tilastot@kela.fi / NIT113A
Valitut tiedot raportille: Lastenhoidon tukien saajat ja maksetut tuet

Alue: Koko maa
Aika: Vuosi: 2018
Sukupuoli: Yhteensa

Tukien sisaltd: Lakisaateiset tuet
Tukimuoto: Kaikki
Tuen osa: Yhteensa

Aluejaotusvuosi: 2019

Kela 2019d. Lastenhoidon tukien saajat ja maksetut tuet. Kelasto-raportit. Http://rapor-
tit.kela.fi/ibi_apps/WFServlet?IBIF_ex=NIT113AL.
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Diasarja Gofore Oyj:n perhevapaakaytannoista

e
R

Perhemyonteinen tyopaikka™ ™ e

Erkki Salminen
Johtaja, Kulttuuri ja osaamiset
Gofore Oyj

Gofore lyhyesti

*Vuonna 2001 perustettu
digitalisaation asiantuntijayritys

- 386 tyontekijaa (2/2018)

* Kuusi toimistoa neljassa maassa

+ Suomen paras ja Euroopan toiseksi
paras tyopaikka (Great Place to
Work 2017)

Kasvumme syntyy ihmisista

2013 2014 2015 2016 2017

Arvomme ohjaavat paivittaista
toimintaamme

1. Gofore on jokaiselle hyva tydpaikka.

2. Gofore elda asiakkaidensa onnistumisista.



Perhemyonteisia kaytantojamme (1)

Kolmen viikon palkallinenisyysvapaa

Isien kannustaminen isyys- javanhempainvapaisiin

Aitiyslomalla tyosuhde-edut jatkuvat normaalisti palkanmaksunajan
Laitteet (tydpuhelin ja -tietokone) tyontekijan kaytettavissa perhevapaan
ajan

Helppo sopia, ei turhaabyrokratiaa

Osa-aikainen tyd tarvittaessa

Joustavat tyoaika- ja lomajarjestelyt

= "Jos projektille ok, firmallekin ok”

Perhemyonteisia kaytantojamme (2)

Perheenlisdyksesta onnitteleminen
Tyontekijat mukaan yrityksen tapahtumiin myds vanhempainvapaalla
Saannollinen yhteydenpito pitkdn perhevapaan aikana (tyontekijaa

hairitsematta)
Pitkilta perhevapailta palaavien tukeminen tyohon palaamisessa
» Toivotetaan tervetulleeksi ja vastaanotetaan uusien tyéntekijoiden tavoin

« Perehdytys ja coaching
Perheille suunnatut vapaa-ajan tapahtumat

-~
www.gofore.com

£ GoforeGroup
in Gofore

¥ GoforeGroup

goforegroup

Salminen, Erkki 2018. Perhemydnteinen tyopaikka. Diasarja Edellakavija-kampanjan
lanseeraus 19.3.2018. Sahkopostin liite 19.3.2018.
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Opinnaytetyokysely Goforen perhevapaakaytanteista

Hei! Olet osallistumassa opinnaytetyoni kyselytutkimukseen. Olen Mari, Metropolia Am-
mattikorkeakoulun esimiestyon ja tydyhteison kehittdmisen 3. vuosikurssin opiskelija.

Talla kyselylla pyrin selvittamaéan, millainen asenneilmapiiri tydpaikallanne vallitsee,
millaisia ratkaisuja oikeasti halutaan kayttaa ja kuinka tiedonanto eri mahdollisuuksista

toimii.

Lomakkeen tayttdmiseen menee 5-10 minuuttia.

Kyselyssa ei tulla keradmaan nimia tai muita tunnistettavia tekijoita.

Kiitoksia vaivannaostanne!

-Mari

Perustiedot
Sukupuoli: Nainen, Mies, Muu
Ik&: 20 - 29, 30 - 39, 40 - 49, 50 - 59, 60+
Perhetausta:
'l En ole viela hankkinut lapsia, mutta suunnitelmissa olisi.
1 Olen hankinnut vahintd&n yhden lapsen tydskennellessani Goforella ja aikomuk-
sena on hankkia lisaa.
[0 En aio hankkia enempaa lapsia, kuin mita minulla on.
71 En ole kiinnostunut lasten hankinnasta.

Pidettyjen perhevapaiden pituus: (avoin tekstikentta)

Asenneilmapiiri
Tassa osiossa esitén vaittdmia, joihin vastataan omakohtaisen kokemuksen tai tunte-
muksen perusteella. Vaittdmien tarkoituksena on havainnoida, millainen asenneilmapiiri

perheen hankkimista ja sen tuomia vaikutuksia kohtaan tyOpaikalla vallitsee.

(Likert-asteikko: Taysin eri mieltd - Osittain eri mieltéa - Osittain samaa mielta - Taysin

samaa mieltd)

¢ Koen puhumisen lapsista ja perheen perustamisesta tydpaikalla helpoksi
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Luulen/koin, ettd kollegani tulevat olemaan/olivat iloisia kertoessani perheenli-
sayksesta
Koen, ettd minulle on/oli helppoa l6ytaa sijainen
Koen/Koin, etta tdideni uudelleen jarjestely haittaa/haittasi tydyhteiséa
Luulen/koin, etta kollegani parjaavat/parjasivat lisatyon tai sijaisen kanssa minun
jaédesséa perhevapaalle
Luulen/koin perhevapaan esille tuomisen vastaavalle "esimiehelle" helpoksi
Luulen/koin vastaavan "esimiehen” olevan iloinen perheenlisdyksesta ja tukevan
minua jarjestelyissa
Koen vastaavan "esimiehen" osaavan opastaa perhevapaiden ja tydsuhdeasioi-
den kanssa
Koen yrityksen tukevan positiivisesti perhevapalille jaavia ja perhevapailta palaa-
via
Koen/Koin poissaoloni vaikuttavan negatiivisesti tydyhteistn tydskentelyyn
Luulen/koin asemani tydyhteistssa heikkenevén/heikenneen vapaiden aikana

Luulen/koin ammattitaitoni heikkenevan/heikenneen vapaiden aikana

Sisédinen tiedotus perhevapaakaytanndissa

Missa vaiheessa ty6suhdetta haluaisit saada tietaa yrityksen tarjoamista perhekaytan-

teistd ja muista perhevapaista? (avoin tekstikentta)

Mitd kautta saisit itsellesi tiedon helpoiten?

O O O o

Perhedytys
People Person
Kollegat
Confluence

Slack
Henkildstohallinto

Muu, mika?

Liséatietoja: (avoin tekstikenttd)

Goforen perhevapaakayténteet ennen, perhevapaiden aikana ja niiden jalkeen

Tassa osiossa pyrin selvittamaan, mitkd perhevapaakaytanteet koetaan tarpeellisiksi, ja

mitk& ei, ja mita ratkaisuja mahdollisesti tarvittaisiin lisda.

Mitd perhevapaakaytantdja luulet kayttavasi tai kaytit?
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Kolmen viikon palkallinen isyysvapaa

Aitiyslomalla palkanmaksun ajan jatkuvat tydsuhde-edut

Ty6puhelimen- ja/tai -tietokoneen kayttd perhevapaiden ajan

Osa-aikainen tyo

Joustavat tyOaika- ja lomajarjestelyt

Osallistuminen yrityksen tapahtumiin myods vanhempainvapaalla

Yhdessa sovittu sdannollinen yhteydenpito pitkéan perhevapaan aikana

Uudelleen perehdytys/coaching téihin paluun yhteydessa

e A A A O N I

Perheille suunnatut vapaa-ajan tapahtumat

Oliko jotain muuta, mita olisit toivonut otettavan huomioon tai tehtavan vapaiden aikana,

niitd ennen tai niiden jalkeen? (avoin tekstikentta)

Lopuksi
Jaitk6 kaipaamaan jotain kysymysta tai tuliko sinulle mieleen jotain olennaista?
Muuta, mitd? (avoin tekstikentta)
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Taulukko 2. Kyselytutkimukseen vastanneiden tyontekijoiden pidettyjen perheva-

paiden pituudet

Taulukko 2.  Vastaajien pidettyjen perhevapaiden pituudet

Vastaus / Miehet

Kesto yhteensa
(noin, vko)

Kesto/lapsi
(nain, vko)

Lkm

14

3 viikkoa

30

10

3 viikkoa isyysvapaata (pidetty) + 6 kuukautta
isyysvapaata + hoitovapaata (tulossa)

27

27

3 vk + 6 kk

27

27

4 kk

16

16

54 paivaa

6 viikkoa

6 kk hoitovapaata, 3 kk vanhempainvapaata

36

36

R R R Rk

8 viikkoa.

[EnY

En ole pitényt viela perhevapaita Goforella,
mutta tarkoitus pité& nuorimman lapsen osalta
jaljelld olevia vanhempainvapaapaivia

Ensimmaisen lapsen osalta 3 vk, toisen ja kol-
mannen osalta 3 vk + isékuukausi

15

Isyysvapaan ja isékuukauden pitényt yht. 54
paivaa. Isyysvapaan pidin toisella tydnantajalla
tydskennellessani. Isdkuukauden nykyisessa
tybpaikassa.

Isén vapaat 54 pv, 6 kk tein 80 % tydaikaa

Kaksi lasta molemmista ne mité ennen kuului.
3vkoa suoraan syntymasta ja 6 viikkoa van-
hempainvapaata.

18

Minulla on kaksi lasta, ja olen pitanyt perheva-
paita yhteensa noin 12 kk verran.

48

24

Molempien lasten kanssa 3kk isyysvapaat ja li-
saksi vuoden hoitovapaa.

72

36

Molempien lasten osalta isyysvapaaviikot 18-
hinn&a synnytysten jalkeen, ja sitten keséna en-
nen 2v-synttéreité loput tuetut + muita jarjeste-
lyja 2 kk kotijaksoihin.

18

Noin puolet vanhempainvapaista ja kaikki isyys-
vapaat

21

21

Pidettyna ekat isyysvapaat 3 vkoa ja 6 vkoa
vanhempainvapaata kesalla 2018.

Syntyman yhteydesséa 3 vk palkallista lomaa.
Reipas puoli vuotta syntyman jélkeen isyysva-
paata 4 vk (palkaton, KELA:n tukema).

Keskiarvo (vk)

21

15

Yht. 42

Keskiarvo (kk)




Vastaukset / Naiset

Kesto yh-
teensa (vko)

Kesto/lapsi

(vko)

Lkm

Ei ole pitanyt

1,5 vuotta ensimmaisesta lapsesta

72

72

11Kkk, 18kk, 15kk

176

59

Ennen Goforea: Molemmista lapsista ai-
tiysvapaa eli 2 x 4 kk. Ensimmaisesta
lapsesta pidin 4kk aitiysvapaalla (3kk
lapsen syntymastéd), vanhempainva-
paata 5kk (isé piti yhden kk), ja isdkuu-
kauden jalkeen 9kk hoitovapaata (isa piti
hoitovapaata viela 6Kkk).

88

44

PR P

Perhetaustaan liittyen vastaisin, etta nyt
yksi lapsi, josta olen parhaillaan hoitova-
paalla. Viela ei ole suunnitelmia/paatok-
si& uusiin perhelisayksiin.

0

Sain lapsen tydskennellesséni edelli-
sessé tydpaikassa, joten pidin perheva-
paat padasiassa silloin. Nyt kuitenkin
Goforella olen osa-aikaisella hoitova-
paalla ainakin vuoden.

Taydet aitiysvapaat x 3

16

16

Keskiarvo (vko)

88

40

Yht. 12

Keskiarvo (kk)

22

10
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Kyselytutkimuksen vastaukset sopivimmaksi ajaksi saada tietoa yrityksen perhe-
vapaakaytanteista

Taulukko 3.  Sopivin aika saada tietoa yrityksen perhevapaakaytanteista.

[EnY
o

Missa vai- (ei vastausta)
heessa ty6-

suhdetta ha-
luaisit saada | Alussa
tietad yrityk-
sen tarjoa-

mista perhe- | Ennen tyésopimuksen allekirjoittamista
kaytanteista

ja muista per-
hevapaista? | Ennen tydsuhteen solmimista, tydsuhteen ehdoista ja eduista keskusteltaessa.

aikaisessa vaiheessa

Alussa. Tietoa olisi mielellaéan saatavilla silloin kun sita tarvitsee.

Ennen tydsuhdetta ja sen aikana.

Ensimmaisessa tybhaastattelussa.

Ensimmaisten kuukausien aikana

Heti aloittaessa.

Heti tydsopimusta allekirjoittaessa.
Heti tydsuhteen alussa
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Jo rekryvaiheessa ja taman jalkeen heti kun tarvitsen tietoa. Riittavasti tietoa hel-
posti saatavilla kaikille.
Jo t6ita hakiessani ja sen jalkeen myds silloin, kun haluan lisaa tietoa.

Kun asia on itselle ajankohtainen

Kun itsellda kumpuaa tarve perheenlisdykselle. Jollekkin se voi olla tydsuhteen 1
alussa, jollakin ehka 5v paasta tydsuhteen alusta?

Kun perheenlisdys rupeaa olemaan ajankohtaista 1

Kun tarvitsen tietoa 4

Kun tiedan, ettd perheeseen on tulossa lapsi. Tatd ennen tullut tieto vain unohtuu.
Toinen kertaus voisi olla kun lapsi on syntynyt.

Lain ylittavilta osilta jo rekrytointivaiheessa. Liséksi kaikki tieto saatavilla tarvitta- 1
essa.
Niin pian kuin mahdollista ja my6hemmin jostain helposti. Eli tietoa miten tiedon saa | 1
helposti itse.
Odotusvaiheessa

Perehdytyksen yhteydessa, muuten aina tarvittaessa.

Perehdytyksen yhteydessa.

Perheenlisdyksen ollessa ajankohtaista.

Seka haastatteluprosessin aikana ettd tydsuhteen alussa. Jos asia ei kiinnosta, niin
sitd ei kannata kayda lapi juurta jaksaen, mutta tiedon olemassaoloon on hyva kiin-
nittdd huomiota.

siind vaiheessa kun tieto raskaudesta on. nyt hyvaa tietopakettia ei ollut, vaan tieto 1
oli hajanaista ja sité piti itse kaivella
Silloin kun minua itseéni kiinnostaa. Oletan ettéd henkiléa, joka ei ole perustamassa 1
perhettd (ainakaan just silla hetkelld), ei valttamatta kiinnosta nama asiat.
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Silloin, kuin minua kiinnostaa tietaa 1

Silloin, kun tarvitsen tietoa 2
Tiedon tulisi olla helposti saatavilla alusta asti, ja viimeistéaén siina vaiheessa kun 1
otan perhevapaat puheeksi, toivoisin "esimiehen" ohjaavan kyseisen tiedon darelle.
Tiedon tulisi olla jatkuvasti saatavilla intrassa. Alkuvaiheen perehdytyksessa olisi 1
hyva muistuttaa myds perhvapaista.
Two months in advance

Tydpaikkailmoituksesta

Tydsuhteen alussa / ensimmainen viikon aikana
Varmaankin niista voisi mainita perehdytyksessa ja tarvittaessa kertoa tarkemmin.
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