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6 Tasa-arvo tahdon asiana

Tasa-arvo ja isét ~hanke (1.6.2019-31.5.2021) toi syventdvaa tietoa ja koke-
musta suomalaisen tydeldmén kehittdmiseen. Hanke oli jatkumoa Véaestoliiton
ja TyOsuojelurahaston aiemmalle hankeyhteistyolle: Tydsuojelurahasto rahoitti
vuosina 2011-2013 Vaestoliiton Perheystavallinen tyopaikka -kehittdmishanketta
ja vuonna 2018 Perheystivallinen tydpaikka -ohjelman kehitystyota.

Hankkeessa syvennyttiin erityisesti isien vanhemmuuteen tyodpaikoilla ja sita
kautta tasa-arvon vahvistamiseen suomalaisessa tydelamadssd. Keskeisid tee-
moja olivat isyyden toteuttamisen mahdollisuudet tydpaikoilla, suhtautuminen
isien perhevapaisiin sekd asenteet ja kaytannot eri sukupuolta olevia vanhempia
kohtaan tydelamadssa. Lisdksi tarkasteltiin, mihin arkisiin tilanteisiin ja toiminta-
malleihin tydpaikoilla tulisi kiinnittda erityistd huomiota tasa-arvoisen vanhem-
muuden ndkokulmasta.

Isyyteen ja perhevapaisiin liittyvid hankkeita on toteutettu Suomessa aiemmin-
kin. Nyt aika tuntui olevan kypsa laajalle aiheen nostolle ja pitkdkestoiselle kehit-
tamishankkeelle eri toimialoilla. Kun aiemmin ty6eldman perheystavallisyydesti
puhuttaessa kuuli pddsaantdisesti kommentteja: *Itsekin pienten lasten ditind...”,
puhuja aloittaa nykyisin yhad useammin: ”Itsekin pienten lasten isina...”.

Hankkeessa kaytettiin sekd tilastollisia ettd laadullisia tutkimusmenetelmia.
Aloitus- ja seurantavaiheissa toteutettiin fokusryhmaéahaastattelut ja henkilds-
tokyselyt kolmessa hankeorganisaatiossa. Vuosien 2019-2020 aikana kehit-
tamisinterventio toteutui jokaisessa hankeorganisaatiossa oman raataloéidyn
kehittdmis- ja viestintdsuunnitelman pohjalta. Kehittdmisintervention avulla
onnistuttiin jokaisessa hankeorganisaatiossa vahvistamaan perhe- ja isdystaval-
lisyytta sekd herdttimaan julkista keskustelua isien roolista tyopaikoilla ja van-
hempien tasa-arvosta tyoeldméssa.

Hankkeen tutkimusaineistoissa ja tuloksissa on todennettavissa myonteinen
kehityssuunta: isien vanhemmuudelle ja perhevapaille tyopaikoilla on hank-
keen jdlkeen aiempaa enemman tilaa ja kantavaa rakennetta kaikissa hanke-
organisaatioissa.

Tyopaikkojen kehittyminen, josta tdméa raportti kertoo, ei olisi syntynyt ilman
monen tahon aktiivista, innostunutta ja monin tavoin ihanteellista yhteistyota.
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Vaikka koronatilanne muutti joitakin hankkeen toteutustapoja, hanke onnistui
suunnitellusti: aikataulut, eteneminen ja budjetti pitivat, ja hankkeen tavoitteet
toteutuivat. Nakyvyyttd saavutettiin hankkeen sisilléille, tuotetuille julkaisuille
ja materiaaleille sekd laajemmin koko teemalle. TAma raportti voi parhaimmil-
laan toimia erddnlaisena opastajana, tai ainakin innoittajana, kehittdmistyohon
eri organisaatioissa ja yrityksissa.

Raportin tekstid ovat kommentoineet ja sisaltfa tuottaneet hankkeessa mukana
olleet ihmiset eri tahoilta. Heille kaikille esitetdan lampimaét ja syddmelliset kii-
tokset yhteistydstd hankkeen ja raportin syntymisesta.

Toteuttaja: Vaestdliitto ry
Hankeorganisaatiot: Deloitte Oy, Kela, Lahti Energia Oy

Tutkimusyhteistyé: Feelback Oy, Hanken Svenska handelshégskolan,
Jyvaskyldn yliopiston kauppakorkeakoulu, Kelan tutkimus, Véestdliitto

Hankkeen pddyhteistyokumppani: Repo Work Oy
Tyopajojen fasilitointi: Ekvalita ja Véestdliitto
Videoiden kuvaukset ja editointi: T:mi Juho Lénsiharju

Podcastien ddnitykset ja editointi: Repo Work Oy
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Perhe- ja isdystavdllisyyden ja tasa-arvon kehittdminen
on mahdollista eri alojen tyépaikailla.

Isien kokemukset hoivasta ja tasapainosta tyonteon ja perhe-eldmén vélilla ovat
tarkeita yksiléiden, tyoyhteis6jen ja koko yhteiskunnan ndkékulmasta. Tutkitusti
perheissa jokaisen jasenen hyvinvointi vaikuttaa toisiinsa. Toimiva arki parantaa
vanhempien eldménlaatua erilaisissa perheissa. Isien tyon ja perheen tasapaino
vaikuttaa myodnteisesti heihin itseensa ja samalla lapsiin, puolisoon, perhe-ela-
maan ja tyontekoon. Se, miten paljon tyopaikalla voidaan vanhemmuuden
tasa-arvon hyvéksi tehda, on merkityksellistd kaikille sukupuolille ja koko yhteis-
kunnalle. TAm4a teema ansaitsee tulla entistd nakyvammaksi.

Suomi ei ole vield tyfeldmén tasa-arvon suhteen valmis maa, mutta aiheesta
tiedetddn nyt paljon enemmaén kuin vield joitakin vuosia sitten. Asenteet kohti
tasaveroista vanhemmuutta ovat muuttumassa vahitellen, vaikka monin tavoin
vanhakantaiset ajattelumallit ovat eldneet yhteiskunnassamme yllattavan pit-
kéén ja sitkeasti. Tassa raportissa kaytetdan kasitteitd isa, diti, mies/miesoletettu
ja nainen/naisoletettu, jotta saadaan konkreettisesti ndkyville isien nakokulma
ja kohtelu tydyhteisoissa seké isien perhevapaat. Pelkastddn sukupuolineutraali
késite *'vanhempi’ ei olisi ollut riittdvan tarkka.

Tasa-arvo ja isdt -hankkeessa ldhdettiin selvittdmédin seuraavia Kysymyksia:
Miten tydpaikoilla voidaan vahvistaa positiivista asennetta isien perhevapaiden
kéyttod kohtaan? Miten henkilostd kokee erilaisia perhetilanteita ja vanhempia
kohdeltavan omassa organisaatiossaan? Mitd isyyteen liittyvid asenteita esihen-
kilgilla ja johdolla itsellddn on? Miten kdytdnnossa voidaan tukea aiempaa tasa-
puolisempaa ja tasa-arvoisempaa perhevapaiden jakamista vanhempien kesken?
Ja milld toimintamalleilla ja kehittamisen menetelmilld hanke voi myoétavaikut-
taa tdhan kehitykseen?

Hankkeen toteuttajana oli Véestoliitto ja pddrahoittajana Tyosuojelurahasto.
Kehittamistyotad tehtiin kahdessa yrityksessad ja yhdessa julkisen sektorin orga-
nisaatiossa. Mukana olivat Deloitte Oy, Lahti Energia Oy ja Kela. Kelan tutki-
mus toteutti ja raportoi Kelan omat henkilostokyselyt ja Feelback Oy yritysten
henkilgstokyselyjen teknisen toteutuksen ja raportoinnin. Repo Work Oy toimi
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hankkeen péayhteistydkumppanina, Ekvalita oli mukana suunnittelemassa
ja fasilitoimassa kahta tydpajaa, ja Juho Lansiharju vastasi videokuvauksista.
Tutkimusyhteisty6td tehtiin Jyvaskylan yliopiston kauppakorkeakoulun (JSBE) ja
Hankenin kanssa.

Kehittamisinterventiossa hyoddynnetiin aiemmista tutkimuksista, hankkeen
tapaamisista ja tyOpajoista sekd Viestoliiton Perheystdvéllinen tyopaikka
-ohjelmasta saatuja tietoja ja ndkemyksid. Ryhmaéahaastattelujen analysoinnissa
kéytettiin sisdllonanalyysia ja kriittistd diskurssianalyysia, yritysten henkil6sto-
kyselyjen analysoinnissa monimuuttujamenetelmid ja tilastollisia raportointi-
menetelmia.

Koronapandemia muutti tdtdkin hanketta jonkin verran 2020-2021 aikana.
Toteutimme maaliskuun 2020 jalkeen etayhteyksilld podcastien ryhmaéakeskus-
telut, seurantavaiheen fokusryhméhaastattelut seka kaikki palaverit, kokoukset
ja muun yhteydenpidon, hankkeen loppuun asti. Henkilostokyselyissa ja fokus-
ryhmissd rungot pyrittiin pitimaidn muutoksista huolimatta mahdollisimman
samoina kuin alkuvaiheessa. Fokusryhmaékeskusteluissa osallistujia puhututtivat
lisdantynyt kotietdtydskentely, tyon ja vapaa-ajan rajan hdmaéartyminen, itseoh-
jautuvuuden paineet ja mahdollisuudet sekd perheen ja tyon yhteensovittami-
nen. Kyselyaineistossa koronatilanne nousi esiin esimerkiksi avovastauksissa.
Arkielamaéadn oli tullut uusia elementteja reilun vuoden aikana.

Kvantitatiivisten ja kvalitatiivisten aineistojen ja hankkeen tulosten pohjalta voi-
daan todeta, ettd tasa-arvon ja isdystavallisyyden kehittdminen osana laajempaa
perheystavallisyyden kehittdmistd on mahdollista eri toimialoilla ja sektoreilla,
hyvin erityyppisissa organisaatioissa. Tutkitulla tiedolla seka kehittdmis- ja vies-
tintdtoimilla on mahdollista pdadstd vaikuttamaan organisaatioiden koko hen-
kilostoon, mukaan lukien nekin, jotka ovat kenties tasa-arvokysymyksista alun
perin vihemmaén kiinnostuneita ja niiden kehittdmisessa vihemmaén aktiivisesti
itse mukana.

Kaikki hankkeen organisaatiot ovat kertoneet avoimesti kehittdmistyostaan.
Téahan raporttiin on koottu heiddn kokemuksiaan ja tuloksiaan: onnistumisia,
haasteita ja tavoitteita jatkossa. Tama toivottavasti hyodyttdd myos muita organi-
saatioita. Hanke tuotti tutkittua tietoa organisaatiokulttuurin kehittdmisesta isa-
ja perheystavallisyyttd sekd tasa-arvoa tukevaksi. Pddasiallisena teoreettisena
viitekehyksend oli toimintamahdollisuuksien teoria. Hankkeen aineistoista val-
mistuneissa opinndytetdissa sovellettiin lisdksi myds muuta teoreettista taustaa.
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Isdystavallisyyden kehittdmistyd onnistuu erilaisilla tyopaikoilla: sukupuolija-
kaumaltaan tasaisissa organisaatioissa samoin kuin perinteisilld mies- ja nais-
valtaisilla aloilla. Jokaisen organisaation oman lahtétilanteen ja tavoitteiden
huomioon ottamisella ja kehittdmistyon kohdentamisella voidaan paéasta selkeasti
mitattaviin positiivisiin tuloksiin. Samalla luodaan ja vahvistetaan organisaation
sosiaalista vastuullisuutta. Henkiloston ja heiddn perheidensd hyvinvointi ja
tybnantajamaineen kehittiminen ovat olleet myds tdssd hankkeessa tyonanta-
jien tdrkeind motiiveina ldhted mukaan kehittdmistyohon. Samoin keskeista oli
henkildstdjohtamisen kaytantdjen paivittdminen.

Hankkeen julkaisuja, opinndytteitd ja muuta tuotettua materiaalia on pyritty
jakamaan aktiivisesti jo hankkeen aikana. Toivottavasti niistd on hyotyd eri
tavoin tulevaisuudessa. Hankkeen loppuvaiheessa toteutettiin yhteiskunnallinen
kampanja Tasa-arvoa vanhemmuuteen tydeldmaéssa. Siind tunnetut sosiaalisen
median vaikuttajat puhuivat omilla kanavillaan tasa-arvoisesta vanhemmuu-
desta tyoelamdssad. Kampanjan koordinoi Vdestoliitto, ja padrahoittajana eril-
liselld kampanjarahoituksella oli Tyosuojelurahasto. Kampanja tavoitti eri
kanavien kautta yhteenlaskettuna noin 1,7 miljoonaa ihmista.

Hankkeen tutkimus- ja kehittdmistyo vei osaltaan suomalaista tydeldméa kohti
2030-lukua ja sosiaalisesti vastuullista yritys- ja organisaatiokulttuuria. Samalla
se vahvisti Suomen asemaa yhtend tyfelimin tasa-arvon kirkimaista, vaikka
tyota tavoitteen eteen on edelleen tehtdva. Hankkeen tulosten arviointia kan-
nattaa jatkaa aktiivisesti ja seurata, miten eri ty0paikoilla asenteet isyyttd, isien
pitkiad perhevapaita ja vanhemmuuden tasa-arvoa kohtaan muuttuvat Suomessa.

2.1 Esipuhe

Helmikuussa 2020 Suomen sosiaali- ja terveysministeri esitteli hallituksen uutta
perhevapaamallia jatkovalmistelun pohjaksi. Uudistusta oli odotettu kymmenia
vuosia, ja siksi tapahtuma oli merkityksellinen. Tatd tekstid viimeistellessani
kesalla 2021, perhevapaauudistusta koskevat lakimuutokset ovat olleet lausun-
tokierroksella ja uudistuksen voimaantulo alkusyksylld 2022 néyttda erittiin
todennékoiselta.

Maaliskuussa 2020 istuin kotona ty6pdytani diressd ja muutin kalenterimerkin-
toja: hankkeen tulevat palaverit, kokoukset ja tapaamiset vaihdettiin toteutetta-
vaksi etdyhteydelld, tai niitd siirrettiin ajassa eteenpdin.
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Hanke ei missddn vaiheessa ollut vaarassa jadda kesken koronan vuoksi. Suurin
riski liittyi sithen, sairastuisiko joku hankkeen vastuullisista henkilgista tai eri
organisaatioiden avainhenkildista. Riski on tietysti muutenkin olemassa, nyt vain
astetta konkreettisempana ja todenndkdisempdnd. Onneksi digitaalisuus mah-
dollisti etdkeskustelut ja -palaverit, datan siirrot, yhteisten dokumenttien kasit-
telyn seké perhe-eldmén ja tyon yhteensovittamisen poikkeustilanteessa. Vaikka
emme tiysin valttyneet koronan vaikutuksilta, pystyimme silti yllattavan suju-
vasti edistdimaan hankkeen suunnitelmia ja tavoitteita. Emme kuitenkaan nah-
neet enda yhteistybkumppaneiden kanssa toisiamme livetilanteissa maaliskuun
2020 jalkeen, eli yli vuoteen. Kaikki yhteydenpito toteutettiin etdyhteyksilla.

Hanke osoitti todeksi, ettd tyon, perheen ja muun eldmén yhteensovittamiseen
kannattaa tyopaikoilla panostaa: toimenkuvissa, joissa etatydskentely on mahdol-
lista, kannattaa etatyoskentelyn olosuhteet, ohjeistukset ja johtamisen kaytannot
luoda sellaisiksi, ettd téiden edistdminen ja seuranta toteutuvat saumattomasti,
vaikka henkil6sto toimisi poikkeusoloissa tai monipaikkaisesti, eri paikasta kuin
oma esihenkil6 tai muu organisaatio.

Kaikissa hankkeen organisaatioissa tehtiin vuosina 2020-2021 muutoksia tyon-
teon kaytantdihin: yritysasiakastapaamiset siirtyivit verkkoon, asiakaspalvelua
alettiin toteuttaa etayhteyksilld, uusia tydturvallisuus- ja hygieniachjeita otettiin
kayttoon, ja tyon ja perhe-elamdn yhteensovittamiseen annettiin uusia suosi-
tuksia, esimerkiksi toiden jaksottamisesta, taukojen pitdmisestd ja tyomaaran
rajaamisesta, jotta henkiloston jaksaminen ja sitoutuminen sailyisi hyvana poik-
keustilanteesta huolimatta.

Hankkeen aikana syntyi useita julkaisuja tieteellisistd artikkeleista blogeihin
sekd videoita ja podcasteja. Hankkeesta annettiin lehtihaastatteluja, julkaistiin
Vieraskyna-teksti Helsingin Sanomissa ja toteutettiin ndkyvéa sosiaalisen median
kampanja. Hankkeen aineistoista valmistui kaksi pro gradu -tutkielmaa 2021.

Jos hanke on jotain opettanut tekijdilleen ja suomalaiselle tyGeldmaélle, se on
pitkdjdnteisen kehittdmistyon, aktiivisen viestinndn ja pdamaéadratietoisuuden
merkityksen tasa-arvotyossa ja perheystavallisyyden kehittdmisessd. Myoskaan
ei voi kiistdd kehittdmistyon seuraamisen ja raportoinnin merkitysta: Jos orga-
nisaation kehittymistad seuraa sdanndéllisesti yksi tai useampi ulkopuolinen taho,
on nayttdjen antamisen positiivinen paine vahva eteenpdin vievd voima. Myos
se, ettd joku tai jotkut ovat aidosti kiinnostuneita kehittamisen tuloksista, on kes-
keistd. Tutkittuun tietoon perustuvan kehittdmistyon painoarvoa ei voi koskaan
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liikaa korostaa. Lisdksi on oltava kiitollinen saadusta ulkopuolisesta rahoituk-
sesta, joka on antanut hankkeen toteuttamiselle vahvan perustan.

Yhtena tarkeimmistd hankkeen saavutuksista voidaan pitdd kaikkien hankeor-
ganisaatioiden kehittymistd isa- ja perheystavallisyydessa. Lisdksi hanke heratti
monia toimialoja, tydmarkkinajirjest6ja, ministerioitd ja poliittisia paattajia.
Hankkeen loppusuoralla Kela sai Perheystdvéllinen tyopaikka -tunnuksen, mika
oli tarkea etappi.

On merkityksellistd, ettd perhe- ja isdystavallisyyttd sekad tasa-arvoa koskevia
asenteita ja toimintatapoja on mahdollista kehittda ja tuloksia voidaan eri tavoin
mitata ja osoittaa organisaatiossa. Kehittdmistyon lahtékohtana on kysya: Miten
ja milld metodeilla tietoa kerdtian henkildstoltd ja johdolta, mitd kerétylla tie-
dolla tehd&an ja mihin kehittdmiskohteisiin tartutaan? Entd uskallammeko koh-
data vaativimmat kehittimiskohteet ja kokeilla uusia ratkaisuja?

Perhe- ja isaystavéallisyyden, perheettomien tyontekijoiden ja tydelaman tasa-ar-
von kehitys on jatkuva prosessi, joka tarvitsee sekd rakenteellisia uudistuksia
ettd yksilotasolla tyonteon, muun eldmén ja palautumisen tasapainoa.

Perhevapaauudistuksen voimaantulon jidlkeen isilld tulee olemaan Suomessa
aiempaa enemmadn korvamerkittyd vapaata. Erilaisille perheille ja vanhem-
mille eri elaméntilanteissa on enemman joustomahdollisuuksia perhevapaiden
kéyttoon kuin ennen. Silti asenteiden ja valmiuksien on oltava tydpaikoilla kun-
nossa, jotta perhevapaille jddminen ja niiltd paluu on sujuvaa ja Suomi on aidosti
perhe-, isé- ja ditiystavallinen maa eri toimialojen organisaatioissa.

Koronapandemia osoitti globaalisti ja suomalaisessa ty0eldméissa, ettd ideaali-
tilanteessa vanhemmuuden ja tyon yhteensovittaminen on eri asia kuin niiden
yhdistdminen: ty6td ja vanhemmuutta ei voi toteuttaa jatkuvasti padllekkain ja
toisiinsa sekoittuneina, vaan ne tarvitsevat myds omaa tilaa ja paikkoja toteu-
tuakseen hyvin, ainakin pitkalla aikavalilla. Koronatilanne on tdmén vuoksi ollut
joissakin perheissa rankka, jos vanhempi tai vanhemmat ovat tehneet etatoita
samoissa tiloissa, joissa lapset ovat olleet hoidossa, karanteenissa tai kdyneet
etdkoulua. Moni vanhempi on yrittdnyt tyoskennelld tehokkaasti, laittaa valissa
perheelle lounasta, auttaa tarvittaessa lapsia koulutdissd ja keksia mielekastd
tekemistd pienille perheenjdsenille. Jaksaminen on ollut monissa perheissa
koetuksella.
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Toisaalta jotkut vanhemmat, erityisesti isdt, ovat kertoneet, etteivdt koskaan
ailemmin olleet viettdneet niin paljon aikaa omien lastensa kanssa kuin korona-
vuonna, kun he itse alkoivat tehda etdtoitd ja koulut ja paivakodit olivat kiinni.
Myos tyo- ja muiden matkustusmahdollisuuksien sekd monien harrastusten
rajautuminen pois normaalista arjesta ja vuoden kierrosta vaikutti perheisiin.
Aikaa olla perheen kanssa rauhassa kotona tai lahimaastoissa oli monilla enem-
madn kuin pitkdan aikaan.

Isyydestd, aitiydestd ja tydelamastd on tuskin koskaan ennen ndin lyhyessa
ajassa puhuttu ja kirjoitettu yhtd runsaasti kuin maaliskuusta 2020 alkaen.
Koronapandemia on opettanut tyon ja perhe-eldmén yhteensovittamisesta ja
vanhemmuudesta paljon kaikille. Tasa-arvo ja isdt -hanke oli kuitenkin paljon
muutakin kuin korona-arkea, vaikka saimmekin epidemiasta melkoisen vedenja-
kajan. Hankkeen alkuvaiheen aineistot keréttiin niin sanotusti ‘normaaliaikana’,
aikana ennen koronaa, ja seurantavaiheen aineistot puolestaan epidemian aihe-
uttamassa poikkeustilassa, ennen ’uutta normaalia’ ja tyokdytantdjen muutosta
hybridimalliin.

Tamén hankkeen kannustaviin tuloksiin voi tutustua, jos hakee sytykettd oman
tyopaikan kehittdmiselle. Vanhemmuuden ja tyonteon, isyyden ja ditiyden toteut-
taminen on mahdollista eri toimialoilla ja erityyppisissi organisaatioissa.

Lampimét kiitokset hankkeen onnistumisesta kuuluvat kaikille hankkeeseen
osallistuneille organisaatioille, yhteistyokumppaneille ja lukuisille ihmisille,
jotka eri tavoin myo6tavaikuttivat hankkeen toteutumiseen ja tulosten saavutta-
miseen. Kiitokset hankkeen johtoryhmadssa ja hankeryhmaéassa mukana olleille,
viestinndn yhteyshenkilodille sekd Tyodsuojelurahastolle mahdollisuudesta toteut-
taa tdma hanke. Tarkemmat kiitokset kaikille 16ytyvdt timén raportin lopusta.

2.2 Tausta: hankkeen synty ja hankeorganisaatiot

Tasa-arvo ja isat -hanke oli kidytanndssa jatkoa aiemmille perhevapaiden pita-
miseen liittyneille tutkimushankkeille ja kampanjoille Suomessa: tarvittiin edel-
leen lisdé tietoa ja asennemuutosta tyopaikoilla. Tarvitsimme mukaan eri alojen
tyopaikkoja, joissa haluttiin tukea isyytta ja isien pitkia perhevapaita ja joissa oli
innostusta ja visiondarisyyttd ndhda, ettd vanhempien tasa-arvo kotona ja tydela-
massa hyodyttada kaikkia sukupuolia, tydyhteisoé ja koko yhteiskuntaa.
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Hanke syntyi edistdméin sukupuolten tasa-arvoa vanhemmuudessa 2020-luvulla.
Jo pitkdéan oli puhuttu vanhemmuudesta varsinkin ditien nakokulmasta. Mukaan
oli kuitenkin tirked saada painotetusti isien ndkokulmaa. Miksi isdystavallisyy-
destd pitdd puhua erikseen, isyyttd korostaen? Mitd isyydestd puhuminen kertoo
aitiydesta ja vanhemmuudesta? Mika on oletus &itien ja isien roolista ja eri suku-
puolten asemasta tydelamadssa, eri alojen tyopaikoilla? Milla keinoin tasaveroi-
nen vanhemmuus on mahdollista saavuttaa, tai sitd kohti edetd?

Vuonna 2017 paattyi Isd hoitaa -hanke (ks. hankkeen loppuraportti: Narvi, 2018),
jossa haettiin ratkaisuja isien perhevapaisiin. Lisdksi syksylla 2018 oli lansee-
rattu Isdhaaste-kampanja, joka sittemmin sai Tasa-arvoasiain neuvottelukunnan
(TANE:n) myontaman Miehen ty6 2019 -palkinnon tunnustuksena ”isien ty6n ja
perheen yhteensovittamisen edistdmisestd asenteisiin ja ty6eldmén kaytantoihin
vaikuttamalla”. Tarvittiinko vield yhtd hanketta? Kyll4, koska tydelaman muutos
tasa-arvoiseksi oli vield kesken. Tasa-arvo ja isdt -hanke sai myonteisen rahoitus-
paatoksen toukokuussa 2019 ja hanke kaynnistyi 1.6.2019.

Paljon on tapahtunut tdmén jalkeen. Isien roolista vanhempana, isyydesta tyo-
eldméssd ja tasa-arvoisesta vanhemmuudesta puhutaan mediassa, sosiaalisessa
mediassa ja arkisissa keskusteluissa nykydin paljon enemmén ja monipuoli-
semmin kuin vield muutama vuosi sitten. Lisdksi aiheesta on julkaistu runsaasti
uutta tutkimusta, artikkeleita, opinndytteita ja blogeja.

Keskeinen yhdistdvd ndkdkulma aihetta koskevissa uusissa teksteissd on tama:
Jos isien kokemiin haasteisiin ’toissijaisena’ vanhempana perheissi, tydpaikoilla
ja monissa yhteiskunnan tarjoamissa palveluissa ja tukimuodoissa halutaan
puuttua — ja vastaavasti aitien kokemiin ongelmatilanteisiin ty6n ja perheen
yhteensovittamisessa, arjen jaksamisessa, raskaus- ja perhevapaasyrjinndssi
seka rekrytoitumisessa ja urakehityksessa — tarvitaan muutosta tydelaméan asen-
teissa ja rakenteissa.

TyOelaman tasa-arvoa ja perheystavéllisyyttd koskevalla keskustelulla ja hyvilla
toimintamalleilla voidaan vaikuttaa myos isoihin rakenteellisiin kysymyksiin,
kuten syntyvyyteen ja vdestdrakenteen kehitykseen, palkkaepétasa-arvoon ja
erilaisten monimuotoisten perheiden kohteluun tydeldmassa ja lainsdddannossa.

Moniin muutoksiin tyfeldmaéssd tarvitaan isien omia ratkaisuja, tyopaikkojen
johdon ja esihenkiloiden nykyaikaista asennetta, ohjeiden paivittamistd, tasa-
arvoa ja yhdenvertaisuutta tukevan kielenkdytén muutosta sekd yleista kulttuu-
rista murrosta, jota Tasa-arvo ja isdt -hanke ja sen loppuvaiheessa toteutettu
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kampanja 'Tasa-arvoa vanhemmuuteen ty0elaméassd’ veivit eteenpdin. On edel-
leen saatava mukaan lisdd tyopaikkoja ja vanhempia, jotka tekevat muutosta
joka pdiva jo nyt, ei vasta tulevaisuudessa.

Mukaan hankkeen kumppaniorganisaatioiksi saatiin Lahti Energia, Deloitte ja
Kela, jotka edustivat sopivasti eri toimialoja ja erilaisia organisaatiokulttuureja,
yksityista ja julkista sektoria, sekd eri paikkakuntia Suomessa.

Hankeorganisaatiot

Deloitte: kansainvélinen asiantuntijaorganisaatio, suuryritys,
padasiallinen toimiala liikkkeenjohdon konsultointi

+ sukupuolten edustus yrityksessd tasainen: vuonna 2019 noin
50 prosenttia miehid, 50 prosenttia naisia, haasteena naisten
eteneminen ylimpiin johtotehtdviin; johto miesvaltainen (67
prosenttia miehid). Naisten osuus ylimmdssé johdossa on kasvanut
jatkuvasti; tavoitteena saavuttaa sukupuolten osuuksissa tasapaino
2025 mennessd

« henkildstomadrd Suomessa talld hetkellé noin 650; mdadré kasvoi
2019-2021

+ toimii Suomessa kolmella paikkakunnalla

« perheystdavdllisesti orientoitunut, samalla kansainvdlisessé business-
ympdristéssd vahvasti toimiva organisaatio

+ henkiléstésté noin 5 prosenttia puhuu muuta kuin suomea
didinkielen&dn; siksi my6s hankkeessa kdytettiin esimerkiksi
henkildstdkyselyissd ja Deloitten omassa viestinndssd suomen
rinnalla englantia, ja raportoinnissa on nakyvilld termejé molemmilla
kielillé

« tavoitteena kehittdmistydssd: konkreettiset toimet, esihenkildiden
valmiuksien parantaminen ja perheystdvdllinen asenne, sekd
yrityksen aktiivinen viestint& perhevapaista
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Lahti Energia: suomalainen keskisuuri energia-alan yhtié, koime
toimipistettd Pdijat-Hameess@, toimihenkil6-, asiantuntija- ja
vuorotyéta

« miesvaltainen: 2019 henkildstéstd 82 prosenttia oli miehid, 18
prosenttia naisia; johto miesvaltainen (83 prosenttia miehié); vuonna
2020 (31.12.2020) konsernin vakituisista tydntekijisté 80 prosenttia
oli miehid ja 20 prosenttia naisia. Hankkeen padttyessd johtoryhmdn
yhdeksdstd jasenestd kolme oli naisia ja kuusi miehid, eli muutosta
tapahtui jonkin verran sukupuolijakauman tasoittumisessa

« henkiléstdmadrd reilu 200, madrd pysyi Idhes samana 2019-2021

« kehittédmistydssd tiedostettu tarve perheen ja tyén
yhteensovittamisen kdyténtdjen ja asenteiden kehittdmiseen,
taustalla osin vanhakantainen yrityskulttuuri; meneill&dén
sukupolvenvaihdos, joka oli jo kéynnissé& hankkeen alkaessa

+ tavoitteena: olla sosiaalisesti vastuullinen ja houkutteleva tyénantaja;
luoda konkreettisia ohjeistuksia ja positiivista ilmapiirié isien
perhevapaita kohtaan

Kela: valtakunnallinen julkishallinnollinen asiantuntijaorganisaatio

+ naisvaltainen: 2019 henkil6stéstd oli 82 prosenttia naisia, osuus pysyi
Idhes samana 2019-2021. Esihenkildisté naisia on noin 80 prosenttiq,
ylimmaéstd johdosta (ylin johto, yl@johto ja keskijohto) naisia on noin
62 prosenttia

« henkiléstdbmaard yli 8 000, m&drd kasvoi vuosien 2019-2021 aikana

« organisaatiossa on tehty pitkdjénteisesti perhe- ja isdystavallisyyden
kehittdmisty6td eri osa-alueilla, tavoitteena tasa-arvoisen ja erilaiset
perhetilanteet huomioon ottavan tyékulttuurin rakentaminen

« tavoitteena hankkeen aikana: nostaa esiin is@ystavdllisen
tyokulttuurin hyétyjé ja haasteita sekd kannustaa perheité
eldmdntilanteisiinsa sopiviin valintoihin, joissa vanhemmilla on
mahdollisuus jarjestad toimivaa perheen arkea tyénteon ohella.
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Kohdeorganisaatioiden toivomat hyddyt hankkeesta kohdistuivat tasa-arvoon
ja isaystavallisyyteen rekrytointivaltteina ja ty6antajamielikuvan rakentamisen
keinoina, samoin henkilgston tyytyvdisyyden ja sitouttamisen vélineina.

Johdon edustajat eri organisaatioista perustelivat hankkeeseen 1dht64 ja hyotyja:

”Tasa-arvo on ollut minulle aina tdrked ja itsestdan selva arvo. Tarve
kehittaa yrityksemme toimintatapoja ja tydnantajamielikuvaa innostivat
lahtemdin mukaan hankkeeseen.” (johtaja, N)

”Organisaatiomme johto on ndhnyt isaystavallisyyden hyvana keinona
parantaa tydnantajakuvaa. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman
kasittelyn yhteydessé paadyttiin Tasa-arvo ja isdt -hankkeeseen 1dht66n.”
(johtaja, N)

”Yrityksessdmme isat ovat kylld pitdneet isyysvapaita, mutta he eivat usein
pida kovin pitkid vanhempainvapaita tai osittaista hoitovapaata.

[--] Haluamme kannustaa isid perhevapaiden pitimiseen ja valmentaa
esihenkilditd keskustelemaan osaavasti perhevapaista.” (johtaja, N)

”Yrityksemme naisjohtajaverkosto totesi, etti paras tapa edistai tasa-ar-
voa ja naisten médaran kasvua ylimmassa johdossa on vanhemmuuden ja
nimenomaan perhevapaiden jakaminen.” (johtaja, N)

”Uusi teema sopii hyvin edistimian tavoitettamme tasa-arvoisena ja
yhdenvertaisena tydpaikkana.” (johtaja, M)

2.3 Aiempia hankkeita ja tutkimuksia

Hoivavastuun jakaminen ja perhevapaajirjestelméd on puhuttanut Suomessa
asiantuntijoita jo pitkdan (ks. Varjonen, 2012). Isien perhevapaiden kayttoa on tut-
kittu Suomessa runsaasti (esim. Salmi et al., 2015; Salmi & Néarvi, 2017; Miettinen
& Saarikallio-Torp, 2019; 2020), samoin puolison merkitysta tydssdkaynnille ja
urakehitykselle (Heikkinen, 2015). Perhevapaiden jakoa koskeneissa aiemmissa
tutkimuksissa on huomattu, etta laskelmien tekeminen perheen sisélla vahvistaa
yleensid paatosta jakaa vapaita (esim. Salmi & Narvi, 2017). Perhevapaiden jaka-
misesta on tehty laskelmia erilaisissa tuloluokissa, ja niistd nahdaan perhevapai-
den kayton ja jakamisen taloudelliset vaikutukset erilaisissa tuloluokissa (Oxford
Research ja Vaestoliitto, 2018).
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Lisdksi aiempien tutkimusten tuloksista jo pitkaltd ajalta voidaan ndhda, ettd van-
hempien koulutusaste vaikuttaa myonteisesti perhevapaiden kayttoon. Vaikutus
koskee suoraan isid, samoin kuin korkeasti koulutettujen &itien puolisoja (Narvi,
2018; Salmi & Nérvi, 2017; Miettinen & Rotkirch, 2017; Salmi et al., 2009). Useasti
isat, jotka eivét ole lainkaan kayttdneet mahdollisuutta vanhempainvapaaseen,
vetoavat vaikeuteen jirjestad toistd pitkda poissaoloa. Lisdksi moni isa selittdd
perhevapaiden kayttamattd jattidmista tyokiireilld, osa puolestaan kayttaa isyys-
vapaan sijaan vauva-aikana vuosilomiaan. Ndihin syihin eivdt vetoa niin usein
isat, jotka ovat onnistuneesti kdyttdneet pitkia perhevapaita. (Narvi, 2018.)

Tutkimuksissa on osoitettu, ettd isat pitdvat runsaammin perhevapaita, jos he
tyoskentelevit julkisella sektorilla tai suurissa yrityksissd, naisvaltaisilla tai
sukupuolijakaumaltaan tasaisilla aloilla (Saarikallio-Torp & Haataja, 2016). Myds
asenne, joka vahvistaa isdn roolia perheen paéelattijana, tai isin oma kokemus
itsestddn perheen paddvastuullisena eldttdjana, yleensa vihentdd isdn perheva-
paiden kayttéa (Salmi et al., 2009, 180-184). Konservatiiviset arvot ja roolimal-
lit vaikuttavat siis olevan yksi keskeisid taustatekijoitd, joiden vuoksi isit eivat
kéyta perhevapaita.

Perheen ja tyon yhteensovittamisen kysymysten, erityisesti perhevapaakysymyk-
sen ratkaisemisessa ei riitd tieto siitd, ettd asenteet isien perhevapaita kohtaan
ovat olleet muuttumassa myonteisemmiksi (Kontula, 2018). Lisédksi isyytta tarkas-
tellaan aiempaa moninaisemmista ndkokulmista (esim. Eerola et al., 2018; 2019).

Perheen ja tydon yhteensovittamista helpottavista joustoista todetaan Perhe-
barometrissa 2020 (Sorsa & Rotkirch, 2020), etta lapsiperheiden vanhempien oli
vuonna 2018 helpompi saada perhesyistd joustoja tyén alku- ja paattymisaikoi-
hin kuin vajaa 10 vuotta aiemmin, vuonna 2010. Selityksend oli koulutusasteen
nousu: vanhemmista aiempaa suurempi osa oli korkeasti koulutettuja, ja juuri
heiddn kohdallaan joustomahdollisuudet kasvoivat huomattavasti vajaan kym-
menen vuoden aikana. Vuonna 2020 joustojen saaminen oli edelleen helpom-
paa isille, yli 2-vuotiaiden lasten vanhemmille, sdannollista tydaikaa tekeville ja
puolison kanssa asuville kuin &ideille, 0-2-vuotiaiden lasten vanhemmille, epa-
sddnnollistd tydaikaa tekeville ja ilman puolisoa asuville. (Mt., 57-58.) Toisaalta
tyonteon ja muun eldmdn rajan hamartymisestd on saatu uutta tietoa viime
vuosilta (esim. Kinnunen et al., 2016).

Lasten idn ja vanhempien epdsadnnollisten tyfaikojen mukaiset tarkastelut ovat
antaneet viitteitd siitd, ettd vaikka yhd useamman vanhemman on mahdollista
olla poissa toistd lasten hoidon vuoksi, vastaavasti yhd useammalla poissaolo ei
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juurikaan onnistu. Vapaiden pitdminen on siis mahdollista hieman aiempaa pie-
nemmalle joukolle, mutta timan joukon sisdlla vapaapdivan tai -jakson saami-
nen on entistd helpompaa. Useiden tilastojen perusteella isat pitdvat Suomessa
tyypillisesti lyhyempid perhevapaita ja tekevat pidempid tyopéaivid kuin didit.
Vahvasti sukupuoleen liittyvéat erot keskittyvdt nimenomaan lapsen tai lasten
syntymadn ja varhaisvuosien ymparille. Taman vuoksi tasa-arvon seka perhe- ja
isdystavallisyyden tutkiminen tydpaikoilla, samoin kuin tyépaikkojen haastami-
nen tasa-arvon kehittdmiseen ja perheystavallisyyteen, on darimmaéisen tarkeaa.

Suomessa yhtend yleisend selityksend isien perhevapaiden kadyttimattomyy-
delle on perhevapaajdrjestelmin monimutkaisuus ja tukimuotojen haun vaival-
loisuus. Moni isa kokee, ettd vapaan ottaminen vuosilomana vauvan synnyttya
on helpompaa kuin Kelan tukien hakeminen. Useimmiten perhevapaita jattavat
kokonaan kayttamatta tyottomat isat, yrittajaisat ja etaisat (Narvi, 2018, 31-32).

Isien pitkien perhevapaiden kayttdaste ei monista hankkeista, tilastoista ja tut-
kimuksista riippumatta ole juurikaan muuttunut viime vuosina (ks. Kela 2019a;
2019b; 2020a). Vuonna 2020 perhevapaaetuuksia sai 79 666 &itia ja 58 170
isdé. Seki isien ettd ditien madrd vaheni tatd edeltdvddn vuoteen verrattuna.
Vanhempainpaivirahapaivista 89 prosenttia korvattiin dideille. Isille korvattujen
paivien osuus oli sama kuin edellisend vuonna, 10,8 prosenttia (Kela, 2020a).

Tasa-arvo ja isdt -hankkeessa kerdttiin tietoa isien toimintamahdollisuuksien
toteutumisesta tydelamassd. Toimintatutkimuksellisella otteella ja kehittdmisin-
terventioiden myotd tarkasteltiin, miten ty0paikoilla puhutaan isien hoito- ja
hoivavastuusta osana tyon ja perheen yhteensovittamista ja mitd muutosta isa-
ja perheystavallisyydessd oli mahdollista suhteellisen tiiviin jakson aikana saa-
vuttaa. Muutosta todennettiin alku- ja seurantavaiheissa kerdttyjen aineistojen
kautta kolmessa organisaatiossa. Tutkimus ja sen rinnalla eteneva kehittdmistyo
syvensivit aiemmista tutkimus- ja kehittdmishankkeista saatua tietoa, kuten Isa
hoitaa — perhevapaalta virtaa tyéntekoon -hankkeesta 2016-2017, jossa tuotet-
tiin tietoa isien perhevapaista ja pyrittiin edistimadn myonteista asennetta isien
vapaiden kiyttod kohtaan.

Aineistojen avulla haluttiin tietoa siitd, muuttuuko perheen ja tyon yhteensovit-
tamista ja isien perhevapaita koskeva puhe- ja keskustelukulttuuri tutkimuksen
aikana: miten tyopaikoilla tuodaan esiin isien hoito- ja hoivavastuuta osana tyén
ja perheen yhteensovittamista, ja mitd muutosta isi- ja perheystavallisyydessa
ja isien toimintamahdollisuuksissa on mahdollista kehittdmistoimenpiteiden
myo0td saada aikaan. Aiemmat tutkimustulokset osoittivat, ettd tydpaikka voi
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organisaationa vaikuttaa joko mahdollistavasti tai rajoittavasti isyyden koke-
mukseen ja ilmenemiseen tydelamassa.

Vanhemmuuteen liittyy sosiaalisia odotuksia, joista osa perustuu yhteisossa val-
litseviin merkityksiin ja kasityksiin sukupuolista (Hearn et al., 2015). Toisaalta
perinteisten roolijakojen murtumista on havaittavissa. Miehend olemisesta,
isyydesta ja maskuliinisuudesta on syntynyt 2000-luvulla uutta tutkimusta sekd
Suomessa ettd kansainvalisesti (esim. Vuori, 2004; Sevén & Huttunen, 2004; Aalto
& Kolehmainen, 2004; Holter, 2007; Pietild, 2008; Marsiglio & Roy, 2012; Aalto,
2012; Eerola & Mykkénen, 2014a; 2014b; 2015).

Tutkimushankkeessa nojattiin aiempaan tietoon tyodpaikkojen kulttuurin ja
kiaytdntdjen keskeisestd merkityksestd vanhemmuuden toteuttamisessa tydyh-
teisossd. Sukupuolta ja vanhemmuutta koskevaan keskusteluun haluttiin saada
lisda tutkittua tietoa isien ndkdkulmasta ja isien tyon ja perheen yhteensovit-
tamisesta, erityisesti perhevapaisiin liittyen. Jos isien pitdmid vapaita halutaan
Suomessa aktiivisesti edistdd, tarvitaan tietoa eri toimialojen organisaatioista ja
tyokulttuureista (ks. esim. Kilponen, 2018), samoin kuin isien omista késityksista
perhevapaiden lisddmisen edellytyksista ja esteistd. Aiemmin on huomattu, ettd
miehet, jotka yhdistdvat uraa ja perhe-elamaé, eivat valttdmaétta kerro suoraan
lasten hoitoon liittyvistd asioista tutkimustilanteessa (ks. esim. Hollstrém, 2018).
Taman vuoksi metodisiin valintoihin kiinnitettiin hankkeessa erityistd huomiota.

2.4 Tutkimuskysymyksid ja teoreettista taustaa

Tutkimuksessa kiytettiin teoreettisena perustana Amartya Senin toimintamah-
dollisuuksien teoriaa (Sen, 1993). Tamdan avulla tarkasteltiin vanhempien, erityi-
sesti isien kokemuksia ja odotuksia heidan toimintamahdollisuuksistaan tyon ja
perheen yhteensovittamisen kysymyksissd eri toimialoilla ja toimintaympéris-
toisséd (Hobson, 2011; Nussbaum, 2011).

Tiivistetysti voidaan sanoa, ettd nussbaumilainen viitekehys rakentaa maailmaa,
jossa ihmiset voivat elda itsensd ndkoistd elaimaa ymparistossd, jossa he toimivat.
Hobson (2011) edustaa Senin teorian pohjalta kehiteltyd ndkékulmaa, jossa toi-
mintamahdollisuudet yhdistyvéat vield laajempaan yhteiskunnalliseen konteks-
tiin. Lisdksi ndkokulmaa voidaan soveltaa vastuullisen johtamisen kysymyksiin.

Nussbaum (2011) painottaa, ettd ihmisilld on erilaisia kyvykkyyksid ja mahdolli-
suuksia, joita he pyrkivit toteuttamaan. Han on luokitellut tekijoita, jotka lisdavat
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ihmisten toimintamahdollisuuksia. Niiden olosuhteiden, joissa ihmiset eldvéit ja
tyoskentelevit, pitaisi turvata, ettd jokainen voi monipuolisesti kayttdd yksilolli-
sid, organisatorisia ja yhteiskunnallisia toimintamahdollisuuksiaan.

Hankkeen kontekstissa voidaan olettaa, ettd isien toimintamahdollisuuksia kayt-
tad ja hyodyntia perhevapaita ja osallistua perhe-elaméaédn rakennetaan kolmella
toimintamahdollisuuksien teorian tasolla: yksil6lliselld, institutionaalisella ja
sosiaalisella. Isien tekemien valintojen ei voi katsoa olevan yksin heiddn omia
paatoksidadn, vaan eri tasot vaikuttavat paatoksentekoon. lhmisen mahdollisuutta
eldd yksilona tasapainossa ja kiyttia kyvykkyyksiddn ja toimintamahdollisuuk-
siaan optimaalisella tavalla, voidaan pitad paitsi yksilon ja toimivan ja vastuulli-
sen organisaation piirteend, myos koko yhteiskunnassa tavoiteltavana piirteena.

Téssd tutkimus- ja Kkehittdmishankkeessa toimintamahdollisuuksien teoriaa
sovellettiin tutkimusasetelmaan, jossa pyrittiin tunnistamaan erilaisia tekijoita,
jotka vahvistavat tai heikentdvat miesten toimintamahdollisuuksia isina ja van-
hempina tyon ja perheen yhteensovittamisessa eri toimialoilla. Hankkeessa
tyopaikkoja tarkasteltiin merkityksellisind konteksteina, jotka vaikuttavat isien
toimintamahdollisuuksiin. Kontekstindkokulman kautta tarkasteltiin tydpaikan
asenteita kuvaavia tilanteita ja toimintamalleja, jotka ovat isdystavéallisyyden
kehittamisessda joko mahdollistavia tai rajoittavia. Mahdollistavien tekijoiden
vahva ilmeneminen on osoitus iséd- ja perheystdvéallisyydestd, ja ne vaikuttavat
suoraan ja valillisesti my0s ty0paikan tasa-arvokehitykseen eri ndkokulmista.

Tasapainon
kokemus

Ty6paikan organisaatiossa
on eri tekijéitd, joita perheen
ja tyén yhteensovittamisessa
on térked ottaa huomioon.
Véestoliitto (2021).
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Hankkeessa tarkastelun kohteena olivat perheystavallisyyden ja isdystavalli-
syyden olennaiset osatekijat tyopaikoilla: Arvot ja asenteet; Tyonteko, tydajat ja
joustot; Perhevapaat ja elaméankaari; Ohjeet ja pelisidnnot; Kokemukset johdon/
esihenkil6n toiminnasta; Esihenkildiden ndkékulma; sekd Tasapainon kokemus.

Hankkeen tutkimuskysymykset

1. Mitk& kokemukset ja tilanteet kéyténndssd vaikuttavat tydpaikalla
isien perhevapaapdadtdksiin ja isyyden ilmenemiseen perheen ja
tyén yhteensovittamisen tilanteissa?

2. Miten tutkimuskohteena olevien organisaatioiden toimintakulttuuri,
koko, sukupuolijokauma ja muut taustatekijat vaikuttavat
isien perhevapaiden kayttéon ja siitd kaytévadn keskusteluun
tyépaikalla?

3. Miten esihenkildiden ja johdon toiminta, ohjeistukset ja kokemukset
perheen ja tydn kdytadnnoén tilanteissa vaikuttavat isien ndkemyksiin
omasta vanhemmuudestaan ja tydnteosta? Mik&d merkitys
tyéyhteisélld on isien perhevapaiden kayttdéén ja tyépaikan
tasa-arvoon?

Hankkeen aineistoista valmistuneissa opinnéytteissa
tutkimuskysymykset olivat tiivistetysti:

+ Millaisia diskursseja haastatellut miehet rakentavat puhuessaan
isyydestd ja perhevapaista? Miten miesten perhevapaiden
kuvauksissa kayttémat diskurssit suhteutuvat aiemmin
tutkimuksissa havaittuihin vanhemmuuden diskursseihin? (kriittinen
diskurssianalyysi)

« Miten kehittdmisinterventiolla pystytd&n vaikuttamaan kokemukseen
perhevapaiden kayttémahdollisuuksista tydpaikalla? (tilastolliset
analyysimenetelmat)
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Tasaveroista vanhemmuutta ja isien roolia ty0ssd ja perheessd on tutkittu
monissa maissa viime vuosina (Moran & Koslowski, 2019; Tanquerel & Grau-
Grau, 2019; Padavic et al., 2020; Pilinska, 2017). Organisaatioiden keinot ja mah-
dollisuudet vaikuttaa isyyden kokemuksiin erilaisissa tyfasemissa ovat nousseet
esiin (Pucétaité et al., 2020). Suomessa on muutaman viime vuoden aikana tuo-
tettu isyydestd, isien roolista tydssa ja kotona seka isyysvapaista tuoreita aineis-
toja ja tutkimustuloksia enemmaén kuin koskaan aiemmin (ks. esim. Eerola et al.,
2018 ja 2019; Heikkinen et al., 2020; Kangas, 2020; Kangas & Lamsa, 2020).

Sukupuolen huomioon ottaminen tydeldamaéssd ja johtamiskdytinnoissa on tut-
kimuksessa kansainvalisesti yha kasvavaa kiinnostusta herattdnyt nakokulma,
joka voidaan yhdistdd toimintamahdollisuuksia ja konteksteja koskevaan teo-
reettiseen ja metodologiseen tutkimukseen (Been et al., 2017; Hearn, 2019).

Perinteisilla miesvaltaisilla aloilla asenne isien perhevapaita kohtaan on ollut
monia muita organisaatioita negatiivisempi. Miesenemmistéisilla tydpaikoilla
tyoskentelevit vastaajat ovat arvioineet pitkdn isyysvapaan ja vanhempain-
vapaan kayttdmisen isdlle huomattavasti vaikeammaksi kuin henkil6t, jotka
tyoskentelivit sukupuolijakaumaltaan tasaisissa tai naisenemmistdisissa tyopai-
koissa (Tasa-arvobarometri 2017). Isdn ehdottama pitkd perhevapaa on saattanut
aiheuttaa hymaéhtelyd, naureskelua tai ihmettelya. Tallainen reagointi ja kohtelu
eivét ole olleet omiaan lisddméadan isien halukkuutta ottaa tyopaikalla puheeksi
pitkédlle perhevapaalle jaantid. Isyys on kuitenkin ollut murroksessa. Isyyttd,
isien hoivaa ja perhevapaita on haluttu tarkasteltu eri ndkokulmista suomalai-
sessa tutkimuksessa (esim. Lammi-Taskula, 2004; 2007; 2017; Lammi-Taskula &
Salmi, 2014; Lammi-Taskula — Salmi — Narvi, 2017).

Perheen ja tyon sujuva yhteensovittaminen on tarkea tekija organisaatioon sitou-
tumisen, tyomotivaation ja tuloksellisuuden kannalta. Hankkeessa tulokselli-
suusnidkokulmaa tarkasteltiin haastatteluaineistojen kautta. Jatkotutkimuksissa
on mahdollista rakentaa tutkimusasetelma, jossa tuloksellisuuden yhteytta
perhe- ja isdystavallisyytta ja tasa-arvoa tukeviin organisaatiokulttuurisiin kay-
tdntoihin voidaan mitata esimerkiksi ROI-indeksin tai muiden madé&rallisten
mittarien ja tutkimusasetelmien kautta. Tdssa hankkeessa tuloksellisuus oli tee-
mana ryhmaékeskusteluissa, yksilohaastatteluissa ja johdon taustahaastatteluissa.
Fokusryhmissa tuloksellisuuteen otettiin kantaa hyvin yksimielisesti niin, etta
tyytyvéaisyys tydjarjestelyihin ja tyén joustoihin tukee hyvinvointia, tyontekoa ja
tuloksellisuutta monin tavoin. Esimerkiksi asiantuntijaorganisaatiossa haasta-
teltu isd [M2] kommentoi:
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”Tuloksellisuus se on niinku oletusarvo, ja se on niinku vakio, tottakai
sithen menndén, ei se oo mika4, ei sitd millddn tavalla ees kyseenalaisteta.
Mut miten sinne pdastdén niin, se et sinne paastdan niinku omil ehdoilla
on, se on se pointti. Mut tyon laadusta ei tingita, ei missdin nimessa.”
(Yritys 1, asiantuntijoiden ryhmahaastattelu 2020, M2)

Vuoden 2019 haastattelussa samassa organisaatiossa keskustelijat ottivat kantaa
kysymykseen tuloksellisuuden ja perheystavéllisyyden vélisestd suhteesta:

M3: Kyl se just semmonen, [--], et ei menetd ainakin niit [ihmisid].
N1: Siis vaihtuvuuden hallinta, mé uskon et vaikuttaa.

M3: Hyvia ihmisié, jolle tulee [lapsia], saatas pidettya niist Kkii. Kyl se
vaikuttaa.

M4: Varmasti vaikuttaa rekrytoinnissa.

N2: Kaikki nda hyvinvointi ja tyytyvaisyys tietenkin. Se niinkun fiilis siitd
ettd ihmisten suuntaa joustetaan niin se saa ihmiset joustamaan myos
tyontekijdsuuntaan.

N5: Siis miké tahansa asia, jos tyénantaja pystyy osottaan, et se on inhimil-
linen tydnantaja, niin varmaan niinku positiivisesti vaikuttaa myos yrityk-
sen bisneksessa [--] ... kylhdn me jo tiedetian markkinassa, et on sellasia
taloja, mihin ei vaan kannata menn4, jos si haluut niinku yhdistaa jotenki
perheen, ja emma tiedd halutaaks me olla kuitenkaan sitte semmonen
tybnantaja, koska jos me ollaan kiinnostuneita kuitenkin tavallaan, et meil
on sitten naisia, diteja ja isia.

(Yritys 1, esihenkilgiden ryhméhaastattelu 2019)
Asiantuntijoiden ryhméhaastattelussa tuli ilmi samantyyppisid ndkemyksia:

M1: Mut eikohdn se oo sillee et t4alla halutaan pitda hyvat ja parhaat
asiantuntijat ja monella niistd on lapsia ja jos sitd ei huomioitas niin moni
varmaan sitte 1ahtis osittain sen syyn takia [--] nii kylld mé veikkaisin

et tassaki huoneessa kaikille 16ytys muita tydpaikkoja. Et tietyl taval se

on se oma ratkaisu, niinku ty6hyvinvointi, work-life balance on tarkeita
asioita jotka vaikuttaa siihen etti haluaa pysya tialla toissa. Ja [--] jos [--]
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niitd ei huomioitais hyvin, mukaan lukien perhe- ja lapsieldmé&a niin sitte
varmaan nostaisi kytkintd. Nain se vaan menee.

N3: Ja kylhén se, me ollaan kaikki tultu kilpailijoilta me kolme.

(Yritys 1, asiantuntijoiden ryhméahaastattelu 2019)

Isien vanhempainvapaiden kayttoon on liittynyt paljon historiallista paino-
lastia, jarjestelmdn hankaluutta ja vanhakantaisia asenteita. Suomessa isien
vanhempainvapaiden kéytté on ollut muita Pohjoismaita vihdisempaa ja jous-
tamattomampaa (Miettinen, 2017, 87-88). Olemme kuitenkin siirtymassa kohti
yhteiskuntaa, jossa vanhempien on aiempaa helpompi jdada pitkélle perheva-
paalle niin, ettei siitd tehdad haastavaa kysymysta millekdan sukupuolelle.

2.5 Hankeorganisaatioiden rooli ja hankkeen johtaminen

Hankkeen suunnitteluun ja toteutukseen osallistui useita eri organisaatioita ja
kiytdnnossd kymmenid aktiivisia henkil6itd. Kolmen kohdeorganisaation rooli
oli 1api koko hankkeen merkittava:

1.

tutkimuksessa: organisaatiot etsivat fokusryhmiin haastateltavia, kom-
mentoivat henkilostokyselyn runkoa, tukivat aineistonkeruusta tiedotta-
misessa ja viestivat tutkimusten tuloksista organisaation sisalla

viestintd- ja kehittéimistoimissa: organisaatioiden edustajat antoivat
taustahaastattelut hankkeen alussa ja my6hemmin opinnéaytetéiden
tekijoille. He toimittivat taustatiedot ja dokumentit organisaatioistaan,
osallistuivat viestinndn ja tyopaikan sisdisen kehittdmistyon suunnitte-
luun, kehittdmistoimenpiteiden seurantaan, tydpajatyoskentelyyn sekd
hankkeen viestinnéllisten materiaalien tuottamiseen (blogit, haastattelut,
nettitekstit, podcastit, videot ja videoklipit).

. hankkeen kokouksissa ja palavereissa: tavoitteita, kehittimistoimia ja

tuloksia kaytiin 1api, tehtiin yhdessa suunnitteluty6td, organisaatiot toivat
esiin perhe- ja isdystavallisyyden kdytdnnon nakokulmia eri toimialoilla

hankkeen rahoittamisessa: kukin hankeorganisaatio osallistui hankkeen
kustannuksiin omalla osuudellaan, ja lisdksi Vaestoliitto omarahoitusosuu-
dellaan, Tyosuojelurahaston paarahoituksen rinnalla.
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Hankkeen johtoryhmaétyoskentelyyn osallistui jokaisen kohdeorganisaation
liséksi edustajat tutkimusorganisaatioista, yhteistyokumppaneilta ja Tydsuojelu-
rahastosta. Johtoryhméa kokoontui harvemmin kuin hankeryhmd, joka kéavi lapi
hankkeen aikatauluja ja teki hankkeen etenemiseen ja viestintdén liittyvia ratkai-
suja. Johtoryhman tehtavana oli seurata hankkeen etenemistd ja antaa vahvistus
isoimmille paatoksille, kuten hankkeen keston pidentdmiselle koronatilanteen
vuoksi. Hankeryhmadn ja johtoryhmén edustajat olivat tdrkeéssa roolissa: he val-
voivat kdytinnon toimenpiteiden etenemisté eri organisaatioissa.

Hankkeen johtoryhmédn kutsuttiin Leena Nystrom (henkildstojohtaja, Deloitte),
Marjut Kurvinen (talousjohtaja, Lahti Energia), Pasi Lankinen (henkilostdjohtaja,
Kela), Ville Klem (asiakkuusjohtaja, Feelback), Anna Kilponen (toimitusjohtaja,
Repo Work), Malin Gustavsson (toimitusjohtaja, Ekvalita), Anna-Maija Lamséa
(professori, Jyvaskyldn yliopiston kauppakorkeakoulu), Charlotta Niemisto (apu-
laisprofessori, Hanken) ja Vaestoliitosta toimitusjohtaja Eija Koivuranta seki
kehitysjohtaja Marina Wetzer-Karlsson. Tydsuojelurahastoa edusti tutkimus-
asiantuntija Mikael Saarinen. Johtoryhmén koollekutsujana ja puheenjohtajana
oli hankkeen vastuuhenkil, hankepéallikké Anna Kokko Véaestoliitosta.

Johtoryhmatydskentely turvattiin niin, ettd kaikilla varsinaisilla jasenilla oli hen-
kilokohtainen varajdsen. Useista organisaatioista oli kokouksissa mukana seki
varsinainen ettd varajasen. Kaikkia myos informoitiin kokouksessa sovituista
asioista jalkikéteen.

Hankeryhmdédn osallistuivat Deloittelta HR Business Partner Niina Kurru, Lahti
Energialta henkiloston kehittamispaallikko Kati Varis, Kelasta tygsuhdepaéllikko
Tuija Jokinen ja ty6oikeudesta vastaava juristi Leena Yliluoma sekd Repo Workin
edustajana ty0elimdiasiantuntija ja toimitusjohtaja Anna Kilponen. Lisdksi han-
keryhmaa tdydennettiin valillda kunkin organisaation viestinndn asiantuntijoilla.
Mukana kokouksissa oli toisinaan myos johtoryhmén edustajia.

Kaikista kokouksista ja palavereista laadittiin muistiot, jotta asioihin oli helppo
tarvittaessa palata. Vuoropuhelu eri toimialojen ja organisaatioiden edustajien
kesken koettiin antoisaksi, niin kokouksissa, palavereissa kuin yhteisissa tyo-
pajoissa. Erilaisista ideoista ja ndkemyksistd pdéstiin keskustelemaan ja hyvid
kehittdmisideoita jakamaan.
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Hanke Kkesti yhteensd kaksi vuotta, ja intensiiviselle kehittdmistydlle varattiin
tasta ajasta noin puolet. Toisaalta kehittdmisintervention voi katsoa alkaneen jo
hankkeen suunnitteluvaiheesta ja ensimmaisistd yhteydenotoista ja ideoinneista.
Tésséa raportissa varsinaiseksi kehittdmisvaiheeksi, interventioiden jaksoksi, kat-
sotaan loppuvuoden 2019 ja loppuvuoden 2020 véalinen aika.

3.1 Hanke alkaa

Hankkeen suunnitteluvaiheessa mielessd olivat konkreettiset kysymykset:
Minkalaista on olla isé erilaisilla tydpaikoilla? Miten erilaisia mahtavat tyopaik-
kojen suhtautumistavat isyyteen ja isien pitkiin perhevapaisiin olla?

Kun myo6nteinen rahoituspédatds tuli Tydsuojelurahastolta toukokuussa 2019, olin
juuri saapunut kansainvéalisestd Worklife Balance Expert Meeting -seminaarista
Barcelonasta. Seminaarin aikana oli tullut ilmeiseksi, etta eri puolilla Eurooppaa
oli alettu kiinnittdd yhd enemméan huomiota isiin vanhempina ja tyopaikkojen
kehittdmiseen eri sukupuolta olevien vanhemmuutta tukevaksi. Tata ei ollut
ndkopiirissd vield 10 vuotta aiemmin, jolloin olin tavannut tydeldméan perheys-
tavallisyyttd koskien sekd eurooppalaisia ettd muualta maailmasta olevia tutki-
joita, poliitikkoja ja asiantuntijoita. Nyt uusi isdystavallisyyden aallon nousu oli
selvasti nahtavilla.

Hankkeen aloituskokous pidettiin 19.6.2019 Véaestoliitossa. Paikalle oli kutsuttu
hankeryhméan edustajia ja yhteistydtahoja. Myohemmin hankeryhméan kokouk-
sia pidettiin yhteensa viisi, joista yksi oli yhdessd organisaatioiden viestinndn
edustajien kanssa. Viimeisin tapaaminen huhtikuussa 2021 pidettiin yhdessa
hankkeen johtoryhmén kanssa.

Hankkeen taustahaastattelut Deloittella, Lahti Energialla ja Kelassa tehtiin alku-
syksylla 2019. Mukana haastattelutilanteissa olivat organisaatioiden johdon seka
Véestoliiton ja hankkeen padyhteistyobkumppanin edustajat. Taustahaastatteluissa
keréttiin syventavia tietoa mukaan lahteneistd organisaatioista ja perhe- ja isdys-
tavallisyyden ldhtotasosta johdon ndkokulmasta.
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Perhe- ja isd@ystévadllisyyden kehittédmistoimenpiteiden
tavoitteina hankeorganisaatioissa oli muun muassa:

Deloitte

+ luoda myénteinen, kannustava ja yhdenmukainen suhtautuminen
perhevapaisiin

+ viestid ty6- ja yksityiseldman tasapainon toimintatavoista ja ohjeista
henkilostolle

« kehittéd itsensd johtamista eli tydn ja yksityiseldman tasapainoa.

Lahti Energia

« mahdollistaa erilaisia tyénteon joustoja ja tukea niiden kautta perhe-
ja isaystavallisyytta

« vahvistaa etd- ja mobiilitydn kdyténtdjé

+ laatia ja pdivittad kirjallisia ohjeita tyénteon joustoihin, perhevapaisiin
ja tyén ja muun eldmdan yhteensovittamiseen liittyen

« tukea esihenkil6itd tydntekijdiden perhevapaita koskevissa asioissa
ja myénteisessd asenneilmapiirissa.

Kela

« kehitt&éd aiemmin osoitettuja perhe- ja isdystévdllisyyden kohteita
organisaatiossa

« vaikuttaa tyéaikajoustoihin

« tukea isien perhevapaiden kayttéd koskevaa mydnteisté asenneil-
mapiirid ja viestint&d

« liséta etatydskentelyn mahdollisuuksia eri yksikéissé ja erilaisissa

toimenkuvissa ja tyétehtévissa

+ saavuttaa Vaestoliiton mydntéima Perheystavdllinen tydpaikka
-tunnus.



Hankkeen toteutus 29

3.2 Hankkeen vaiheet
Hanke eteni suunnitelmien mukaan seuraavissa paavaiheissa:
1. Kéynnistysvaihe (kesd ja alkusyksy 2019)

* Hankesuunnitelman ja hankebudjetin tarkistaminen, rahoitussopimus
TyoOsuojelurahaston kanssa, organisaatiokohtaisten sopimusten laatiminen
ja tutkimuslupien tarkistaminen

* Hankkeen aloituskokous: hankeryhmad, kesdkuu 2019

* Organisaatiokohtaiset taustahaastattelut ja taustatiedon ja -dokumenttien
kokoaminen hankeorganisaatioilta

* Aineistonkeruun suunnittelu: fokusryhméhaastattelujen aikataulutus
ja ryhmiin osallistujien varmistaminen, henkildstokyselyjen runkojen
suunnittelu ja kyselyjen aikataulutus

* Viestintdd hankkeen alkamisesta Vaestoliiton verkkosivuilla, sisdisissé ja
uutiskirjeissa seka hankkeeseen osallistuvien organisaatioiden sosiaalisen
median kanavilla

2. Aineistonkeruuvaihe (syksy 2019)

* Viestintda aineistonkeruun aloituksesta kohdeorganisaatioissa

* Fokusryhméhaastattelujen toteutus: Helsingissa (Deloitte), Lahdessa (Lahti
Energia) ja muilla sovituilla paikkakunnilla (Kela, etdyhteyksilld)

* Hankkeen johtoryhmaén kokous, syyskuu 2019; hankeryhmén kokous,
lokakuu 2019

* Perhe- ja isdystavallisyys-kyselyjen toteutus. Kysely- ja
haastatteluaineistojen tulosten raportointi, tulosten purkupalaverit
organisaatioissa

* Hankkeen ensimmaiset julkaisut valmistuvat (blogeja)

* Hankkeen tyopaja 27.11.2019 Vaestoliitossa, fasilitoijana Malin Gustavsson,
Ekvalita

3. Kehittéimis- ja viestintétoimet (2020-2021)

* Hankkeen viestintdsuunnitelman péivittdminen, kehittdmis- ja viestinta-
toimiin liittyvaa konsultaatiota kohdeorganisaatioissa

* Kehittdmistoimien etenemistd seurataan organisaatioissa ja
ohjauspalavereissa

* Hankeryhmaén kokous, huhtikuu 2020
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» Esityksia ja alustuksia hankkeesta

* TyoOnantajamielikuvaan ja ulkoiseen viestintdan liittyvié toimia:
podcastien ja videoiden suunnittelua ja toteutusta, hankeblogeja

* Seuranta- ja raportointivaiheen aikataulun ja toteutuksen suunnittelu

* Pro gradu -tutkielmien edistyminen, hankkeen julkaisuja valmistuu

* Viestinndn suunnittelupalaveri, elokuu 2020

* Hankkeen johtoryhmaén kokous, lokakuu 2020

» Videot ja podcast-sarja julkaistaan, loka-marraskuu 2020

4. Seurantavaihe ja raportointi (loppusyksy 2020 - kesé 2021)

* Fokusryhmékeskustelujen seurantavaiheen toteutus, loka-marraskuu 2021

* Ryhmaékeskustelujen tulosten koonti ja organisaatiokohtainen raportointi

* Seurantakyselyjen toteutus (tammikuu 2021) ja organisaatiokohtainen
raportointi

» Sisdisia viestintdtoimia organisaatioissa

* Hankkeen toinen tyopaja 27.1.2021, Ekvalita ja Vaestoliitto

* Pro gradu hankkeen kvalitatiivisesta aineistosta valmistuu, maaliskuu
2021

* Julkaisuja valmistuu, sosiaalisen median kampanja hankkeen teemasta

* Alustuksia ja esityksid hankkeen tutkimustuloksista

+ Palautetta hankkeesta sekd hankkeen arviointia yhteisen keskustelussa
johtoryhmaén ja hankeryhmaén yhteisessa tapaamisessa, huhtikuu 2021

* Hankkeen loppuvaiheen ja raportoinnin aikataulu- ja toteutussuunnittelu

* Pro gradu hankkeen kvantitatiivisesta aineistosta valmistuu, kesdkuu 2021

* Loppuraportti verkkojulkaisuna (pdf) ja hanketiedote valmistuvat

* Hankkeen sisdllon ja talouden loppuraportointi

* Viestintdd hankkeen paatymisesta verkkosivulla ja sosiaalisen median
kanavilla

* Loput julkaisut valmistuvat, osa hankkeen paattymisen jalkeen
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3.3 Eettisia ndakokohtia

Hankkeen aikana vaalittiin tutkimus- ja viestintdtoiminnassa hyvié eettisia kay-
tant6ja. Tutkimusaineistojen keruussa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvot-
telukunnan (TENK) suosituksia eettisestd tieteellisestd toiminnasta. Keskeisid
periaatteita ovat tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus, tutkittavien infor-
mointi sekd yksityisyyden- ja tietosuoja. Tutkittuja informoitiin asianmukaisesti
tutkimuksesta, aineiston keruu- ja kayttotavoista, aineiston arkistoinnista ja sai-
lyttdmisestd, osallistumisen vapaaehtoisuudesta, anonymiteetista ja yksityisyy-
den suojasta. Luvat tietojen kerddmiseen ja tutkimusaineistojen hyddyntdmiseen
hankittiin ajoissa organisaatioilta. Henkilostokyselyiden yhteydessa vastaajia
informoitiin tietosuojasta (tietosuojaselosteet).

Hankkeen aineistojen kaytostd opinndytetoissa laadittiin erilliset tutkimusluvat
opinnéytetdiden tekijoiden ja Vaestoliiton kesken. Lisdksi aineistojen kaytosta
opinndytetdissd informoitiin ajoissa kohdeorganisaatioita.

Raportoinnin luotettavuuteen ja tutkimusjulkaisujen laatuun panostettiin.
Kaikessa toiminnassa pyrittiin turvaamaan, etteivat yksittdisten henkiléiden
antamat tiedot pdddy véariin kayttotarkoituksiin. Yksittdisten ihmisten kom-
mentit ja vastaukset anonymisoitiin tutkimusta koskeviin julkaisuihin, koon-
teihin ja opinnaytteisiin niin fokusryhmaékeskustelujen kuin kyselyjen avo-
vastausten osalta. Yksittdisen organisaatioiden sisdisistd asioista ei kerrottu
ilman lupaa eteenpdin muille. Fokusryhmékeskusteluihin kutsuttiin organi-
saatioista riittdvad madaara osallistujia samantyyppisestd tyo- ja perhetilanteesta.
Organisaatioissa henkildstokyselyjen analyysia ei tehty alle 10 hengen ryhmissa
(analyysiyksikoissa).

Tallennettuja tietoja ja aineistoja on kasitelty luottamuksellisesti, ja luottamuksel-
lisuus jatkuu my6s hankkeen pdittymisen jalkeen. Tutkimusaineistoa siilytetdan
Véestoliitossa suojatulla palvelimella. Sovitut osat aineistoja ja niiden kopioita
seka osoiterekistereja havitetdadn asianmukaisesti mairaajan kuluttua.

Videoihin kuvatuilta pyydettiin allekirjoitetut kuvausluvat, ja heille kerrottiin
videoiden ja valokuvien kayttotavat ja periaatteet. Hankkeen loppuvaiheessa
toteutetussa sosiaalisen median kampanjassa laadittiin juridisesti tarkat sopimuk-
set kampanjan sisdll6ista ja niihin liittyvistd oikeuksista. Kampanjassa sitoudut-
tiin vaikuttajamarkkinoinnin eettisiin periaatteisiin (pingethics.fi). Kampanjan
yhteydessa sovittiin kdytdnnét ja merkitsemistapa (Yhteiskunnallinen kam-
panja), jossa tuli esiin riittdvalla tavalla kampanjan tavoite ja tarkoitus.
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Tarkat hanke- ja kampanjasopimukset olivat voimassa koko hankkeen ja kam-
panjan ajan eri osapuolten kesken, ja sopimuksia noudattamalla yhteisty6 sujui
hyvin ja ristiriidoilta valtyttiin.

3.4 Muutoksia aikatauluihin koronapandemian vuoksi

Maaliskuun 2020 puolivélin jidlkeen oli ilmeistd, ettd Suomessakin oli varaudut-
tava koronaviruksen aiheuttamaan poikkeustilanteeseen ja alettava noudattaa
rajoituksia ja uusia toimintatapoja kokoontumissa, tydnteon jarjestelyissa, liikkku-
misessa ja matkustamisessa. Voimaan tuli suositus siirtya etdtyohon niin laajasti
kuin mahdollista eri organisaatioissa ja toimialoilla koko Suomessa. Rajoituksia
tehtiin valittémasti kaikissa hankkeen kohdeorganisaatioissa, Vaestoliitossa sekd
hankkeen kumppaniorganisaatioissa. Organisaatioiden sisdisessd viestinndssi
siirryttiin kriisiviestintddn, viestinndn ja kehittdmistoimien agendaa paivitettiin,
ja moni aiottu suunnitelma muuttui.

Tama vaikutti sithen, ettd jouduimme hankkeessakin suunnittelemaan uudelleen
huhti-toukokuun 2020 aikatauluja, joihin alun perin kuuluivat ryhmépodcastien
nauhoittaminen studiotiloissa ja kolmen videon kuvaukset. Podcasteihin lupau-
tuneet ihmiset eivét olisi voineet liikkua etatydstddn dédnityksiin ja kokoontua
ryhméni, joten siirsimme néaiti. Emme olisi pdédsseet kuvaamaan organisaatioi-
den sisatiloihin emmeka varsinkaan ihmisten arkea kotona, paivakotien pihalla
tai tyopaikoilla. Kuvausten siirtdminen oli kaytdnngdssa valttamatonta niin hank-
keen kuin varsinkin ihmisten terveyden vaalimisen vuoksi. Emme halunneet
altistaa ketdan tartunnoille.

Yhdessé rahaston ja hankkeen johtoryhmén kanssa sovimme, ettd podcastien ja
videoiden toteutus siirretddn alkusyksyyn 2020. Lisdksi saimme hankkeelle kol-
men kuukauden jatkoajan. Hankkeen kestoksi oli alun perin kirjattu 1 vuosi ja 9
kuukautta, nyt hanke piteni kahteen vuoteen.

Elokuun 2020 alussa, kun koronarajoituksia Suomessa ensimmaista kertaa alet-
tiin tilapdisesti purkaa, pandemian toinen aalto alkoi jo nousta. Tamdn vuoksi
teimme varasuunnitelmia podcastien ja videointien toteuttamiseen: pod-
cast-keskustelut valmisteltiin toteutettaviksi etayhteyksilld ja videokuvaukset
mahdollisimman paljon ulkotiloissa. Sovimme toteutuksiin varahenkilot, jotta
materiaalien tuottaminen ei vaarantuisi missdn tilanteessa.
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Hankkeen aikana pidettiin kaksi tydpajaa, joista toinen toteutui Véestdliiton
tiloissa, toinen etayhteyksilld. Molemmissa tydpajoissa oli mukana noin 25 osal-
listujaa eri hankeorganisaatioista. Tyopajat sisdlsivat alustuksia sekd erilaisia
ryhmitéitd ja harjoituksia yhdenvertaisuus- ja tasa-arvoteemoista. TyOpajan
koordinoinnista vastasi Vdestoliitto ja osallistavien tehtdvien fasilitoinnista
Ekvalita.

Anna Kokko avasi hankkeen
tasa-arvotydpajan, joka pidettiin
hankeorganisaatioille 27.11.2019.
Kuva: Jenni Talvitie.

Hankkeen tasa-
arvotyépajaan
osallistui Véaestoliiton
kokoustilassa yli

20 henkilda eri
organisaatioista.
Kuva: Jenni Talvitie.
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TyoOpajan etdtoteutus oli erilainen kuin ldhikontaktissa vuorovaikutus ja kes-
kustelu, sita ei voi kiistda. Videoissa kuvattavien henkildiden kohdalla teimme
joustoa siind, ettd osa kuvauksista tehtiin kuvattavien kotipaikkakunnilla eikd
kuvaukseen osallistuminen edellyttdnyt matkustamista. Kuvauksissa otettiin
huomioon voimassa olevat koronarajoitukset ja suositukset turvavalien ja kasvo-
maskien kéytosta.

Muutokset hankkeen kestossa, ja osin toteutuksessa, osoittautuivat kokonaisuu-
dessa kuitenkin hyvéksi ratkaisuksi. Hanke péattyi 31.5.2021, jolloin kehittamis-
ja viestintdtoimia oli ehditty hyvin edistia ja toimenpiteiden etenemisté seurata.
Koronan levidmisen arvaamattomuus osoitti, kuinka paljon helpompaa on toimia
ymparistdssd, johon ei kohdistu jatkuvaa epdvarmuutta. Epdvarmuustekijoitd on
aina muitakin, joten tallaisilla laajasti ihmisten terveyteen ja turvallisuuden tun-
teeseen vaikuttavilla uhkilla on sitdkin isompi merkitys. Pandemiariskin mah-
dollisuutta ei osattu hankkeen hakemusvaiheessa edes kuvitella. Késittelimme
koronan aiheuttamia muutoksia hankkeen toteutuksessa useassa eri palaverissa
ja kokouksessa, erityisesti kevaélla ja alkusyksylla 2020.

Hankkeen kokonaisbudjetissa sdéstettiin koronatilanteen vuoksi jonkin verran
kevéaalla 2020, ja kuluja siirrettiin syksylle 2020 ja kevaalle 2021. Joissakin suun-
nitelluissa matkakuluissa ja padivarahoissa sddstettiin, toisaalta uusia kuluja tuli
eri paikkakunnilla tapahtuneiden videointien vuoksi. Hankkeessa varauduttiin
saavutettavuusdirektiivin voimaantulon (23.9.2020) vaatimuksiin syksylla 2020.
Julkaistavien materiaalien tekstitysten ja danitteiden tekstivastineiden tuottami-
seen ei alun perin ollut hankkeen suunnittelussa varauduttu ty6ajan ja budje-
tin osalta. Naihin 16ytyi kuitenkin rahaa sdastyneistd kustannuksista. Hankkeen
taloutta seurattiin sdannollisesti Vaestoliitossa. Hanke pysyi erittdin hyvin suun-
nittelussa budjetissa, mutta Vaestoliiton omarahoitusosuus muodostui hankkeen
kolmen kuukauden jatkoajan myota aiottua isommaksi.

3.6 Tutkimus- ja analyysimenetelmat sekd aineistonkeruu

Hankkeen tutkimusmateriaalien keruu tapahtui fokusryhméhaastattelujen ja
henkildstokyselyjen avulla. Aloitus- ja seurantavaiheiden aineistojen kautta saa-
tiin tietoa lahtdtilanteesta ja organisaatioiden asenneilmapiirissi ja toimintamal-
leissa tapahtuneista muutoksista. Kohdeorganisaatioista kerattiin liséksi tietoja
avainhenkilgiden taustahaastatteluissa seka tutustumalla organisaatiokohtaisiin
dokumentteihin, raportteihin ja tunnuslukuihin hankkeen aikana.
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3.5.1. Fokusryhmdkeskustelut

Fokusryhmékeskusteluja toteutettiin 19: syksylld 2019 yhteensd 10 ryhmaa ja
syksylld 2020 yhteensd 9 ryhméa. Ryhmien kokoonpanot suunniteltiin niin, etti
tutkimuksen johtopaétoksid varten saatiin riittdva mééara keskustelua ja ndkokul-
mia eri henkil6iltd organisaatiossa: toimihenkilét, johto, esihenkil6t, tyontekijat;
isat, aidit, nuoret perheellistyneet vs. keski-ikiiset ja varttuneet tyontekijét.

Fokusryhmékeskustelut edelsivdt ja syvensivdt henkilostokyselyistd saatavaa
tietoa. Ryhmien méira vaihteli organisaation koon ja muiden taustatekijoiden
mukaan. Deloittella toteutettiin kummassakin vaiheessa kaksi fokusryhméa: yksi
johdon ja esihenkiléiden ryhmad, yksi asiantuntijoiden ryhma. Lahti Energialla
toteutettiin kolme ryhmadéa: yksi johdon ja esihenkildéiden ryhmad, yksi toimi-
henkildéiden ryhmé ja kolmas ryhmé tyontekijoille. Kelassa oli alkuvaiheen
ryhmékeskusteluissa viisi ryhméada: kaksi johdon ja esihenkiléiden ryhmaé,
kaksi asiantuntijoiden ryhméa ja lisdksi yksi sekaryhma (esihenkil§ita ja asian-
tuntijoita). Seurantavaiheessa péatettiin toteuttaa Kelassa vain nelja ryhmaa:
sekaryhmdd ei seurantavaiheessa toteutettu lainkaan. Sen sijaan koottiin kaksi
ryhmadéa johdolle ja kaksi asiantuntijoille. Sekaryhmdédn vuonna 2019 osallistu-
neilla oli mahdollisuus osallistua seurantavaiheen ryhmaéahaastatteluihin osana
muita ryhmia.

Osallistujia ryhmissd oli vuonna 2019 yhteensd 72 henkilfd ja vuonna 2020
yhteensd 43 henkilod. Lisdksi syksylld 2020 toteutettiin seurantavaiheessa
kaksi yksilohaastattelua nuorille asiantuntijoille (Junior position) sekd kaksi
yksilohaastattelua Lahti Energian tyontekijdille. Kaikista fokusryhmékeskuste-
luista kertyi litteroitua tekstid yhteensa lahes 500 sivua: alkuvaiheen keskuste-
luista yhteensa 295 sivua ja seurantavaiheen keskusteluista yhteensd 189 sivua.
Maérien erossa nédkyy se, ettd seurantavaiheessa ryhmid oli yksi vihemman,
ryhmissé oli vihemmaén osallistujia ja etayhteydestd johtuen keskustelu ei ollut
aivan yhta vilkasta kuin aloitusvaiheessa.

Tarkoituksena oli toteuttaa keskustelut pddosin samoille henkildille hankkeen
aloitus- ja seurantavaiheessa, mutta ryhmadkokoja pienennettiin koronatilan-
teen vuoksi. Osa henkiloista oli samoja, osa uusia. Tahan vaikuttivat myos organi-
saatioissa tapahtuneet henkilévaihdokset.

Syksylla 2019 fokusryhmat toteutettiin pddosin kasvokkain organisaatioiden
omissa toimipisteissid. Poikkeuksen teki Kela, jossa keskustelut jdrjestettiin jo
vuonna 2019 etdyhteyden (Lync) vélitykselld. Kelan fokusryhmaét fasilitoitiin
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molempina vuosina Kelan paakonttorilta Helsingistd. Lyncin avulla samaan kes-
kusteluun saatiin samantyyppisissa tehtdvissa eri puolilla Suomea tydskentelevid
henkil6itd. Huomionarvoista on, ettd Kelassa osallistujat eivit olleet ennestdan
toisilleen tuttuja, toisin kuin Deloittella ja Lahti Energialla, mikd on ymmarretta-
vaa organisaation laajuus huomioon ottaen: Kelan henkilgstoméara vuonna 2020
oli yli 8 000.

Deloitten fokusryhmat jérjestettiin ensimmaisend vuonna yrityksen toimistolla
Helsingissd. Haastateltavat olivat suurelta osin toisilleen ennestdin tuttuja,
vaikka edustivatkin organisaation eri tiimeja. My6s Deloitten fokusryhmaét siir-
tyivat vuonna 2020 etdyhteyden varaan. Deloittella oli selvésti totuttu etatapaa-
misiin, ja muun muassa lasten hoitoon viemisten tai muiden syiden vuoksi osa
haastateltavista liittyi mukaan ryhméhaastatteluun jo tydmatkan aikana puheli-
men kautta.

Lahti Energialla fokusryhmihaastatteluja toteutettiin vuonna 2019 yrityk-
sen paakonttorilla (johdon ja toimihenkildiden ryhmat) ja tuotantolaitoksella
(tyontekijoiden ryhmad). Syksylld 2020 kaikki ryhmaét jarjestettiin etdyhteyk-
silld. Vuoden 2020 esihenkiloryhmadssd paikalla oli ldhes kokonaan yrityksen
johtoryhmd. Etdyhteyksien teknologia aiheutti aluksi tyontekijoiden ryhmaéssa
haasteita, mutta ryhmékeskustelu saatiin lopulta toteutettua. Lisdksi Lahti
Energian kahta tyontekijaa haastateltiin jialkikateen yksilohaastatteluina puheli-
mitse ryhméhaastattelun tdydentamiseksi.

Ryhmit koottiin jokaisen organisaation sisdlla koordinointihenkilén avus-
tuksella. Ryhmiin otettiin keskustelijoita kunkin organisaation eri yksikoista.
Fokusryhmien keskusteluryhmét muodostettiin seuraavasti:

* Perheellisten (vanhempien) ryhmié: alle 3-vuotiaiden isid ja aiteja, mutta
myds alle 10-vuotiaiden lasten vanhempia. Olennaista oli, ettd joukossa
enemmisto oli niitd, joilla oli lapsi(a) jotka olivat syntyneet sind aikana,
kun vanhempi on tydskennellyt kyseisessa organisaatiossa.

* Yhdessi organisaatiossa toteutettiin myos sekaryhma: esihenkiléité ja
asiantuntijoita samassa ryhmassd, mutta ei suorassa esihenkil6-alaissuh-
teessa olevia henkil@ita. Silti keskustelun tunnelma oli tissd ryhméssa
selkedsti erilainen kuin muissa ryhmissd. Seurantavaiheessa vastaavaa
sekaryhmai ei enda koottu, vaan henkilot haastateltiin osana muita
ryhmid.
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» Esihenkil6diden yksilo- ja ryhméhaastatteluissa mukana oli erityisesti nii-
t4, joilla oli tyokokemusta kyseisestd kohdeorganisaatiosta usean vuoden
ajalta, ja/tai omakohtaista kokemusta perhevapaalle jddmisesta tai mah-
dollisesti kokemuksia alaisten perhevapaista samassa organisaatiossa.

Vuonna 2019 fokusryhmiin osallistuneista 43 oli miehid/miesoletettuja ja 29 nai-
sia/naisoletettuja. Kymmenesti ryhméstd kuudessa oli miesenemmistd ja yhdessa
ainoastaan miehid, kolmessa ryhmassd puolestaan naisenemmistd. Deloittella
jarjestetyissd keskusteluissa naisia ja miehid oli osallistujista ldhes tasavakiset
madrat, kun taas Lahti Energian keskusteluissa oli selvd miesenemmistd. Kelan
ryhmistd kolmessa oli miesenemmisto, kahdessa naisenemmisto.

Vuonna 2020 osallistujia oli vihemmaén kuin edellisend vuonna. Deloitten ryh-
miin vuonna 2020 osallistui 5 ja 7 henkeé, joista noin puolet oli miehid, puolet
naisia. Lahti Energialla oli vahva miesenemmistd: toimihenkildiden ja tyénteki-
joiden ryhmissé oli pelkdstddn miehid, kun taas johdon ryhmaéssd yksi nainen.
Kelassa jarjestettiin vuonna 2020 vain nelja ryhmdé edellisen vuoden viiden
ryhmaén sijaan. Ryhmistd kahdessa oli naisenemmistd, yhdessd miesenemmisto,
ja yhdessa tasainen jakauma eri sukupuolten edustajia. Vuoden 2020 taydenta-
viin yksilohaastatteluihin osallistui kaksi naista (ditid) Deloittelta ja kaksi miesta
(isdd) Lahti Energialta.

Fokusryhmaékeskustelu antoi menetelméana (ks. Morgan, 1997; 1999) tietoa jae-
tuista ja toisaalta erilaisina koetuista tilanteista ja vallitsevista asenteista tyopai-
kalla. Keskustelujen ilmapiirissd oli havaittavissa eroja. Esimerkiksi Deloitten
vuoden 2019 asiantuntijoiden keskustelussa oli paljon vapaata keskustelua, mui-
den osallistujien kommentointia sekd naurua. Tunnelma keskustelussa oli melko
rento. Toisessa yrityksessad asiantuntijoiden keskustelussa tunnelma oli védkindi-
sempi, ja osallistujat vastasivat kysymyksiin jokainen vuorollaan pysyen tiukasti
asiassa. Kelassa puolestaan keskustelujen tunnelma vaihteli: osa keskusteluista
oli rennompia, osa jdykempia. Osallistujat eivdt tunteneet toisiaan entuudestaan,
mika on voinut estaa tai toisaalta myos edistdé asioista vapaasti puhumista.

Kelan haastatteluissa kaytetyssd Lync-yhteydessa oli huomattavissa myos pieni
viive ddnen kuulumisessa, mika teki keskustelusta aavistuksen verran jdhmeam-
pda verrattuna kasvokkain jérjestettyihin tilanteisiin. Myoskadn keskustelijat
eivat nahneet toistensa koko olemusta ja kaikkia ilmeiti. Naissd keskusteluissa
moni halusi pitdd omaa kameraa pois paaltd, mikd varmasti vaikutti tilanteen
dynamiikkaan. Kasvokkain jarjestetyissi haastatteluissa muiden keskustelijoiden
kommentointi sekd huumori ja nauru olivat yleisempia kuin etédkeskusteluissa.
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Ryhmékeskustelut danitettiin ja aineistot litteroitiin perustason litteroinnilla.
Mukaan ei otettu esimerkiksi taukojen pituuksien merkitsemista tai muita tar-
kan litteroinnin keinoja. Aineiston analyysissa kaytettiin menetelmina Kkriittista
diskurssianalyysia (Immonen, 2021) ja sisdlldnanalyysia (Jyvaskyldn yliopiston
kauppakorkeakoulu ja Hanken). Aineistoa jasennettiin keskusteluissa esiin nous-
seiden teemojen mukaisesti ja etsittiin vastauksia tutkimuskysymyksiin.

3.5.2. Tilastolliset menetelmat ja henkildstékyselyt

Kvantitatiivisella analyysilla tutkittiin taustamuuttujien, ristintaulukointien
ja monimuuttujamenetelmien avulla organisaatioiden isd- ja perheystaval-
lisyyden tilaa ja eri osatekijoiden muutoksia tarkastelujaksolla 2019-2021.
Kyselytutkimuksen vastauksia analysoitiin kussakin organisaatiossa myos yksik-
kotasolla, jolloin nahtiin eri tekijéiden merkitys organisaation sisalld ja yksikko-
kohtainen vaihtelu.

Yhteensd henkilostokyselyn sai vastattavaksi alkukartoituksessa reilut 8 000
henkil6a (N=8 405), seurantavaiheessa ldhes 10 000 (N=9 650). Deloittella vastaus-
prosentti oli noin 32 prosenttia, Kelassa 51 prosenttia ja Lahti Energialla keski-
madrin 44 prosenttia. Yhdessd Lahti Energian yksikdssa vastaajia oli jopa 56,30
prosenttia.

Kyselyjen vastausprosentit olivat samansuuntaisia kuin kohdeorganisaatioiden
edustajat etukiteen arvioivat. Kyselyjen ldhestyessd organisaatioissa viestittiin
vastaamisen tarkeydesta. Vastausprosentit laskivat kaikissa organisaatioissa seu-
rantavaiheessa. Pienempdi vastausprosenttia oli uumoiltu jo ennen seurantaky-
selyn avaamista kaikissa organisaatioissa, joten tdhén osattiin varautua.

Taustatiedon kerddmisen ja tutkimustiedon kannalta riskina olisi voinut olla kyse-
lyjen liian alhainen vastausosuus. Riskid pyrittiin vihentdméaédn kohdeorganisaa-
tioissa hyvélla sisdiselld viestinndlla ja vastaajien motivoinnilla. Lopputulemaa
voidaan pitdd riittdvana. Kyselyjen strukturoiduista vastauksista saatuja tietoja
taydennettiin avovastauksilla, ja avovastauksia kasiteltiin kootusti kehittamis-
tyon pohjana. Numeerisen datan rinnalla avovastauksista saatiin arvokasta tie-
toa henkil6ston ndkemyksista isdystavallisyydesta ja tasa-arvosta tyopaikallaan.

Kelan kysely perheystavallisyydesta oli tehty juuri ennen hankkeen alkua, alku-
kevaalla 2019. Tamdn vuoksi paadyttiin sithen, ettd toteutetun kyselyn tulok-
set otettiin mukaan ldhtdtilanteen kartoitukseen, ja seurantavaiheen kysely
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sovittiin tehtdvéksi yhtd aikaa muiden hankeorganisaatioiden kanssa hankkeen
seurantavaiheessa.

Kelassa kyselyt lahetettiin ja tulokset raportoitiin Kelan oman tutkimusyksikén
kautta. Kyselyn suunnittelua tehtiin kuitenkin yhteistydssd Vaestoliiton kanssa,
jotta kyselyjen rungot olivat mahdollisimman yhdenmukaiset eri hankeorgani-
saatioissa. Jonkin verran organisaatiokohtaista raatdlointiad oli tarpeen tehda,
mutta paaosin kyselyt vastasivat toisiaan. Kelan kysely oli astetta laajempi kuin
muissa hankeorganisaatioissa.

Tilastollista analyysia henkildstokyselyjen aineistoista tehtiin erikseen Kelassa
ja kvantitatiivisessa opinndytetydssa kahden yrityksen aineistoilla. Kelassa kyse-
lyyn vastasi molemmilla kerroilla 2019 ja 2021 1&dhes 4 000 henkil6d. Kahden yri-
tyksen aineistossa alkukartoituksen henkilgstokyselyyn (29.10.-8.11.2019) vastasi
299 henkilda (kysely lahti 752 henkil6lle). Seurantakyselyyn (12.-22.1.2021) vas-
tasi 261 henkilda (kysely lahti 850 henkil6lle). Lue lisdé tuloksista timan raportin
luvusta 4.

Kahden yrityksen aineistoissa (vuosina 2019/2021) esitettiin 37/38 tydn, perheen
tai muun eldman yhteensovittamiseen liittyvaa vaitettd, joista tutkielmaan otet-
tiin mukaan 19 vaitettd. Kyselyn avokysymyksia ei otettu mukaan analyysiin.
Tarkastelussa olivat henkildston kokemukset viimeisen viiden vuoden ajalta.

Henkilostokyselyissa kaytettiin 5-portaista Likertin asteikkoa (1=tdysin eri mielta,
2=jokseenkin eri mieltd, 3=ei samaa eikd eri mieltd, 4=jokseenkin samaa mielti,
5=tdysin samaa mieltd). Tulosten késittelyssd ’samaa mieltd’ olevia ovat arvosa-
nat 4 ja 5, ja vastaavasti ’eri mieltd’ olevia arvosanat 2 ja 1.

Kyselyt toteutettiin sdhkodisen linkin kautta. Kyselyrungon muokkaukseen osal-
listuvat Véestoliitto, Feelback ja Repo Work seké Kela ja Kelan tutkimus. Runkoa
kommentoivat myds Jyvaskyldn yliopiston kauppakorkeakoulun ja Hankenin
edustajat sekd kohdeorganisaatiot itse.

Kysely toteutettiin Lahti Energialla pelkdstddn suomeksi, Deloittella suomeksi ja
englanniksi (henkilostosta noin 5 prosenttia on englanninkielisid), ja Kelassa suo-
meksi ja ruotsiksi. Kyselyjen kddnnokset toteutettiin Vaestdliiton ja organisaatioi-
den yhteistyolla.

Opinndytetydssd (Ruuskanen, 2021) kyselyjen vditteistd muodostettiin summa-
muuttujia. Kehittdmisinterventioita tarkasteltiin seuraavien mittarien ja
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tunnuslukujen kautta: keskiarvot ja hajonnat, korrelaatiotarkastelu, t-testi/
varianssianalyysi eli keskiarvojen vaihtelu ryhman sisédlla ja ryhmien valilla,
sekad ristiintaulukointi. Varsinaisena analyysina suoritettiin konfirmatori-
nen regressioanalyysi pakotettuna ja askeltavana menettelynd. Regressio-
analyysi kertoi, kuinka paljon johtamiskayttaytyminen ja organisaatiokult-
tuuri selittavind tekijoind selittivit henkiloston tyytyvaisyyttd kokemuksiin
perhevapaamahdollisuuksista.

Taustatekijoind tarkasteltiin sukupuolta, ikdryhmdia, esihenkil6asemaa, per-
hevapaan pitdmistd viimeisen viiden vuoden aikana sekd perheellisyytta.
Perheellisiksi luokiteltiin ne, jotka kertoivat perheessdéin olevan alle 18-vuotiaita
lapsia, mukaan lukien jarjestelyt, joissa lapsi/lapset asuivat vanhemman luona
vuoroviikoin. Perheettomiksi (kotitalouksiksi) luokiteltiin yksin tai kumppanin
kanssa asuvat henkilot, joiden perheeseen ’ei kuulu lapsia’.

Aiemmista Véaestoliiton toteuttamista perheystavallisyyskyselyistd, kuten myds
Kelan kanssa toteutetusta kyselysta tiedettiin, etté jos kyselysta viestitddn hyvissa
ajoin ja motivaatio vastata on korkea, vastausprosentti voi olla organisaatiokoh-
taisesti varsin hyvai. Hankkeen kyselyjen vastausprosentteja voi pitdd riittdvin,
ja vastausaktiivisuutta hyvand, ottaen huomioon poikkeuksellinen koronavuosi,
muut organisaatioiden lahettdmaét kyselyt henkildstdlleen, ja suhteellisen lyhyt
ajanjakso kahden hankekyselyn valissa.

Alun perin oli tarkoitus, ettd seurantavaiheen henkildstokyselyt olisi toteutettu jo
syksyn 2020 puolella, mutta koronatilanteen vuoksi kyselyn toteutusta lykéattiin,
mika osoittautui hankkeen kannalta myds hyvaksi ratkaisuksi: kehittamistyolle
ja sisdiselle viestinnéille jai aiottua enemman aikaa.

Kyselyjen raportit ja avokysymyksiin annetut vastaukset olivat anonyymeina
kunkin hankeorganisaation kédytossa. Kyselyjen tulosraportteja ja yhteenvetoja
kaytiin lapi organisaatiokohtaisissa purkupalavereissa, ja avovastausten tuloksia
hyddynnettiin organisaatiokohtaisesti. Avovastauksia kertyi molemmissa hank-
keen vaiheissa runsaasti, ja niissa oli paljon kiinnostavia havaintoja, kehittamis-
ideoita seka positiivista palautetta oman organisaation kaytdnnoista ja asenteista.

3.6 Videoiden toteutus

Videoiden suunnittelu kdynnistyi tammikuussa 2020. Suunnittelussa ldahdettiin
liikkeelle hankkeen paatavoitteesta eli vanhemmuutta ja tasa-arvoa tukevan
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tyokulttuurin vahvistamisesta ty6eldméssa. Suunnitteluvaiheessa koottiin hanke-
organisaatioiden toiveita ja ehdotuksia videoiden sisdlloista ja kuvattavista hen-
kiloista. Sisalloissd asetettiin tavoitteiksi korostaa yritysten sosiaalista vastuuta
perhe- ja isdystavallisyydestd sekd nostaa esiin tasa-arvoa tukevaa tyokulttuuria.
Videoilla ja kuvauspaikkojen valinnoilla tavoiteltiin aitojen ja rehellisten tilantei-
den esille tuomista ja erilaisten isien ndkdkulmia kussakin hankeorganisaatiossa.

Aluksi laadittiin videon késikirjoitus, joka sisdlsi luonnokset kuvattavien henki-
loprofiileista, videon rakenteen, tyylin ja ddnimaailman, henkil6iden puheen-
vuoroja ja ehdotuksia kuvauspaikoista. Kunkin organisaation yhteyshenkilon
tehtdvaksi jai 16ytad videoonsa sopivat kuvattavat. Organisaatioiden edustajat
saivat kommentoida oman videonsa runkoa ja paiviesteja. Lopuksi kukin video
nimettiin yhdessé organisaation edustajien kanssa.

Jokaisessa videossa nostettiin esiin kyseisen organisaation vahvuuksia ja sisél-
t6ja tydn ja muun eldmén yhteensovittamisessa sekd tasa-arvon edistdmisessa.
Kunkin hankeorganisaation kanssa suunniteltiin video organisaation omaan
ja laajempaan julkiseen kayttoon. Toteutuksen koordinointia teki Repo Work,
kuvaamisesta ja editoinnista vastasi Juho Lansiharju ja kuvausten kokonaistoteu-
tuksesta, kuvausluvista ja julkaisemisesta Vaestoliitto.

Kuvauksissa oltiin eri paikkakunnilla ja monipuolisissa paikoissa: Deloitten osuu-
det kuvattiin Helsingissd, Kelan Porvoossa, Nokialla ja Helsingissd sekd Lahti
Energian video Lahdessa ja Hollolassa. Deloittelta kuvattiin kaksi henkil6a (mies
ja nainen), Kelasta sekd Lahti Energialta kummastakin kolme henkil6d organi-
saatiosta (kaksi miesta ja yksi nainen). Yhteensd kuvattuja oli videoilla viisi isda
ja kolme aitia. Kaikilta kuvatuilta kerattiin kirjalliset luvat, koskien heitd itseddn,
samoin kuin joillakin videoilla esiintyvid lapsia. Kuvauslupiin oli kirjattu lupa
videoiden ja valokuvien kaytto Vaestoliiton viestinnéssa.

Valmiit videot olivat kestoltaan noin 1,5 minuuttia (97-111 sekuntia) ja ne toteu-
tettiin Full HD -laatuisina. Videot sijaitsevat Vaestoliiton YouTube-tililla, ja ne 10y-
tyvat myos Hyva kysymys -verkkopalvelusta.

Pitkat videot ja niistd tehdyt kahdeksan klippié tekstitettiin saavutettavuusdirek-
tiivin mukaisesti. Niistd tehtiin myos eri kielille tekstitetyt versiot: Kelan video
suomeksi ja ruotsiksi, Deloitten suomeksi ja englanniksi, sekd Deloittelle lisdksi
yhdistetty suomi-englanti-tekstitys. Videoklippeja tehtiin Kelalle kolme ruot-
siksi ja Deloittelle kaksi englanniksi, joten klippejd oli yhteensd 13. Videot jul-
kaistiin 7.10.2020. Linkkeja videoihin ja klippeihin on jaettu eri tilaisuuksissa ja
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sosiaalisen median julkaisuissa. Seurannan perusteella eri kieliset videot ja klipit
ovat levinneet Suomen lisdksi myos ulkomaille.

Videot ovat saaneet positiivista palautetta ja kiitosta eldvyydestid ja ihmisla-
heisyydestd. Yhteiskunnallisen hyddyn ja yrityskohtaisen ndkokulman lisaksi
kuvatut henkilot myos kokivat, ettd videoista jai mukava muisto koko perheelle.
Videoista l6ytyy lisatietoa tdimdn raportin luvusta 5.2 (Videot).

3.7 Podcastien toteutus

Podcasteissa haluttiin nostaa esiin tyontekijoiden, perheiden ja perhetilanteiden
moninaisuutta. Lisdksi tavoitteena oli tuoda esille isdystavallisen tyfkulttuurin
hyotyja ja haasteita sekd konkreettisia toimintatapoja ja kdytantoja erilaisissa
organisaatioissa.

Jaksoihin valittiin eri pddteemat, ja mukaan pyydettiin edustajat kustakin
kolmesta hankeorganisaatiosta eri puolilta Suomea. Keskustelijoita saatiin paa-
kaupunkiseudulta, Lahdesta ja Kuopiosta. Podcastien fasilitoijina toimivat han-
kepaéllikké Anna Kokko Véiestoliitosta ja tydelamadasiantuntija Anna Kilponen
Repo Workista

Keskustelujen osallistujat padsivat etukdteen katsomaan ja kommentoimaan
teemarunkoa. Keskustelut dinitettiin etdyhteyksien kautta. Repo Workilla oli
koordinointivastuu aikataulutuksesta, danitysten toteutuksesta ja editoinnista,
ja Véestoliitto vastasi toteutuksen kokonaisprosessista, julkaisemisesta ja viestin-
nasta.

Lopputuloksena syntyi kuusiosainen podcast-sarja, Tasa-arvo ja isat tyoelamassa,
jonka jaksot ovat kestoltaan noin puolituntisia (22-28 minuuttia). Podcastit jul-
kaistiin isédnpéaivéaviikolla 2020. Sosiaalisen median kampanjan yhteydessa teh-
tiin lisdksi neliosainen podcast-sarja Tasa-arvoa vanhemmuuteen tyfelamassa.

Kaikki podcastit 16ytyviat SoundCloudista ja Spotifysta sekd Hyva kysymys
-verkkopalvelusta. Podcastien linkkejd on levitetty sosiaalisen median kautta
seka erilaisissa tilaisuuksissa, alustuksissa ja esityksissd. Saaduissa palautteissa
on kiitelty isien roolin esiin tuomista tasaveroisena vanhempana, perheiden
moninaisuuden huomioon ottamista sekd kdytdnnonlaheistd puhetta erilaisista
perhe- ja isdystavallisyyttd vahvistavista kdytdnnoistd ja asenteista eri toimi-
alojen tyopaikoilla. Podcasteista 16ytyy lisdtietoa raportin luvusta 5.3 (Podcastit).
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3.8 Hankkeen riskit ja niihin varautuminen

Hankkeen riskeind néahtiin aiempiin tutkimus- ja kehittdmishankkeisiin perus-
tuen se, etteividt organisaatiot pystyisi sitoutumaan pitkdjanteiseen kehitta-
mistyohon, hankkeen vaatimuksiin ja valiraportointeihin. Tata riskid pyrittiin
minimoimaan panostamalla kaikkien osapuolten sitouttamiseen heti suunnitte-
luvaiheessa, hankkeen sisdiseen yhteydenpitoon ja viestintaan.

Hankkeen rakenne, vilitavoitteet ja organisaatiokohtaiset osuudet hyvéksytettiin
etukiteen jokaisen organisaation ylimmdissd johdossa. Jokaisesta organisaati-
oista oli ylimman johdon edustaja hankkeen johtoryhméssa. Johtoa sitoutettiin
kehittamistyohon myos kahdessa yhteisessa tydpajassa, joissa oli mukana edus-
tajia eri hankeorganisaatioista. Hankkeen tavoitteet haluttiin vahvasti kiinnittda
osaksi organisaatioiden muuta strategista kehittamista.

Hankeideaa testattiin riskienhallinnan kautta. Hankkeen hyottyjd kuvattiin
organisaatioille suunnitteluvaiheessa. Jokaisen organisaation tarpeita otettiin
mukaan suunnitelmiin, ja tarvittaessa yrityksen saama hyo6ty (Business Case’)
kaytiin lapi. Yhteistydn ja viestinndn sujuvuuteen panostettiin koko hankkeen
ajan. Erilaisia organisaatio- ja toimintakulttuureja yhdistavdssd hankkeessa
yhteiseen ja organisaatiokohtaiseen viestintddn annettiin runsaasti aikaa ja ener-
giaa. Tutkimusorganisaatioissa ja aineistoja kerdnneilld sekd niitd késitelleilld
henkil6illa oli korkeat vaatimukset tutkimustyon laadulle.

Aikatauluriskejd minimoitiin suunnittelulla ja jarjestelméllisella projektihallin-
nolla. Sovitut aikataulut pyrittiin pitdméadan, ja koronapandemian aiheuttamat
muutokset kiytiin 14pi yhdessé ja niistd informoitiin mahdollisimman ajoissa.
Kustannuksiin liittyvat muutokset hyvéiksytettiin pddrahoittajan kautta, ja vélira-
portointi toteutettiin sddnnollisesti.

Tulosten vaikuttavuuteen ja levittdmiseen laajasti suomalaisen tydeldmén kayt-
toon pyrittiin suunnitelmallisen ja laadukkaan tutkimustyon ja hankeviestinnan
keinoin. Lisdpontta saatiin siitd, ettd mukana hankkeessa oli jo aiemmin perhe-
ystavdllisyyden kehittdmiseen Vdestoliiton kanssa sitoutunut julkisen sektorin
organisaatio Kela. Kelan myoté osoitettiin, ettd iso organisaatio voi pitkajantei-
selld kehittamistyolld ja viestintiddn panostamisella saada aikaan mitattavia ja
merkittavid tuloksia organisaatiokulttuurin ja kiytdntdjen muutoksessa. Deloitte
puolestaan toi mukana kansainvalisen business-ympériston ja liiketoiminnalli-
sesti tuloshakuisen konsulttialan, ja Lahti Energia perinteisen mutta kehitysha-
kuisen miesvaltaisen teollisuusyrityksen.
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Kaikissa hankeorganisaatioissa tapahtui muutoksia aloituskyselyn 2019 ja seu-
rantakyselyn 2021 valilld. Kyselyjen organisaatiokohtaisista toteutuksista ja
tuloksista on tiiviit kuvaukset alla.

4.1 Perheystdvallisyyskyselyjen tuloksia

Deloitten perheystdvdllisyyskyselyn tuloksia

Aloituskyselyssd vuonna 2019 vastausprosentti oli 37 prosenttia. Vastauksia
saatiin avoimen linkin kautta 196:1ta henkil6ltd (N=530). Seurantakyselyssé vas-
tausprosentti oli 26,7 prosenttia, ja vastauksia saatiin 170 henkil6ltd (N=630).
Yrityksen henkilostoméarassa oli tapahtunut hieman muutosta aloituskyselyyn
verrattuna. Useimmissa liiketoimintayksikoissd vastausprosentit olivat saman-
suuntaisia alku- ja seurantavaiheissa; vain yhdessa yksikossa vastausmaara sel-
kedésti nousi, toisessa puolestaan laski.

Suurimmassa osassa Deloitten tuloksia (seurantakyselyssd 2021) oli tilanne hie-
man parantunut tai pysynyt samana vuoteen 2019 verrattuna. Joissain kohdissa
oli myds lievda heikennystd havaittavissa, esimerkiksi miten tilapaisten poissa-
olojen ennakointia oli pystytty tekemdin organisaatiossa. Heikennykseen vai-
kuttivat osin myds koronapandemia ja sen myo6td muuttuneet olosuhteet tdiden
organisoinnissa ja tydmaarissa.

Isoimmat positiiviset muutokset ndkyivat vaitteissa, jotka koskivat etatydsken-
telyd ja mahdollisuutta hoitaa akuutteja perheen tai muiden ldhiomaisten
asioita tilapéaisesti tyopdividn aikana. Kysymyksessd ’Voitko suositella yhtio-
tamme isaystavallisend tyopaikkana? muutosta oli tapahtunut myo6nteiseen
suuntaan: vuonna 2019 arvosanojen keskiarvo (asteikolla 1-5) oli 3,52, vuonna
2021 keskiarvo oli 3,67.

Ohjeiden ja pelisddntdjen kohdalla (16ydettdvyys) oli tapahtunut lievdd myon-
teistd kehitystd. Sen sijaan ohjeiden oikeudenmukaisuudessa koettiin lievad
laskua, mihin myos koronatilanteella voi olla vaikutusta. Jonkin verran mydén-
teistad kehitysta oli tapahtunut esihenkildéiden (Coachit/Leaderit) suhtautumisessa
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perhe- ja isdystavallisyyden toteuttamiseen kdytadnnossa, kuten ratkaisujen teke-
miseen eri tilanteissa tydyhteisossé, samoin siihen, kuinka hyvin he itse kokivat
voivansa toimia esimerkkind tyon ja muun eldmén yhteensovittamisesta.

Kelan perheystévdllisyyskyselyn tuloksia

Vuonna 2019 aloitusvaiheen Kkysely ldhetettiin kaikille kelalaisille (N=7 653).
Vastausosuus oli 51 prosenttia (3 904 henkilga). Kelan henkilostoméaira kas-
voi 2019-2021, ja seurantakysely lahetettiin yli 8 000:lle henkildlle (N=8 600).
Henkilostomaaran muutos johtui muun muassa toimeentulotuen lisdresursoin-
nin ja koronatilanteen aiheuttaman tyomaéadrdn kasvusta. Miardaikaisen hen-
kiléston osuus kasvoi myo0s: heidin osuutensa henkildststda oli vuoden 2020
lopussa 10 prosenttia. Kelan seurantakyselyssid vastausaste oli 47 prosenttia
(3 821 henkil6d). Kelan tulosyksikdiden uudelleen organisoinnin seurauksena
yksikkojako vuosina 2019 ja 2021 ei tdysin vastannut toisiaan, mikd on otettu
huomioon tulosten tulkinnassa. Kyselyn kohdejoukkona olivat kaikki Kelan tyon-
tekijat. MyoOs perhevapaalla tai muulla pitkédllda vapaalla olevat saivat kutsun
osallistua kyselyyn.

Kelassa kehitystd tapahtui myonteiseen suuntaan vuoden 2019 kyselyyn ver-
rattuna: tyytyvaisyys tyon ja muun eldmin yhteensovittamiseen lisdantyi eri
osa-alueilla ja yksittaisissd vaittdmissd. Kehitys oli samansuuntaista lahes kai-
kissa tulosyksikoissd. Seurantakyselyn 2021 useimmissa osioissa ja vaittdmissi
keskiarvo Kelassa oli vahintddn 4.0. Yhtdan alle 3,1 keskiarvoa ei uusimman
kyselyn tuloksissa ollut.

Kelassa oltiin vuonna 2021 valtaosin tyytyvaisid siihen, miten tyonantaja tuki
tyon ja muun eldmdan yhteensovittamista. Vuoden 2019 kyselyssa 78 prosenttia
koki ty6n ja muun elamén olevan tasapainossa, ja vain 15 prosenttia oli tuolloin
asiasta eri mieltd. Vuonna 2021 ldhes 85 prosenttia kyselyyn vastanneista kela-
laisista koki ty0n ja muun elamén oleva tasapainossa omalla kohdallaan, ja vain
noin 11 prosenttia oli vditteestd eri mieltd. Ldhes 80 prosenttia vastaajista oli
vuonna 2021 valmis suosittelemaan Kelaa perheystavillisend tyopaikkana (tay-
sin tai jokseenkin samaa mieltd vaitteen kanssa).

Kokemukset oman ldhiesihenkilén toiminnasta olivat useimmissa tulosyksikoissa
muuttuneet myonteisemmiksi vuodesta 2019. Lahiesihenkiléiden toimintaan
oltiin padosin tyytyvadisid: keskiarvo oli useimmissa vdittimissa vahintaén 4.0.
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Kelan piéaasialliset kehityskohteet 16ytyvét jatkossa sijaisuus- ja muista jarjes-
telyistd poissaolotilanteissa, osa-aikatyOn toteutumisesta ja eri joustomahdol-
lisuuksien kaytostd seka tydaikajirjestelyistd. Varsinkin asiakkuuspalvelujen
tulosyksikdssd tyOskentelevien vastaajien ndkokulmasta toimihenkildiden tyo6-
aikajarjestelyissa on tulevaisuudessakin kehitettavaa.

Suuria eroja Kelan kyselyjen tuloksista ei 16ytynyt eri ryhmien valilla, esimer-
kiksi niiden vastauksissa, joilla oli hoivavastuuta lapsesta tai muusta lahiomai-
sesta verrattuna muihin vastaajiin. My6skaan toimenkuva tai tydsuhteen luonne
(toistaiseksi voimassa oleva vs. médrdaikainen) ei vaikuttanut vastauksiin.
Huomionarvoista oli, ettd yksinhuoltajien tai ldhiomaistaan hoitavien ryhmissa
kokemukset olivat kehittyneet myodnteisempédan suuntaan vuodesta 2019.

Kela oli tehnyt jo vuodesta 2016 alkaen pitkdjanteistd organisaation perheysta-
vallisyyden kehittdmistad: tyon ja perheen yhteensovittamista koskevia ohjeita
sekd tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa oli organisaatiossa pdivitetty.
Esihenkildiden valmentamiseen, asenneilmapiiriin ja tasa-arvon kehittdmiseen,
esimerkiksi perhevapaille kannustamiseen, oli kiinnitetty aiemminkin huomi-
oita. Aikavalilld 2019-2021 Kela kehittyi isa- ja perheystavallisyydessa kiitetta-
vélle tasolle.

Lahti Energian perheystdavallisyyskyselyn tuloksia

Vastausprosentti vuoden 2019 aloituskyselyssa oli 46,4 prosenttia, mikad
oli kaikkien hankeorganisaatioiden korkein. Aloituskyselyyn vastasi 103
henkil6d (N=222). Seurantavaiheessa vastausprosentti oli 41,4 prosenttia.
Seurantakyselyyn vastasi 91 henkil6a (N=220). Toisin sanoen tdssdkin organisaa-
tiossa vastausprosentti laski hieman aloituskyselyyn verrattuna. Lahti Energian
eri yksikdiden valilla oli jonkin verran eroja vastausprosenteissa: vuonna 2021
vastausprosentti eri yksikdissd oli parhaimmillaan yli 50 prosenttia, alimmillaan
29,7 prosenttia. Henkilostomé&arassa ei tapahtunut yrityksen sisalla merkittavaa
muutosta hankkeen aikana.

Lahti Energian seurantakyselyssa 2021 tilanne oli valtaosin parantunut tai pysy-
nyt samana vuoteen 2019 verrattuna. Kysymyksessd ’Voitko suositella yhtio-
tamme isdystavallisend tyopaikkana?’ muutosta oli tapahtunut myoénteiseen
suuntaa: vuonna 2019 arvosanojen keskiarvo oli 3,53. Vuonna 2021 vastaava
keskiarvo oli korkeampi: 3,65. Vuonna 2021 vastaajista 56 prosenttia piti Lahti
Energiaa isdystavallisend, eli oli véitteen kanssa tdysin tai jokseenkin samaa
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mieltd. Perheystavallisyys-kysymyksen kohdalla luvut olivat vield paremmat:
Vuonna 2019 keskiarvo tyonantajan perheystavallisyydesta oli 3,68 ja 2021 kyse-
lyn tuloksissa jo 3,85. Vuonna 2021 perheystdvallisend (tdysin tai jokseenkin
samaa mieltd viitteen kanssa) piti tydnantajaa 65 prosenttia henkil6stosta.

Varsinkin tyontekijoiden antamat arviot vuorotydorganisaation puolelta olivat
kehittyneet myonteiseen suuntaan, samoin toimihenkiléiden tyytyvaisyys eta-
tyoskentelyn toteutumiseen. Tassa koronatilanteen vaikutusta ei voi sivuuttaa,
vaan selkedsti koronaepidemia ja etitydsuositukset vauhdittivat etdtyohon siirty-
mistd tehtdvissa, joissa se ei ollut aiemmin Lahti Energialla lainkaan mahdollista.

Vain parin viitteen kohdalla oli seurantakyselyn vastauksissa havaittavissa lie-
vad heikennystd. Nama koskivat sitd, minka verran vastaaja koki pystyvansa vai-
kuttamaan lomien tai muiden vapaiden ajankohtaan, ja pystyiko han tarvittaessa
hoitamaan tilapaisesti akuutteja perheen tai ldhiomaisten asioita tydpadivan
aikana.

Kehitettdvdd nousi Lahti Energialla esiin edelleen ohjeissa ja pelisddnndissa
(ohjeiden ja pelisdantéjen selkeys, oikeudenmukaisuus ja loydettavyys), vaikka
niissdkin kehitys oli reilun vuoden aikana kaddntynyt lievasti positiiviseen suun-
taan. Lisdksi kévi ilmi, ettd esihenkil6iden kannustavaa asennetta isien perhe-
vapaita kohtaan voisi entisestdin lisdtd, samoin sitd, miten hyvin esihenkil6t ja
johto itse toimivat esimerkkiné perhevapaiden pitdmisesta.

4.2 Fokusryhmien organisaatiokohtaiset koonnit

Fokusryhmien maarat ja niihin osallistuneiden méaarat vaihtelivat eri hankeorga-
nisaatioissa organisaation koon ja muiden taustatekijoiden mukaan. Osallistujia
oli eniten Kelan fokusryhmissa. Alla on koottuna organisaatiokohtaisia tuloksia
ja havaintoja fokusryhmista.

Deloitten fokusryhmdékeskustelut

Fokusryhmékeskusteluihin 2019 osallistuneet pitivat tyopaikkaorganisaatio-
taan melko perheystdvéllisend. Toisaalta perheystivéllisyys koettiin erityisesti
perhemyodnteisend ilmapiirind, eika erityisid joustoja tai esimerkiksi aktiivista
viestintdd asian tiimoilta ollut osattu juurikaan kaivata. Asiantuntijatytssi
korostui, miten tyontekija on itse vastuussa omasta kalenteristaan. N&in
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perheystavillisyyden, kuten erilaisten joustojen ja arjen tasapainon toteutumi-
nen, jdi paljolti tydntekijan omalle vastuulle.

Mahdolliset vaikeudet tyon ja perheen yhteensovittamisessa moni kuittasi silla,
ettd ne kuuluvat taimantyyppisen asiantuntijatyon luonteeseen. Osallistujat koki-
vat itse valinneensa alan, jolla haasteita oli ldhes vdistiméattd tyon ja perheen
yhteensovittamisessa. Esimerkiksi pitkdn perhevapaan negatiivinen vaikutus
urakehitykseen oli monien mielestd ymmarrettdvad”. Pitkissa (yli 6 kuukauden)
perhevapaissa asiakkuuksia oli siirretty muille asiantuntijoille, mikd kuitenkin
koettiin kielteisend. Tdmad saattoi olla jopa osasyy siihen, miksi pitkid perheva-
paita ei ollut niin usein pidetty. Toisaalta esiin tuotiin myonteisid esimerkkeja
siitd, miten ylennykselld ja palkankorotuksella oli osoitettu, ettd tyontekiji halut-
tiin perhevapaan jalkeen takaisin t6ihin.

Deloittea pidettiin haastattelujen pohjalta perheystdvallisempdnd kuin monia
samalla alalla toimivia kilpailijoita. Tdima seikka mainittiin suoraan yhtend syyna
yrityksen palvelukseen hakeutumiseen. Myods Suomessa jo yleistynyt perheysta-
vallinen tyokulttuuri sai kiitosta Deloitten henkilostoltd. Deloitte on kansainvali-
nen suuryritys, jonka eri maiden yksikdissa ei ole aina helppoa tai hyvaksyttya
esimerkiksi sanoa, ettd on lahdettdvda hakemaan lapsia ajoissa paivadkodista.
Toisaalta haastatteluissa korostui myos, ettd Deloittella tyoskentelee hyvin tyo-
orientoituneita ja tunnollisia, tavoitteellisia ja kunnianhimoisia ihmisig, joilla
paineen alla taipumus uupua kasvaa. Esiin nousi huoli nuorempien asiantunti-
joiden jaksamisesta. Heilld ei valttimaéttd ole samanlaisia mahdollisuuksia vai-
kuttaa omaan kalenteriinsa, tai kieltdytya uusista tyotehtavistd, kuin pidempaan
organisaatiossa tyoskennelleilld. Naitd nuorempia asiantuntijoita haastateltiin
erikseen hankkeen seurantavaiheessa syksylla 2020.

Esihenkildiden keskustelussa 2019 Deloitten osallistujat olivat hyvin motivoitu-
neita teeman edistimiseen organisaatiossa, mista kertoo myos keskustelun suuri
osanottajamaara, 10 henkil6a. Toisaalta keskustelussa naiset olivat hyvin aktiivi-
sia ja osa heistd vaikutti pitdvan lahes ”"luonnollisena”, etta aiti ottaa perhe-ela-
massa isdd suuremman roolin. Perheystavallisyyden toteutumisen haasteena oli
erityisesti oman kalenterin ja aikataulujen hallinta. Keskustelussa pohdittiin esi-
merkiksi tyosdhkopostien lahettdmisen ajankohtaa, ja millaista esimerkkia itse
nayttad tdssid muille tyontekijoille. Varsinaista aktiivista viestintad tyon ja per-
heen yhteensovittamisesta ei ollut juurikaan ollut. Viestinndn saralla kaivattiin
lisda coaching-kulttuuria ja hyvien kdytdannon vinkkien jakamista koko organi-
saation tasoisen infotilaisuuden sijaan.
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Vuoden 2020 seurantahaastatteluissa korostuivat Deloittella koronan tuomat vai-
kutukset tyoskentelyyn. Joitakin positiivisia muutoksia oli havaittu, mutta paa-
osin korona-ajan tuomat muutokset koettiin kielteisina ja toivottiin, ettei uuteen
”lockdown”-sulkutilaan jouduttaisi. Erityisesti vaikeudet ty6ajan rajaamisessa
nayttivat kasvaneen. Monet kokivat, ettd tyon ja vapaa-ajan valille oli koronati-
lanteen myo6ta entistd vaikeampi vetdd tarkkaa rajaa: poikkeusaika vaati taval-
lista enemmaén joustoa tydnteon suuntaan, ja haastateltujen mukaan tdma jousto
oli monella ”jaanyt paalle”.

Yrityksessd oli tullut tavaksi, ettd kokouksia voitiin varata kalentereihin aikai-
sesta aamusta myohdiseen iltaan. Kdytdnnossa jai pitkalti jokaisen omalle vas-
tuulle merkitd ajoissa perheeseen liittyvdt menot kalenteriin tai kieltadytyad
osallistumasta kokoukseen, jotta kalenterit eivdt pdédsseet tayttymdan tdysin
tyoasioista. Jotkut kirjasivat jopa perheen yhteiset paivallishetket tyokalenteriin,
jotta samalle ajalle ei tulisi muita varauksia. Tatd ei kuitenkaan koettu ongel-
mallisena asiana, vaan osana organisaation deloittelaista tydskentelykulttuuria.
Haastatellut kommentoivat, ettd vapaa-aikaa saa, ”jos sita osaa itse ottaa”.

Haastateltavat kokivat tyon ja muun eldmén rajauksen onnistuvan omalla
kohdallaan varsin hyvin. Kuitenkin esiin nousi huoli erityisesti nuorempien
kollegojen puolesta. Etatyon ja sitd kautta vihentyneiden kaytava- ja kahvihuo-
nekeskustelujen vuoksi muiden tilanteesta oli aiempaa vaikeampi saada tietoa.
Haastatteluissa pohdittiin myd@s, ettd organisaation perhemyodnteiset arvot eivat
valttdmatta olleet valittyneet korona-aikana tydnsd aloittaneille nuoremmille
asiantuntijoille.

Poikkeusajan vuoksi vertailu edellisvuoden tilanteeseen oli osallistujien mielesta
hankalaa. Ei osattu sanoa, oliko organisaation ty6- ja toimintakulttuuri kenties
muuttunut reilussa vuodessa isad- ja perheystavallisemmaksi. Toisaalta ainakin
yhdessa tiimissd korona-aika oli saanut pohtimaan tydon uudelleenjdrjestelyja
poissaolon sattuessa, ja tdhan oli alettu kehittdd parempia kaytantoja.

Yleisesti ottaen Deloittea kuitenkin pidettiin perheystavéallisyyttd tukevana tyo-
paikkana. Tdma oli myds vaikuttanut suoraan siihen, ettd organisaatioon oli
hakeuduttu toihin ja sielld haluttiin pysya. Erityisesti kiitosta saivat mahdolli-
suudet oman tyoajan jarjestelyyn, vaikka rajanveto tyon ja vapaa-ajan valilla oli
toisinaan hankalaa.
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Kelan fokusryhmdékeskustelut

Vuoden 2019 fokusryhmékeskusteluissa toistuvia teemoja olivat etatydomahdol-
lisuudet ja poissaolot perhesyistd, kuten lapsen sairastuessa, sekd ndihin liitty-
vat ohjeet tyopaikalla. Yleisesti ottaen Kelaa pidettiin jo hankkeen alkuvaiheessa
hyvin perheystavéllisend tyopaikkana, jopa yhtend suunnannayttdjista. Toisaalta
tuli esille joidenkin haastateltujen oletus siitd, etti kelalaiset alan ammattilaisina
itse tuntisivat Suomen perhevapaisiin liittyvét lait ja ohjeet — vaikka ndin ei toki
suoraan pitdisi olettaa: perhevapaaetuudet muodostavat vain pienen osa Kelan
myoOntamista tuista.

Viestintdd tyon ja perheen sekd tyon ja muun elamén yhteensovittamisen mah-
dollisuuksista oli ollut esilla tydpaikalla jonkin verran, mutta lisdékin tietoa kai-
vattiin. Tietoa oli tarjolla organisaation sisdisessd intrassa, ja tiedon saatavuuteen
haluttiin jatkossa kiinnittdd lisdd huomiota. Myds ohjeiden tulkintatapa vaihteli
toisinaan organisaation eri yksikdiden valilla.

Kelan fokusryhmékeskusteluissa 2019 korostui esihenkildiden vastuu perheys-
tavallisyyden mahdollistamisesta ja esihenkil6iden vaikutus koko organisaation
asenneilmapiiriin. Esihenkilot itsekin tiedostivat oman roolinsa esimerkin anta-
jina. Vanhempia pyrittiin kohtelemaan tydpaikalla tasapuolisesti perhevapaissa
ja erilaisissa tydnteon joustoissa. Toisaalta esiin nousi havainto, ettd isien pitdmii
vapaita pidetddn edelleen jotenkin “hienona” ja erikoisena, mika teki organisaa-
tiossa yleisesti perhevapaakeskustelusta valilla sukupuolittunutta.

Kelan eri yksikoiden valilld oli jonkin verran eroavaisuuksia perheystdvalli-
syyden toteutumisessa: asiakaspalvelussa lyhyiden poissaolojen jirjestdminen
vaikutti olevan haastavampaa kuin muualla, koska ty0 vaatii fyysistd ldsni-
oloa palvelupisteelld. Toisaalta esiin nousi tyon luonteen lisdksi esihenkilon
asenteen vaikutus lyhyiden poissaolojen ja muiden joustojen jirjestymiseen.
Asiantuntijaty0ssa joustojen jarjestiminen oli helpompaa, silld tyo ei ole sidok-
sissa tiettyyn aikaan ja paikkaan. Toisaalta osittainen hoitovapaa koettiin haas-
tavana, koska asiantuntija tekee kdytdnndssd samat tyot vain lyhyemmaéssi
tybajassa, osa-aikatyon palkalla. Tama oli vaikuttanut jopa siihen, ettei osittaista
hoitovapaata haluttu pitaa.

Kelan asenneilmapiirid pidettiin fokusryhmakeskusteluissa yleisesti hyvin per-
hemyoOnteisend ja tasa-arvoista vanhemmuutta puoltavana. Isien perhevapaita
pidettiin hyvdné asiana. Fokusryhméikeskustelussa tuli esille joitain yksittdisia
kommentteja esimerkiksi perhevapaiden vaikutuksesta urasyrjintddn Suomessa
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ja eri sukupuolta olevien vanhempien perhevapaiden ’oletuspituuksista’: 1ahto-
kohtaisesti ditien on oletettu pitdvén pitkit perhevapaat. Aitien lyhyisiin vapai-
siin ei ole 16ytynyt aina ymmarrysté, kuten ei isien pitkiin perhevapaisiin.

Kelan seurantakeskusteluissa etatyd nousi luonnollisesti yhdeksi puhutuimmista
aiheista. Etatyo oli otettu hyvin laajasti kiaytt66n organisaatiossa, myos yksikdissa,
joissa se aiemmin oli harvinaista. Osa oli kokenut erityisesti kevdin 2020 ras-
kaaksi, kun lapset olivat samaan aikaan kotona etdkoulussa, tai paivdkodit olivat
kiinni. Etatydmahdollisuus sai kuitenkin paljon kiitosta. Moni toivoi, ettd koro-
na-ajan jalkeen ei palattaisi suoraan takaisin vanhoihin toimistotytkaytantoihin.

Esihenkilditd huolettivat toimihenkiléiden hyvinvointi ja jaksaminen etétyo-
aikana. Monet kysymykset tai ongelmat eivit valttdmadtta tule samalla tavalla
esille, kun tapaamisia ei ole mahdollista jarjestad kasvotusten. Toisaalta toimi-
henkil6t kokivat, ettd korona-aika oli tuonut perhe-elamén tydyhteisdssd uudella
tavalla ndkyviksi, kun esimerkiksi videopalavereissa johdonkin edustajien lapset
saattoivat ndkya taustalla. Tamén koettiin edistdneen koko organisaatiossa per-
hemyonteisyyttid. Toimihenkilot myds kokivat, ettd esimerkiksi tyon ja perheen
yhteensovittaminen helpottuu, kun lapsen voi hakea pédivahoidosta ja my6hem-
min illalla voi vield jatkaa toitd. Toisaalta jotkut asiakaspalvelutehtavissa tyos-
kentelevat kokivat tyon ja vapaa-ajan erillddn pitdmiseen onnistuvan paremmin,
jos tydn ja vapaa-ajan raja ei sekoitu, kuten korona-ajan jatkuvassa etdtydskente-
lyssé saattoi kayda.

Korona-aika oli vaikuttanut my0s kelalaisten poissaoloihin oman sairastumisen
ja lapsen sairauden vuoksi. Keskusteluissa kommentointiin, ettd t6itd oli kotona
helpompi tehda esimerkiksi, jos lapsi oli vihan sairaana. Lapsen sairastamiseen
ja tyéntekoon ndissd tilanteissa kaivattiin lisda ohjeita.

Vuosien 2019 ja 2020 valilla ei varsinaisesti koettu suurta muutosta perheysta-
véllisyyteen liittyvissd asenteissa tai ilmapiirissd, koska Kela oli osallistujien
mukaan jo aiemmin hyvin perheystavallinen. Perhevapaita koskeviin ohjeisiin ei
myo6skdédn ollut juurikaan tullut muutoksia.

Lahti Energian fokusryhmékeskustelut
Lahti Energialla esihenkiléiden fokusryhmékeskustelussa 2019 nousi esille erilai-

sia kehitysideoita. Isd- ja perheystavallisyyden merkitys ja arvo tyénantajalle ja
toisaalta tydntekijoille ja heidan perheilleen tiedostettiin selvasti. Toisaalta jotkut
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osallistujat kasittivat isdystavallisyyden melko kapeasti: esimerkiksi isien pit-
két perhevapaat tai osittainen hoitovapaa nahtiin jokseenkin poikkeuksellisina
asioina.

Toimihenkil6iden fokusryhmékeskustelussa 2019 perheystdvallisyys koettiin tér-
kedksi asiaksi. Perheystdvallisyyden merkitys tyopaikkaan sitouttamisessa tun-
nistettiin. Perheystdvallisyys oli joillekin haastatelluille toiminut motivaattorina
tyopaikkaa valittaessa. Tyopaikalla vallitsevat asenteet koettiin yleisesti ottaen
perheystavillisiksi. Toisaalta perheystdvallisyytend néhtiin se, ettei mitdan per-
hevapaita tai muita joustoja erityisesti ”estetty”: aktiivista viestintdd aiheesta ei
ndin ollen osattu aina edes kaivata. Yhtend keskeisend haasteena nousi haastat-
teluissa esiin erityisesti perhevapaisiin sekéd perheen ja tyén yhteensovittamisen
mahdollisuuksiin liittyvdn tiedon vahyys: tiedotusta ja ohjeistuksia ei yrityksen
sisdlld asiasta juurikaan ollut, ja toimihenkildiden itse etsiessa tietoa, sita oli vai-
kea loytéa4, tai se oli vanhentunutta. Osa toimihenkildista ei tiennyt osittaisen hoi-
tovapaan mahdollisuudesta, vaikka jotkut tyokaverit kayttivat sita.

Erityisesti isien perhevapaiden pitdminen koettiin hankalaksi jarjestdd, koska
sijaisia oli vaikea 16ytaa. Osa toimihenkil@ista koki, etta sijaista olisi lahes mahdo-
ton saada heidin tyotehtaviinsi. Aitien pitdmit perhevapaat olivat onnistuneet
paremmin, ja heille oli palkattu sijaisia. Sijaisten loytdmisen hankaluus korostui
myds tyontekijoiden keskustelussa. Erityisesti heiddn kohdallaan joustoja oli
muutenkin vaikea jarjestdd, silld tuotantolaitoksella on oltava fyysisesti lasna
koko tyOpéaivan ajan.

Asiantuntijatyfssd toimihenkiloiden tyopéaivid puolestaan oli mahdollista
jarjestelld uudelleen perheeseen liittyvien menojen vuoksi. Tyontekijoiden kes-
kustelussa toivottiinkin parannuksia tuurausjarjestelmddn. Perhevapaita oli
tyontekijoiden keskuudessa pidetty ahkerasti, mutta toisaalta mahdollisiksi pidet-
taviksi vapaiksi miellettiin 1dhinnd isyysvapaat: tyontekijan pitdessi vapaata 54
paivaa sanottiin, ettd hin on pitdnyt “kaikki” perhevapaat.

Vuoden 2020 seurantahaastatteluissa ei tullut esille suuria muutoksia perheysta-
vallisyydessd, mutta yleisesti ottaen kehitys oli pikemminkin my6nteiseen kuin
kielteiseen suuntaan. Tata havaintoa myos vahvistivat seurantavaiheen henkilds-
tokyselyn tulokset. Osa esihenkildista koki, ettd viestinnassa olisi edelleen paran-
tamisen varaa ja ettd suunniteltuja toimia ei ollut kaikilta osin viety kdytantoon.

Koronakevadn 2020 aiheuttamista muutoksista tyon ja perheen yhteensovit-
tamisessa tuotiin esiin sekd myonteisid ettd kielteisid asioita. Perheilld oli ollut
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enemmadn yhteistd aikaa lisddntyneen kotietatyon myo6ta. Toisaalta kotona olo
esimerkiksi koululaisten kanssa oli koettu hyvinkin kuormittavana. Lapsen sai-
rastelusta ei koronavuoden aikana aiheutunut juurikaan muutoksia tydpdiviin,
koska tyot hoidettiin muutenkin etdnd. Osa koki, ettd tietynlainen paine tyosken-
telyyn lapsen sairastaessa olisi etdtyoskentelyn myota lisddntynyt, kun toista ei
enaad jaity kotiin hoitamaan sairasta lasta, vaan siella oltiin jo valmiiksi.

Organisaatiossa pidetddn jonkin verran isyysvapaita, mutta ne ovat edelleen
pééosin korkeintaan kuukauden mittaisia. Esimerkiksi osittainen hoitovapaa oli
seurantavaiheessakin vield melko vieras asia, eikd esihenkiléiden mukaan téité
perhevapaan muotoa ollut juurikaan kyselty henkiloston puolelta.

Perheystavallisyyden ndhtiin tarkoittavan padasiassa sitd, ettd vapaat ja muut
joustot ovat tarvittaessa mahdollisia, mutta niiden kayttod ei ”aktiivisesti edis-
tetd”. Esihenkildiden néyttima positiivinen esimerkki perheystavéllisyyden
toteuttamisesta oli kuitenkin tyontekijéiden parissa tunnustettu.

Video Lahti Energian perheystavéallisyydesta oli aiheuttanut joissakin henkilissi
ihmetystd, koska he kokivat, etteivdt omassa tiimissa tyfajan joustot olleet yhtd
hyvié kuin video antoi ymmartda. Esimerkiksi vuorotyoté tekevilla ei ole saldoja,
joita voisi kdyttdd omiin tai perheen menoihin, vaan kaikista joustoista joutuu
sopimaan erikseen tytkavereiden kanssa. Tyovuorojen vaihtoon kaivattiin yhte-
ndisid ohjeita. Keskusteluissa pohdittiin, onko isien kannustaminen perheva-
paille yrityksessd haastavaa juuri siksi, ettd sijaisia ja tuuraajia on vaikea loytaa.
Korona-ajan aiheuttamiin sairauspoissaolo- tai karanteenitilanteisiin oli kuiten-
kin yrityksessa pyritty varautumaan. TAma voisi antaa toivoa siitd, ettd varautu-
minen muihinkin pitkiin poissaoloihin on jatkossa paremmin mahdollista.

Haastateltujen mielestd perheystavallisyyteen liittyvista asioista voisi tydyhtei-
sossa keskustella entistd avoimemmin, eikd perhe-eldméan liittyvid kysymyksia
valttdmatta tarvitsisi nahda yksityisasioina. Tavoite- ja seurantakeskustelu mai-
nittiin yhtend luontevana tilaisuutena naisté asioista keskustelulle.

4.3 Kehittamistyé hankeorganisaatioissa

Hankkeen ajoitus onnistui sekd yhteiskunnallisen muutoksen ettd kohdeorga-
nisaatioiden nakokulmasta. Tasa-arvon edistdminen tydeldmé&ssd nousi niin
tyopaikoilla kuin laajemmassa yhteiskunnallisessa keskustelussa pinnalle hanke-
vuosien aikana.
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Kaikissa hankeorganisaatioissa paivitettiin kehittdmis- ja viestintdsuunnitelma ja
organisaatiokohtaisia ohjeistuksia, mukaan lukien tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelma sekd tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvét sisdiset ohjeet.
Alkuvaiheen henkildstokyselyt ja fokusryhmékeskustelut tuottivat tietoa, jota
kéytettiin kehittamistyon pohjana. Kehittdmisintervention vaikutuksista saatiin
seurantatietoa hankeen loppuvaiheen kyselyistd ja fokusryhmistd. Hankkeen
videoita ja podcasteja jaettiin hankeorganisaatioiden sisdisessd ja ulkoisessa
viestinnéssa.

Hankeorganisaatioissa oltiin vahvasti sitoutuneita ja kiinnostuneita edistaméaan
hankkeen teemaa. Kehittdmisty0 koettiin tdrkednd signaalina eri sukupuolia ole-
vien vanhempien ndkokulmasta: isdystavallisyys vahvistaa isien mahdollisuuk-
sia olla tasaveroisia vanhempia toissé ja kotona, kantaa vastuuta vanhempana
ja hoitajana ja antaa aikaa perheelle ja lapsille. Vastaavasti ditien nakokulmasta
isien aiempaa vahvempi osallistuminen perhe-eliméén ja pitkien perhevapaiden
kéytto on tydelaman tasa-arvoa lisddva tekija.

Kaikissa organisaatioissa viestittiin hankkeen vaiheista sekd henkilostokysely-
jen ja fokusryhmien toteutuksesta ja tuloksista. Vaestoliiton blogeissa julkaistiin
kaikkien organisaatioiden blogit.

Organisaatiokohtaisia kehittdmistoimenpiteitd ja erityisid viestinndn toimenpi-
teita ajalta 2019-2021 tehtiin seuraavasti:

Deloitten kehittémistoimia

Henkildstokyselyn (Equality, father and family friendliness People Survey) tulok-
set lapikaytiin infossa koko henkildstélle ja néisté julkaistiin uutiset intrassa 2019
ja 2021. Lisdksi tuloksia késiteltiin yhtién ja liiketoimintayksikéiden johtoryh-
missa. Tulosten perusteella laadittiin yhtiosséd kehityssuunnitelma, joka toteutet-
tiin tilikaudella 1.6.2020-31.5.2021.

+ Strateginen kehittédminen ja perheystdvdllisyys: Vanhemmuuden ja
tasa-arvon teema nostettiin esiin osana yrityksen strategista kehitta-
mista erilaisissa yrityksen sisdisissd valmennus- ja infotilaisuuksissa
sekd muussa sisdisessi ja ulkoisessa viestinnédssd. Tuloksia kaytiin lapi
yrityksen ja eri liiketoimintayksikoiden johtoryhmissé. Kehittdmistyon
keskiossd Deloittella olivat: kannustava, yhdenmukainen ja positiivinen
suhtautuminen perhevapaisiin; viestintd perhe- ja isdystavallisyytta seka
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tasa-arvoa edistdvistd toimintatavoista ja ohjeista; itsensa johtaminen,
ty0- ja yksityiselaméan tasapaino.

Esihenkildiden (Coachien) valmennus ja itsensé johtaminen:
Tasa-arvo ja isit -hankkeen teema oli esilld esihenkildiden valmennuksis-
sa (Coach Meetings) tyon ja vapaa-ajan tasapainon seka ty6hyvinvoinnin
ndkokulmista vuosina 2020-2021. Itsensé johtamista tuettiin valmennus-
ohjelman avulla (Self-Leadership Program) ja esihenkildina toimivien
valmiuksia CODE-ohjelmassa (Coach Development Program). Tyon,
perheen ja muun elaméan (Work-Life-Balance/Family Friendliness) nako-
kulmia sisdllytettiin aiempaa vahvemmin ndihin ohjelmiin. Yrityksen si-
sdisissd valmennuksissa teetettiin teemaa tukevia tehtdvia henkilostolle.

Sisdinen ja ulkoinen viestintd: Yrityksen intran ohjeistus perhevapaista
péivitettiin. Erityisesti naisten uratarinoita alettiin tuoda aiempaa enem-
man esille, koska naisia halutaan kannustaa ja tukea nousussa yrityksen
ylimpiin johtotehtaviin. Hyvinvointi- seka tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelma (WLB guidelines at Deloitte seka Diversity& Inclusion
Program) paivitettiin yrityksen intrassa. Deloitte loi ulkoisen verkkosivun
"Deloitten perheystdvillisyys — Family-friendliness at Deloitte’, johon
linkitettiin hankkeen videot ja podcastit ja kdsiteltiin tasa-arvon ja per-
heystavallisyyden teemaa. Verkkosivulla julkaistiin kirjoitus *Yrityksen
isaystavallisyys tasa-arvon ja tuloksellisuuden vélineend’ (Nystrom,
2020). Deloitten sosiaalisen median kanavilla (Facebook, LinkedIn ja
Twitter) julkaistiin postauksia artikkelista, samoin hankkeessa mukana
olosta, videoista ja podcasteista. Hanke oli esilléd yrityksen kanavilla
erityisesti isdnpaivand, kansainvélisend suvaitsevaisuuden paivdna
(16.11.) seka kansainvalisend miestenpéivana (19.11.). Deloitten videokli-
pin nostossa kerrotaan, etta yritys kehittad aktiivisesti perheystavallista
tyopaikkaa ja kannustaa myos isid hyddyntamaén perhevapaita.

Uudet kehittémiskonseptit: Kevaalla 2021 lanseerattiin Deloitten per-
heystdvallisyyteen seka tyén ja muun elaman tukemiseen keskittyva
konsepti (Family-Friendliness Forum), jonka tilaisuuksiin pyydetaan
vierailevia puhujia. Forumin tarkoituksena on osallistaa yrityksen henki-
16st6a perheystavéllisyyden kehittdmiseen. Vaestoliitto on mukana yhden
Forumin siséllon tuottamisessa vuonna 2021.

Perheenjdsenten huomioiminen yrityksen tilaisuuksissa: Perheysta-
véallisyys oli esilld yrityksen virtuaalisessa tilaisuudessa (Deloitte Summit)
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6.11.2020. Tilaisuuden paatteeksi yritys tarjosi kaikille deloittelaisille ja
heidéin laheisilleen suomalaisen artistin virtuaalikeikan seka lahjakortit
yhteiseen pitsahetkeen. Firman virtuaalitilaisuuksissa ja virkistysosuuk-
sissa otetaan tulevaisuudessakin huomioon henkilgston perhe ja ystavat.

Kelan kehittamistoimia

Kelassa tehtiin monia uudistuksia, joilla haluttiin tukea eri sukupuolia tyon ja
muun eldmén yhteensovittamisessa eldmédnkaaren eri vaiheissa:

* Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman ja ohjeistusten
pdivittéminen: Kelan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa
paivitettiin, tydaikajoustoja lisittiin ja ohjeistuksia tarkistettiin.

» Etatydén laajentaminen: Ennen koronapandemiaakin Kela oli moni-
paikkainen tyopaikka ja moni kelalainen tyoskenteli sdannollisesti eri
paikkakunnalla tai toimipisteessd kuin oma esihenkild. Etity0 ja moni-
paikkaisuus laajeni korona-aikana entisestdan: kotietatyo tuli vuoden
2020 aikana laajasti mahdolliseksi myos asiakaspalvelutehtavissa ja
etuuskasittelyssd, mika ei ollut lahtotilanteessa vield itsestddn selvaa.
Vuonna 2020 etatydpaivien maara Kelassa oli ldhes miljoona (999 279
tyopaivad). Vuoden 2020 etdtyopaivien keskiarvoksi tuli loppuvuoden
henkilostomadran mukaan 123 tyopdivéaa per henkild. Vertailun vuoksi
vuonna 2019 etatyopéaivia tehtiin koko Kelassa noin 250 000, keskimaéarin
33 tyopaivaa per henkilo.

* Uusia tyéaikajoustoja henkiléstélle: Vuoden 2021 alusta Kelassa kokeil-
tiin pilotointina uutta vuorovanhemmuuden tukemisen tydaikajoustoa.
Myds muut joustavat tydaikamallit, esimerkiksi tiivistetty ty6aika ja
tybaikapankki, tukevat Kelassa tyon ja muun eldmin yhteensovittamista.

* Isien kannustaminen perhevapaille: Isien vanhempainvapaiden pité-
miseen kannustettiin ja isdystavallisyyden teemaa koskevia materiaaleja,
kuten hankkeen videoita ja podcasteja, jaettiin organisaation sisdisissa ja
ulkoisissa viestintdkanavissa.

* Laaja perhekésitys, monimuotoisen tydyhteisén tukeminen ja ndihin
liittyva viestintd: Kela on viestinyt laajasta ja monimuotoisesta perhe-
kasityksestdan seka sisdisesti ettd ulkoisesti jo usean vuoden ajan.
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Hankkeen teemat olivat esilld kuukausittain, toisinaan jopa viikoittain,
tyoyhteisoviestinnan eri kanavissa. Viestintda perheisiin sekd monimuo-
toisuuteen liittyvistd aiheista on tehty erityisesti Kelan intrassa ja sosiaa-
lisen median kanavilla (LinkedIn ja Twitter). Lisdksi aiheita on nostettu
esiin myos muiden tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen seka hyvinvointiin
liittyvien tarinoiden, blogien ja artikkeleiden myota. Kelassa toimii henki-
16ston perustama sateenkaariverkosto, joka on heréttanyt laajasti myon-
teistd huomiota. Kokonaisuudessaan Kelassa on sitouduttu arvostamaan
tydyhteisdjen monimuotoisuutta. Tyoyhteisoviestinnalld ja koulutuksilla
on haluttu lisdtd arvostavaa suhtautumista ihmisten yksilollisyytta ja
erilaisia elaméntilanteita kohtaan.

Kelan sisdisia blogeja, tekstejé ja uutisia julkaistiin useita. Blogeja
syntyi muun muassa teemoista ’isan rakkaus ja tyonteko’, ’kotietatyot
lapsiperheessd’, 'ruuhkavuodet ja vanhemmuus’ seki teksti hankkeen
tasa-arvotyopajasta 2019. Lisdksi julkaistiin teksteja henkil6stokyse-
lyjen tuloksista ja sekd tyon ja muun eldmén yhteensovittamisesta ja
ruuhkavuosi-isyydesta.

Perheystdvdllinen tyépaikka -tunnuksen saavuttaminen:

Kelan tavoite tunnuksesta toteutui kevialla 2021. Vaestoliitto myonsi
Kelalle Perheystéavallinen tydpaikka -tunnuksen 17.5.2021 osoituksena
tuloksekkaasta ja pitkdjanteisesta perheystavallisyyden kehittdmistyosta.
Kelassa on tarkoitus jatkaa hyvéksi havaittuja perheystavallisia tyotapo-
ja, samoin kuin kehittdd tulevaisuudessakin hyvinvointia, tasa-arvoa ja
yhdenvertaisuutta tukevia asenteita ja kdytantoja tyoyhteisossa.

Lahti Energian kehittémistoimia

Hankkeen aikana tehtiin runsaasti kehittdmistoimia ja viestintaa:

Vastuullisuusraportointi: Perhe- ja isdystavallisyysteema on mukana
yrityksen vastuullisuusraportissa.

Ohjeiden pdivittédminen: Henkildstojohtamisen kaytidntojé ja niithin
liittyvia ohjeita paivitettiin. Perhe- ja isdystdvallisyyden kehittdmistoimet
on kirjattu konsernin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman toimen-
pidesuunnitelmaan 2021-2022. Perhevapaista ja etdtyoskentelysta laa-
dittiin intraan uusi ohjeistus. Yrityksen paikalliseen sopimukseen tehtiin
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lisdys, jossa mainittiin esihenkilon oikeus myontéaa palkallista vapaata
toimenhaltijalle neljan paivan ajaksi, aiemman kolmen péaivan sijaan,
jos toimenhaltijan alle 10-vuotias lapsi sairastuu dkillisesti. Uudistuksen
tarve nousi esille nimenomaan Tasa-arvo ja isit -hankkeen aikana tyon-
tekijoiden puolelta. Esihenkildille laadittiin lisdksi sahkdinen linkkilista,
josta 16ytyy tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman liséksi esimerkik-
si energia-alan tasa-arvo-opas.

* Tyo6aikajoustot ja etétyéskentely: Tydajan mobiilileimaus
(Mobiili-Flexim) tarjottiin henkildston kayttoon entista laajemmin.
Etatyomahdollisuuksia laajennettiin ja etatyoohjeesta tehtiin Teams-
tallenne, joka sisdlsi vinkit ergonomiaan, juridisiin kysymyksiin ja
etapalavereihin.

* Sisdinen ja ulkoinen viestintd: Lahti Energia tiedotti hankkeessa mukana
olosta, hankkeen etenemisestd, aineistonkeruun vaiheista ja tutkimustu-
loksista lahes kymmenessé sisdisessa intratiedotteessa ja uutiskirjeessa,
muun muassa: 'Lahti Energia edistimaan isdystavallisyyttd’ (sisdinen
uutiskirje, 21.9.2019); "Perheystavallisyyshanke etenee koronasta huo-
limatta’ (sisdinen uutiskirje, 21.4.2020); *Vaestoliiton Tasa-arvo ja isat
-hanke loppusuoralla’ (intrauutinen, 17.12.2020).

Yhtion verkkosivuille rakennettiin uusi alasivu ’Perheystavallisyytta
Lahti Energialla’, johon tehtiin nostoja hankkeesta ja materiaaleista.
Lisaksi tehtiin pdivityksia sosiaalisen median kanaville. Teemaa nostet-
tiin esiin myos asiakaslehdessa (2019). Mediaan annettiin haastattelu
hankkeesta (ks. Telma-lehti 1/2021). Talousjohtaja Marjut Kurvinen
kirjoitti johdon tervehdyksen henkildston kehittdmisstrategiasta, ja
yhtion sisdlla jaettiin linkkid Lahti Energian blogiin, joka oli julkaistu
Véestoliiton blogiteksteissd toukokuussa 2020.

* Jatkuva kehittédminen ja kulttuurinen muutos: Perheystavallisyyden
yhdenvertaista toteutumista ja yrityksen kaytantoja erityisjarjestelya vaa-
tivissa tilanteissa vahvistetaan Lahti Energian eri yksikoissd. Sijaistamis-
ja paivystystilanteisiin kiinnitetdan jatkossa erityistd huomiota. Ohjeita
péivitetddn, ja perhevapaista sekd vuorotteluvapaisiin liittyvista asioista
viestitddn aktiivisesti. Lisdksi varmistetaan, ettd esihenkil6illd on positii-
vinen ja kannustava asenne sekd yhdenmukainen linja perheystavalli-
syyden ja perhevapaiden toteuttamisessa.
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4.4 Yhteenvetoa aineistoista ja tuloksista

Téysin suoraa vertailua hankkeen aloituksen ja seurantavaiheen vélilla ei ollut
muuttuneesta koronatilanteesta johtuen mahdollista tehdd. My6s moni haasta-
teltava mainitsi, ettd vuosi 2020 oli niin poikkeuksellinen, ettd on vaikea sanoa,
mika tilanne olisi ilman koronaa.

Joka tapauksessa kaikissa organisaatioissa tapahtui lahtgtilanteeseen verrattuna
muutoksia, jotka olisivat jddneet tekemdttd ilman Tasa-arvo ja isat -hanketta:

* Viestinta perhe- ja isdystavallisyydesta: Aiemmin ei kaikissa hanke-
organisaatioissa ollut tehty kovin aktiivista ja monipuolista viestintaa
tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvissa asioissa. Tietoa oli kylla
saatavilla, jos sitd itse osasi etsié.

* Ohjeet ja tieto perhevapaista: Isien mahdollisuuksista pidempiin perhe-
vapaisiin, tai oman organisaation kaytdnnoista ja ohjeista perhevapaisiin
liittyen, ei aiemmin oltu kovin hyvin selvilld. Perhevapaat néhtiin tyonte-
kijoiden lakisdateisend oikeutena, joka heille kylla pyydettdessa suotiin.
Monesti kaytannon asioiden selvittely jai paljon tyontekijan omalle
vastuulle. Erityisesti esihenkil6illd oli asennetta, ettd perhe- ja isdystaval-
lisyys tarkoittaa nimenomaan positiivista ilmapiirié ja perhevapaiden
sallimista, mutta varsinaista aktiivista kannustamista ei pidetty olennai-
sena. Tdhan asenteeseen saatiin hankkeen aikana muutosta.

* Perheasioiden kdsittely tyépaikalla: Esihenkilot vaikuttivat toisinaan
aroilta keskustelemaan perheasioista avoimesti tydpaikalla, silld tdmé
koettiin helposti tydntekijan yksityisasioihin puuttumisena. Tyontekijat
eivat ndhneet tdssd ongelmaa, vaan olisivat kaivanneet avointa keskus-
telua. Jotkut johdon edustajat ja esihenkildt ajattelivat, ettei kaikkien
ohjeiden ja sdédntdjen tunteminen valttdmaétta ollut suoraan heidén
tehtdvansa, vaan tyontekijan ohjeistaminen téllaisissa asioissa kuului
enemmadn henkilgstéhallinnon vastuulle. Tahan tuli hankkeen aikana
uudenlaisia ndkokulmia, samoin kdytdnnoén osaamista esihenkildille ja
johdolle.

* Asenne isien perhevapaita ja perinteisié sukupuolirooleja kohtaan:
Aiemmin isien pitkia perhevapaita, tai vastaavasti ditien lyhyempia va-
paita, pidettiin jonkin verran poikkeuksellisena tai yllattavana valintana.
Tamad nékyi esimerkiksi tavassa, jolla pidemmille vapaille jaddvia miehia
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kehuttiin ja nostettiin erityisesti esille, tai tehtiin oletuksia siit4, etta aiti
pitda “kaikki perhevapaat”. Hankkeen myotd puhetapoja ja asenteita
haluttiin normalisoida. Pitkille perhevapaille jdavien isien erityiselle
kohtelulle tai sankari-isiksi nostamiselle ei haluttu endé antaa sijaa.
Perhevapaat ovat kaikkien vanhempien oikeus ja mahdollisuus.

* Esihenkiléiden ja tyékavereiden esimerkki: Jos organisaatiossa on
esihenkil@ita tai tydkavereita, jotka ovat olleet onnistuneesti pitkilla per-
hevapailla ja kokeneet jarjestelyjen sujuneen hyvin, toimintamalli leviaa
helpommin kuin silloin, jos isé joutuu olemaan tyépaikkansa ensimmai-
nen, pitkdn perhevapaan osalta pioneeriasemassa oleva isa.

Kaikissa hankeorganisaatioissa joustoja oli helpoin jarjestda niille tyontekijoille,
joiden ty0 ei ollut sidottua tiettyyn aikaan tai paikkaan. Esimerkiksi Kelan asia-
kaspalvelussa tai Lahti Energian tuotantolaitoksella tilanne oli vaikeampi, koska
tyontekijélle piti saada sijainen tai tuuraaja poissaolon ajaksi. Toisaalta nailla
tyontekijoilld tyon ja vapaa-ajan rajaaminen vaikutti olevan varsinkin aloitus-
vaiheessa helpompaa kuin monissa asiantuntijatehtdvissd. Esimerkiksi Lahti
Energialla toimihenkil@illd ja asiantuntijoilla tai Deloittella asiantuntijatehtivissa
tyoskentelevilld ei valttdmattd ollut lainkaan mahdollisuutta sijaiseen, jolloin
poissaolo esimerkiksi sairastuneen lapsen tai muun perhesyyn vuoksi tarkoitti
kaytidnnossa omien tydtehtivien kasaantumista.

Etatyon vaikutukset olivat eri perheille erilaisia, riippuen vanhempien tyén luon-
teesta, lasten idsta tai tydnantajan suomista joustomahdollisuuksista. Tyontekijat
eivat kuitenkaan varsinaisesti jakautuneet koronan vuoksi ’voittajiin ja havia-
jiin’, vaan esimerkiksi ryhmékeskusteluissa osallistujat toivat myos yksiléind
esiin uudessa tilanteessa kokemiaan hyvié ja huonoja puolia.

Lapsen sairastumiseen liittyvét ohjeet olivat kaikissa organisaatioissa jonkin ver-
ran epdselvid eikd aina ollut varmuutta siitd, miten tdllaisissa tilanteissa tulisi
toimia. Korona-aika oli tdssd uudella tavalla haastava, koska monesti toita kui-
tenkin pystyi tekemdan, vaikka lapsi olisi ollut sairas, toipilas tai korona-altis-
tuksen vuoksi karanteenissa. Kaikissa organisaatioissa esihenkildiden ja johdon
ryhmissa kasitys organisaation perheystavallisyydestd oli jonkin verran myon-
teisempi kuin tyontekiji- ja asiantuntijaryhmissa.
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4.5 Tutkimusjulkaisut ja opinnéytteet

Hankesuunnitelmaan oli kirjattu tieteellisid artikkeleja, yhteisjulkaisuja seka
kaksi opinnaytetyota.

Kansainvdlisessé kirjassa ilmestyneessd artikkelissa esitettiin havaintoja hank-
keen alkuvaiheen fokusryhméhaastatteluista (Ldmsa — Heikkinen — Kokko, 2021).
Aineistona olivat kahdessa yrityksessd keratyt fokusryhméhaastattelut. Niiden
perusteella voitiin todeta, ettd yritykset olivat kiinnostuneita kehittdmaan tyon
ja perheen yhteensovittamista isien kannalta, mutta edelleen melko perinteiset
sukupuoli-ideologiat nousivat haastateltujen puheesta esiin: ditien padvastuulle
sijoitettiin perhevelvoitteiden hoitaminen, kun taas isid pidettiin ’toissijaisina
vanhempina’.

Isien ty6n ja perheen tasapainon edistiminen nahtiin tutkituissa yrityksissa
keinona parantaa sukupuolten tasa-arvoa, henkiléstéjohtamisen kaytantéja ja
yritysvastuullisuutta. Yritysvastuullisuudessa haastateltavat korostivat hyotynéa-
kékulmana erityisesti tybnantajamainetta. Lahijohtajan roolia kuvatiin tarkeéksi.
Myo6s nuorten isien roolimalli organisaation muille tyontekijoille kuvattiin tar-
keédksi. Nuorempien ldhijohtajien arvioitiin olevan melko huonosti perilla isien
mahdollisuuksista yhdistda tyo ja perhe.

Haastateltujen kommenteissa nédkyi, ettd tyon ja perheen yhteensovittamisessa
johtajuus on jossain méadrin sukupuolittunutta: nainen johtajana mahdollistaa
perheystavallisyyttd paremmin kuin johtajana toimiva mies. Myos se, ettd joh-
tajalla itsellddn oli lapsia, edistda asiaa. Joissakin vastauksissa ilmeni ajatus, etta
pienen vauvan isd pystyy tekemdadn toitd “aikaisemmin” kuin diti, koska aiti hoi-
taa vauvaa kotona. Tama ndkemys on esimerkki perinteisestd sukupuoliroolista
ja vahvistaa pienten lasten isien urakehitystd diteihin verrattuna. Kaikkinensa
voi todeta, ettd vastaajat suhtautuivat ldhtokohtaisesti mydnteisesti isien tyon
ja perheen yhteensovittamisen tukemiseen tyopaikalla. Yritysten kaytantoja ja
erityisesti johtajien osaamista aiheesta koettiin tarpeellisiksi kehittd4d. Huomion
kohdistaminen tdstd ndkokulmasta isiin tukee naisten urakehitystd ja tasave-
roista vanhemmuutta. (Ldmsa et al. 2021.)

Hankkeen aineistoista on tekeilld myos kaksi muuta artikkelia, toinen suomalai-
seen, toinen kansainvaliseen julkaisuun:

Niemist6 — Hearn — Kokko (2021), tyénimelld ‘Fathers in high-intensive careers’.
Artikkelissa késitellddn eri sukupuolta olevien (nais- ja mies-) asiasiantuntijoiden
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tyo-perhesuhdetta sekd osin vastakkaisia haasteita eri sukupuolilla: naisilla on
haasteita luoda uraa, ’kun on perhe’, ja miehilld puolestaan haasteita antaa per-
heelle aikaa, ’kun on ura’. Lisdksi artikkelissa késitellddn tyon tunkeutumista
vapaa-ajalle ja johtajien ndyttimén esimerkin tdrkeyttd. Lisdksi artikkelissa
kuvataan koronakriisin vaikutuksia asiantuntijoiden tyd-perhesuhteeseen. Tyon
ja perheen ollessa asiantuntijoilla 1dsna koko ajan samassa tilassa kotietatydssa,
sekoittuvat entisestddn rajat tyén ja muun eldmén vililld. Toisaalta perheelle
annetun ajan ottaminen on jonkin verran aiempaa hyvaksyttdvampaa.

Limsa & Kokko (2022), tyonimelld ’Isien tyén ja perheen yhteensovittamisen
eettisid haasteita organisaatioissa’. Artikkelissa kasitellddn eettisia haasteita,
joita organisaatioissa koetaan tasa-arvoa edistdvien asenteiden vahvistumisessa,
isaystavallisyytta lisddvien kiytdntdjen saatavuudessa, asenteissa ja toimenpi-
teiden kéytossa. Isdystavallisyyden kehittdminen nivoutuu laajempaan perhe-
ystavallisyyden ja tasa-arvon kehittdmistyohon. Artikkelissa pohditaan, voiko
tyopaikoilla edelleen puhua dideista ja isistd, vai pitdisikd puhua yksiselitteisesti
vanhemmista? Entd miten henkildston perhe-elaméaén pitda suhtautua, ja keita
perheeseen kuuluu. Voiko tyoyhteisossa kéyttda kasitettda ’perhe’ tai ’perheelli-
nen’, jos kaikilla ei ole perhettd?

Pro gradu, Helsingin yliopisto, kvalitatiivinen aineisto 2019

Opinndytetyossa kaytettiin aineistona hankkeessa kerattyjd ja litteroituja kah-
den yrityksen fokusryhmaéahaastatteluja syksyltd 2019, yhteensd viittd ryhma-
haastattelua (Immonen, 2021). Menetelmdnd oli Kkriittinen diskurssianalyysi.
Opinnaytteen otsikko oli: “Tiukassa paikassa isyys unohdetaan ja ollaan projek-
tipaallikké” - Isien perhevapaiden kdyton perusteluja ja isyysnakemyksid kah-
dessa suomalaisessa organisaatiossa.

Tutkielman ldhtékohtana oli, ettd tasa-arvo ja tasaveroinen vanhemmuus ovat jo
laajasti hyvaksyttyja ja hyvana pidettyjd asioita Suomessa, mutta silti perheva-
paiden jako on voimakkaasti sukupuolittunutta. Asenteiden ja kdytantdjen valilla
on kuilu: Isien perhevapaiden kayton lisédminen on ollut jo pitkdan tavoitteena,
mutta kehitysté tasa-arvoisempaan suuntaan ei ollut juurikaan tapahtunut.

Opinndytteet padohjaus tuli Helsingin yliopiston yhteiskuntapolitiikan oppiai-
neesta. Mygs Véestoliitosta hankepéallikké kommentoi, ohjasi ja seurasi opinnay-
tetyOn etenemista tiiviisti. Maisterintutkielma arvioitiin kiitettdvalla arvosanalla.
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Tutkimuskysymyksina olivat:

1. Miten ja millaisin diskursiivisin keinoin haastatellut isat ottavat kantaa
perhevapaisiin?

2. Miten miesten perhevapaiden kuvauksissa kayttamat diskurssit suhteutu-
vat aiemmin tutkimuksissa havaittuihin vanhemmuuden diskursseihin?

Fokusryhméaineistosta 2019 16ytyi kaksi jannitteisessa suhteessa toisiinsa olevaa
isyysdiskurssia: tydkeskeinen isyysdiskurssi ja osallistuvan isadn tasa-arvodis-
kurssi. Isat tukeutuivat puheessaan vanhemmuuden kulttuurisiin mallitarinoi-
hin, jotka ovat: jaettu vanhemmuus, hoivaava isyys ja didin ensisijaisuus (Eerola,
2018). Tutkielmassa hyoddynnettiin Amartya Senin toimintamahdollisuuksien
teoriaa. Isien toimintamahdollisuuksia kdyttda perhevapaita ja osallistua tasa-ar-
voisesti perhe-elamddn rakennettiin kaikilla kolmella tasolla: yksilollisella,
institutionaalisella ja sosiaalisella tasolla. Isien tekemdt valinnat eivat siis ole
puhtaasti heiddn ’'omia paatoksiaan’.

Opinndytteessd osoitettiin, ettd perhevapaiden jakoa ohjailevat ennakko-oletuk-
set esimerkiksi vanhempien ja perheen taloudelliseen tilanteeseen ja sukupuol-
ten tekemien valintojen ”luonnollisuuteen” liittyen. Isédn voi olla hankalaa tehda
paatoksid ympdaristossa, jossa perinteisestd poikkeavat valinnat ovat harvinaisia
tai jossa niihin ei suhtauduta kannustavasti.

Tyodelamadssa ei vield kaikkialla tueta tasa-arvoista vanhemmuutta kovin hyvin.
Yksi merkittdvista syistd tdhan on tydeldmén Kkiinnittyminen niin kutsuttuun
perinteiseen miehisyyteen. Isien perhe-elamadlta vievat aikaa tyontekoon liitty-
vat vaatimukset jatkuvasti tavoitettavissa olemisesta seka pitkistd tyopaivista.
Lisdksi miehille ansiotyd luo asetelman, joka oikeuttaa pikemminkin isdn kuin
didin poissaolon kotoa. Isilld vaikuttaa olevan vanhempina enemman liikkuma-
tilaa kuin &ideilla.

”No kylldhdn ne didin puolelle yleensa ne perhevapaat luonnostaan
menee. En tid onko se [--] yhtigstd 1dhtdsin vai meistd ihmisista. Kylla
varmaan [--] 95 prosenttia... M& tieddn yhden, joka on pitany pidemman
vanhempainvapaan, isd, tdssa viime vuosina. Niin emma tiid onko se
yhtidsta kiinni vai yleisestd semmosesta.” (Yritys 2, esihenkilé M1, 2019)

”Se on niin, se on kun se piikki on, tydpiikki on pdélla, niin se on armoton
tahti.” (Yritys 1, esihenkilé M3, 2019)
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Perhepolitiikka, ty6elamd ja odotukset vanhemmuudesta asettavat reunaehtoja
vanhempien valinnoille. Taustalla vaikuttavat sukupuolittuneet kasitykset ja
asenteet. Osallistuvan isyyden tukeminen on tarkedd ja hyodyllista, ja sita tulee
edistda tulevaisuudessa kaikilla elamédn osa-alueilla ja yhteiskunnassa.

Vaikka haastateltavat tunnistivat tasa-arvoisen vanhemmuuden ihanteen,
tasa-arvodiskurssi oli yhtd aikaa ristiriidassa tyOkeskeisen isyysdiskurssin
kanssa. Isien puheen perusteella heilld oli kahteen eri suuntaan vetdvia motii-
veja, joka aiheuttivat syyllisyyttd ja joiden vélilld tasapainotteleminen ei aina
kuvautunut helppona. Haastatellut isdt hyodynsivit erilaisia diskursiivisia kei-
noja puhuessaan isyydesté. Isien perhevapaisiin sanottiin suhtauduttavan posi-
tiivisesti, mutta niistd puhuttiin melko negatiivisesti.

Aineiston isdt olivat uraorientoituneita. Haastateltavat miehet tuottivat puhetta
elattijaisyydestad. Taloudellinen status ja menestyminen tydelamassa nayttaytyi-
vat tdrkedmpdnd pddmaarana kuin osallistuva isyys, mikéli se miellettiin hoiva-
vastuun tasaiseksi jakamiseksi vanhempien kesken:

”No, en tiid miten téd ura tistd nyt etenee, mulla on vihin semmone vaihe
et ei oo ihan lukkiutunu ne tyotehtavét et kyl se kynnys ois tosiaan menné
sanomaan et mé nyt pidan puol vuotta vapaata, en usko et sitd katotaan

et toi kaveri haluu jadda urallaan. Kyl se ainaki mielikuva on, en tiid mité
siina sitte kévis jos kysyisin.” (Yritys 2, toimihenkilé M1, 2019)

”Mut sitte taas miks niinku, ei ehka, tota, miksei pidempéaén pitéis, sitad
joutuu ehka vdhan miettii, et siin on jotain, kyl se nyt huomaa et se nyt
urakehitykseen toki niinku vaikuttaa, yha pitkalti sen koko vuoden
pohjalta, et jos sd oot jo puol vuotta pois niin siit on aika vaikee siit koko
vuodesta saada ehytta ja hyvaa niinku tulosta.”

(Yritys 1, asiantuntija M2, 2019)

Haastatellut miehet/isét seké naiset/&idit puhuivat
vanhemmuuden yhteydessd paljon didin roolin ‘luonnollisuudesta’
ja siten my®os isdn toissijaisuudesta vanhempana. Havainnot
tukivat aihetta koskevaa aiempaa tutkimusta, jonka perusteella
isien perhevapaat ymmadarretddn edelleen ‘liséind’ sen sijaan, etté
ne ndhtdisiin olennaisena osana ja oikeutena isdksi tulemisessa.
(Immonen, 2021.)
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Pro gradu, Jyvéskyldn yliopiston kauppakorkeakoulu,
kvantitatiivinen aineisto 2019-2021

Opinnéaytteen aineistona kaytettiin hankkeen henkildstokyselyjen dataa kahdesta
yrityksestd vuosilta 2019 ja 2021 (N=299/261) otsikolla ”Kehittdmisintervention
avulla kohti perheystdvallisempad tyopaikkaa” (Ruuskanen, 2021). Tavoitteena oli
tarkastella, mikd merkitys organisaatiokulttuurilla ja johtamiskiyttiytymiselld
on henkiloston kokemuksiin perhevapaiden kayttomahdollisuuksista. Tutkielma
tehtiin johtamisen oppiaineeseen. Opinndytteen padohjaus tuli Jyvaskylan yli-
opiston kauppakorkeakoulusta, ja hankepéaillikkd6 kommentoi tekstid hankkeen
ndkokulmasta ja osallistui opinndytteen joihinkin ohjauspalavereihin. Opinnéayte
hyvaksyttiin kiitettdvalla arvosanalla.

Aiemmassa tutkimuksessa perheystédvallisyydesta ja perhevapaista on usein kes-
kitytty enemmaén organisaatiokulttuurin ja henkilston sitoutumisen véiliseen
yhteyteen kuin ldhijohtamisen merkitykseen. Opinndytteen tutkimusasetelma
ja hypoteesien asettelu pohjautuivat aiempaan aihetta koskevaan tutkimukseen
ja valittuihin teorioihin. Tutkielmassa tuotettiin tietoa sosiaalisesti vastuulli-
sen henkilostéjohtamisen toteutumisesta tydn ja perheen yhteensovittamisen
ndkokulmasta. Lisdksi tutkittiin kehitysintervention vaikutusta henkiloston
kokemuksiin. Toimintamahdollisuuksien teorian lisdksi tutkielmassa kaytettiin
viitekehyksind transformationaalisen johtamisen teoriaa ja sosiaalisen informaa-
tion prosessoinnin teoriaa.

Taustalla oli 1aht6kohta, ettd kokemusta perhevapaiden kayttémahdollisuuksista
on tarkeaa tutkia henkildn tyohon sitoutumisen vuoksi. Talla hetkelld perheellis-
tymisiassd oleva sukupolvi haluaa jakaa pikkulapsiajan tasaisemmin vanhempien
kesken ja tasapainottaa muutoinkin tydntekoa ja muuta eldméaa. Toteuttamalla
sosiaalisesti vastuullista henkilgstojohtamista tydnantaja voi parantaa yksiloiden
hyvinvointia ja sitouttaa heitd mahdollistamalla néité toiveita ja tarpeita.

Tutkimuksen hypoteeseina olivat:

* Hypoteesi 1: Perheystivallinen johtamiskayttdytyminen vaikuttaa
positiivisesti henkiloston kokemuksiin perhevapaiden pitdmisen
mahdollisuuksista

* Hypoteesi 2: Organisaatiokulttuurin perheystavéllisyys vaikuttaa
positiivisesti henkilgston kokemuksiin perhevapaiden pitdmisen
mahdollisuuksista
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* Hypoteesi 3: Johtamiskayttdytymisen ja organisaatiokulttuurin perhe-
ystavallisyyden yhteisvaikutus henkiloston kokemuksiin perhevapaiden
pitimisen mahdollisuuksista on suurempi kuin niiden vaikutus erikseen

* Hypoteesi 4: Johtamiskédyttadytymiseen ja organisaatiokulttuurin perhe-
ystavallisyyteen kohdistuva kehittdmisinterventio vaikuttaa positiivisesti
tyontekijoéiden kokemuksiin mahdollisuuksista pitdd perhevapaita

Kaikki asetetut hypoteesit saivat tukea empiirisestd datasta. Keskeinen tulos olj,
ettd kehittdmisinterventiolla pystyttiin vaikuttamaan positiivisesti kokemukseen
perhevapaiden kédyttomahdollisuuksista, vaikka perhevapaiden pitdmattomyy-
teen on paljon syitd, jotka tulevat muualta kuin tydpaikalta. Aineistojen perus-
teella selvisi, ettd organisaationkulttuuri ja johtamiskdyttdytyminen vaikuttavat
kokemukseen perhevapaamahdollisuuksista enemmaéan yhdessd kuin erikseen.
Organisaatiokulttuurilla on tdssé johtamiskayttaytymista suurempi merkitys.

Organisaation arvot, asenteet ja kaytdnnot tulevat julki esihenkildn toiminnassa.
Saatu sosiaalinen informaatio antaa tyontekijoille vihjeitd hyvaksyttavasta toi-
minnasta. Tarjolla olevan tuen ja kdytintojen kohdatessa yksilon tarpeiden ja toi-
veiden kanssa, syntyy kokemus omista toimintamahdollisuuksista. Tutkielman
tavoitteena oli taiméan teoreettisen mallin vahvistaminen empirian pohjalta.

Seuraavassa kdydaan lapi joitakin tutkielman padhavaintoja ja tuloksia ja niiden
taustoja. Keskiarvoluvut on esitetty muodossa: Ka, ja Ka,= keskiarvo mittausajan-
kohdassa 1 tai 2 (jossa 1=2019, 2=2021). Mukana on kahden yrityksen aineisto
yhdessd (N,=299 ja N,=261). Vastausprosentit vuonna 2019 olivat 37 prosenttia
(Yritys 1) ja 46 prosenttia (Yritys 2). Vuonna 2021 vastausprosentit olivat 27 pro-
senttia (Yritys 1) ja 41 prosenttia (Yritys 2).

Johtamiskayttdytymisen osalta tarkastelussa olivat summamuuttujana véitteet:

* Minun on helppo ottaa puheeksi tydaika- ja muita toiveitani esihenkiloni
kanssa

» Esihenkiloni pystyy ratkaisemaan hyvin tyon ja perheen/muun elimén
yhteensovittamiseen liittyvid tilanteita

» Esihenkiloni toimii hyvana esimerkkiné tyon ja perheen/muun elamén
yhteensovittamisesta

» Esihenkiléni kannustaa isid perhevapaille.

Kokemukset johtamiskayttaytymisestd olivat molemmilla mittauskerroilla posi-
tiivisia (ka,=3,60, ka,=3,68). Tarkasteltaessa summamuuttujaa taustatekijoiden
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kautta, miehet olivat johtamiskayttdytymiseen hieman naisia tyytyvdisempia ja
vanhemmat ikdryhmat nuorempia ikdryhmia tyytyvaisempia.

Perheellisten tyytyvaisyys johtamiskiyttiytymiseen nousi, ja yksin tai kumppa-
nin kanssa asuvien tyytyvaisyys laski. Yksittaisista vaitteistd Minun on helppo
ottaa puheeksi tydaika- ja muita toiveitani esihenkiléni kanssa’ oltiin kaikkein
tyytyvaisimpié (ka, ,=4,00). Samoin tilanne oli hyvé vaitteen *Esihenkiloni pystyy
ratkaisemaan hyvin tyon ja perheen/muun elamén yhteensovittamiseen liittyvia
tilanteita’ kohdalla (ka,=3,65, ka,=3,72). Kyseisen viitteen kohdalla miehet olivat
naisia tyytyvaisempid ja perheettomien tyytyvaisyys laski. Heikoimmat tulokset
tulivat vaitteessé ’Esihenkiloni kannustaa isid perhevapaille’ (ka,=3,25, ka,=3,36).

Organisaatiokulttuurin perheystdvallisyyden tarkastelussa olivat mukana
seuraavat vaitteet:
* Yhtiossimme on perheystédvallistd ty6kulttuuria tukeva asenne- ja
arvomaailma
* Henkilgston tyon ja muun elamdan tasapaino ndhdaan yhtiossamme
tarkedna
* Yhtiéssimme kaytossa olevat ohjeet 16ytyvét tarvittaessa helposti
* Obhjeet ja pelisddnnot ovat selkeita
* Ohjeet ja pelisiannot ovat oikeudenmukaisia
» Tiedan keneltd voin kysya tarvittaessa apua/tukea tyoén ja muun eldmén
yhteensovittamiseen liittyvissd asioissa
* Tyb6nantajani tukee tyon ja muun eldmén yhteensovittamista
» Voin suositella yhti6tdmme perheystavallisena tydpaikkana
* Voin suositella yhtiotdmme isdystavallisena tyopaikkana.

Organisaatiokulttuurin perheystavdllisyyteen oltiin tyytyvdisid, ja
tulos parani hankkeen aikana hieman (vrt. ka,=3,52, ka,=3,60).
Taustatekijoistd esille nousivat seuraavat huomiot:

+ Eri sukupuolet olivat yhté tyytyvdisié organisaatiokulttuurin
perheystdvdllisyyteen

+  Vanhemmat ikaryhmaét olivat nuorempia ik&ryhmid tyytyvaisempid

+ Esihenkildmiesten tyytyvdisyys ei kasvanut lainkaan
seurantakyselyssd

« Perheelliset olivat tyytyvdisempid kuin perheettémaét: seuranta-
kyselyssd perheettémien tyytyvdisyys organisaatiokulttuurin
perheystavdillisyyteen laski ja perheellisten nousi.
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Yksittadisista vditteisti molemmissa mittauksissa keskiarvoltaan heikoin, mutta
silti eniten mittausvalilld parantunut tulos, oli vaitteessa *Yhtiossamme kaytossa
olevat ohjeet 10ytyvit tarvittaessa helposti’ (ka,=3,11, ka,=3,30). Véitteen ’Ohjeet
ja pelisddnnot ovat oikeudenmukaisia’ kohdalla ei koettu muutosta mittausajan-
kohtien valilla (ka,=3,58, ka,=3,57). Perheettomien osuus tyytyvéisisté laski tassa
kohdin jopa 15,8 prosenttia.

Véitteen ’Tieddn keneltd voin Kkysya tarvittaessa apua/tukea ty6n ja muun
elamén yhteensovittamiseen liittyvissd asioissa’ koettiin olevan hyvalla tasolla
(ka,=3,80, ka,=3,85). Samoin oli viitteessd *Yhtiéssimme on perheystavéllista
tyokulttuuria tukeva asenne- ja arvomaailma’ (ka,=3,73, ka,=3,81). Naiset olivat
miehia tyytyvdisempid ja perheelliset perheettomid tyytyvdisempid yrityksen
asenne- ja arvomaailmaan. Suurin positiivinen muutos keskiarvossa (noin 4
prosenttia) tapahtui véitteissa ’Voin suositella yhtiotdmme perheystavallisend
tyopaikkana’ (ka,=3,57, ka,=3,69) ja *Voin suositella yhtiétamme isaystivallisena
tyopaikkana’ (ka,=3,52, ka,=3,66).

Viéitteen *'TyOfnantajani tukee tyon ja muun eldméan yhteensovittamista’ kohdalla
ei koettu suurta muutosta (ka,=3,50, ka,=3,59). Tuloksissa perheellisten tyytyvai-
syys nousi ja perheettomien laski. Vaitteen °Talla hetkelld ty6é ja muu eldméni
on tasapainossa’ kohdalla tyytyvéaisyys oli samalla tasolla, mutta se ei juurikaan
muuttunut mittausten vélilla (ka,=3,57, ka,=3,61). Lahes kaikissa taustatekijéryh-
missa vaitteen kanssa tiysin samaa mieltd olevien osuus kasvoi. Poikkeuksena
oli perheellisyys taustatekijind, jolloin samaa mieltd olevien osuus hieman laski.

Perhevapaiden kayttomahdollisuuksien summamuuttujassa mukana olivat seu-
raavat véitteet:
* Yhtiéssimme kannustetaan isid pitdiméaan perhevapaita
* Yhtiossdmme suhtaudutaan isien ja ditien perhevapaisiin samalla tavalla
» Pitkalle perhevapaalle jadminen on hoitunut tydpaikallani sujuvasti
* Olen pystynyt jaddmééan pitkélle perhevapaalle haluamakseni ajaksi.

Tyytyvdisyys perhevapaiden kayttdmahdollisuuksiin oli summamuuttujista
matalimmalla tasolla (ka,=3,31, ka,=3,51). Taustatekijit huomioiden naisten tyy-
tyvaisyys oli miehid korkeampi, esihenkilot olivat tyytyvaisempid kuin muu hen-
kil6std, ja perheelliset olivat perheettomia tyytyvadisempid. Eri ikdryhmissa oli
havaittavissa tasaista nousua tyytyvaisyydessa.

Yksittaisista vaittdmistd suurin kasvu oli véitteessa ’Olen pystynyt jddméain pit-
kélle perhevapaalle haluamakseni ajaksi’ (ka,=3,45, ka,=3,82). My0s vditteen
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’Yhtidssamme kannustetaan isid pitdimédan perhevapaita’ tulokset nousivat huo-
mattavasti (ka,=3,23, ka,=3,51), ja erityisesti naiset olivat kehittdmisintervention
jalkeen vditteeseen miehia tyytyvaisempid. (Ruuskanen, 2021.)

4.6 Yhteenveto: Tutkimustulosten innovatiivisuus ja
toimintamallit jatkossa

Tutkimuksella syvennettiin tietoa suomalaisen tydeldméan tasa-arvosta tarkastel-
len isien pitkien perhevapaiden pitdmistad ja perheystavallistd tyokulttuuria eri
sukupuolten ndkokulmista. Samalla tarkasteltiin vanhempien toimintamahdolli-
suuksia ty6n ja perheen yhteensovittamisessa tyopaikoilla. Hankkeen tutkimus-
aineistojen avulla selvitettiin, miten isien toimintamahdollisuuksia vanhempina
ja samalla kaikkien sukupuolten tasa-arvon toteutumista voidaan vahvistaa.

Kvalitatiiviset ja kvantitatiiviset aineistot antoivat kasityksen siitd, 1) miten
esihenkildiden ja johdon, ja toisaalta tyontekijoiden, ndkemykset isien perhe-
vapaiden kaytostd eroavat Suomessa 2020-luvun vaihteessa; 2) mitka tekijat ja
toimenpiteet tyforganisaatiossa vahvistavat perhevapaakiytantdjen tasa-ar-
voistumista; ja 3) miten eri organisaatioissa sukupuolijakauma ja muut taus-
tatekijat vaikuttavat tyopaikan kehittdmistoimenpiteiden suunnitteluun ja
toimintakulttuuriin.

Kehitt&imistydn tavoitteena oli osoittaa, miten eri sukupuolten
ndkdkulmat ovat olennaisia tydyhteiséjen kehittdmisessa. Lisdksi
saatiin aiempia hankkeita vahvistavia tuloksia kehittédmistyén
aikajénteesta:

«  Mitéd on mahdollista saada aikaan reilun vuoden aikana?
(Deloitte ja Lahti Energia)

+ Mihin tulokseen voidaan p&dstd monivuotisella perheystévdallisyyden
kehittamisellé? (Kela)

+  Milld toimintamalleilla ja kehittdmisen menetelmillé kehitt&misty6
tapahtuu mahdollisimman tehokkaasti ja sujuvasti?
(kaikki organisaatiot)
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Tutkimushankkeessa keratylla tiedolla sekd kehittdmis- ja viestintdtoimilla oli
mahdollisuus péastd vaikuttamaan kohdeorganisaatioiden koko henkildstoon.
Koska hankeorganisaatiot edustivat erilaisia toimialoja ty6eldmassa, tdima antaa
toivottavasti myonteistd ja kannustavaa esimerkkid muillekin eri alojen tyo-
yhteisoille: kehittdmistyd onnistuu, mutta se vaatii pitkdjanteista vaiheittaista
etenemista.

Paatokseen perhevapaan pitdmisestd liittyy tyypillisesti monia taustateki-
joitd, kuten perheen eldméintilanne kokonaisuutena ja puolison ndkokulma.
Laajemman kuvan saamiseksi olisi nditd tutkittava muilla erillisilld tai rin-
nakkaisilla tutkimusaineistoilla. Tassd toimintatutkimuksellisessa hankkeessa
keskityttiin tyopaikan kontekstiin ja tasa-arvonakokohtiin tyopaikalla, raja-
ten pois perheenjiasenten, kuten puolison ndkdkulma tutkimusaineistosta.
Perhevapaapaatoksiin liittyvista taustoista eri perheissd saatiin jonkin verran
tietoa fokusryhméhaastateltavilta, mutta vain heidin omasta ndkokulmastaan.

Globaalilla tasolla tasa-arvokehitys tydeldmdssd on tadméanhetkisten tietojen
mukaan heikentynyt monissa maissa: pandemian aikana naisten tekeméan koti-
tyon maara on lisddntynyt, ja sukupuolten valinen ero koti- ja hoivaty6n méa-
rassd perheiden sisdlld on kasvanut. Hankeorganisaatioiden aineistoissa, joissa
keskityttiin erityisesti perhevapaakysymyksiin, tasa-arvon lisddntyneet haas-
teet eivat tdstd ndkokulmasta tulleet esille. Koronatilanteen ja poikkeusjarjes-
telyjen aiheuttamat muutokset ilmenivét lisddntyneend Kkotietdtyoskentelyna,
itseohjautuvuuden kasvuna ja tydn ja vapaa-ajan rajojen hdmértymisend. Tasa-
arvokysymykset eivét ole kuitenkaan pandemian aikana tai siitd huolimatta rat-
kenneet taysin Suomessa (Gender Equality Index 2020, Global Gender Gap Report
2020).

Perheen ja tyonteon aiempaa konkreettisempi ndkyminen etétyotilanteissa saat-
toi jopa osaltaan edistdd keskustelua perhe-eldmén ja tyon yhteensovittamisesta.
Ehka pandemia karulla tavalla vauhditti muutosta tyénteon tavoissa, tyopaik-
kojen perheystavallisyydessa, asenteissa ja eri sukupuolta olevien vanhempien
toimintamahdollisuuksissa.

Toimintatapoja ja viestinndn keinoja sekd esimerkkeja kehittdmistyon kaytan-
non toteutuksesta on haluttu tdssa raportissa kertoa tarkkaan, jotta tuloksia on
mahdollista hyddyttdd muidenkin organisaatioiden kehittamistydssd, samoin
kuin jatkotutkimusten aiheena. Jokainen organisaatio, joka tukee vanhemmuu-
den tasa-arvoa, on osaltaan viemdassa suomalaista yhteiskuntaa kohti perheysta-
vallista ja sosiaalisesti vastuullista yritys- ja organisaatiokulttuuria.
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Hankkeen julkaisuja on tuotettu suomalaisen tydeldmén kayttoon, ja tutkimusma-
teriaaleja on hyodynnetty monin tavoin tutkimuksenteossa. Hankkeen aiheesta
ja tuloksista on kerrottu tutkimuspaivilla, eri alojen tilaisuuksissa ja mediassa.
Tulosten ja teeman levittdmiseksi toteutettiin kampanja *Tasa-arvoa vanhem-
muuteen tyodeldmdissd’ (19.4.-7.5.2021), johon saatiin Tyosuojelurahastolta
tiedotusrahaa.

Hankkeen ensimmadinen kansainvalinen abstrakti ja artikkeli (Lamsa et al. 2021)
hyvéaksyttiin tieteelliseen konferenssiin, joka pidettiin etdkonferenssina Intiassa
joulukuussa 2020. Lisdksi aineistoa kdytettiin muissa tieteellisissa artikkeleissa ja
opinndytteissa. Kansainvalista artikkelia on levitetty esimerkiksi Research Gaten
ja opinnaytetdita yliopistojen alustojen kautta. Vield hankkeen pdéttymisen jal-
keen aineisto on jonkin aikaa hyddynnettivissa tutkimusaineistona, ennen kuin
aineisto ja sen kopiot havitetdan. Tulosten toivotaan herattdvan keskustelua ja
muutoshalukkuutta eri alojen organisaatioissa niin Suomessa kuin ulkomailla,
mitd on jo hankkeen aikana tapahtunutkin.

Hankkeen tavoitteisiin hakemusvaiheessa kuului luoda toimintatapa, joka edis-
téaa sukupuolten vélistd tasa-arvoa tydelamassa ja lisda tutkimukseen perustuvaa
kdytannonlaheistd tietoa tasaveroisen vanhemmuuden tukemisesta ja isyyden
toimintamahdollisuuksien vahvistumisesta ja esteista tyopaikoilla.

Hankkeen paittyessd voidaan todeta, ettd tavoite ja Kirjaus toteutui. Toiminta-
mahdollisuuksien vahvistumisesta ja esteistd saatiin tietoa, kun aineistoista teh-
tiin vertailuja alku- ja seurantavaiheessa. Isdystavallisyyden ja tasa-arvon kehit-
tamisen toimintatapoja voidaan levittda valtakunnallisesti, eikd kehittdmistyo
rajaa pois mitddn toimialaa tai sektoria.

Tutkimus osoitti, ettd erilaisilla tydpaikoilla toimintamallia voidaan
edistdd eri painotuksin, miké kannattaa ottaa huomioon maillin
jatkohyédyntdmisessd. Olennaista on tarkka Iahtétilanteen arviointi,
jotta ndhdadén aidot organisaatiokohtaiset kehittdmistarpeet

ja toisaalta voidaan osoittaa jo olemassa olevat hyvét

kdytédnndt ja asenteet. Samoin pystytédn kohdentamaan, mihin
organisaatioiden yksikaihin, henkiléstéryhmiin tai toimenkuviin
kehittmistydtd on painotettava, vai koskevatko kaikki toimenpiteet
koko organisaatiota ja henkiléstéd.
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Keskeista tasa-arvotyén onnistumisessa ovat tasa-arvon ndkyminen lapileikkaa-
vana teemana organisaation strategiassa ja sadnnollinen tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelman paivittdminen, henkiléston ndkokulmien kerddminen
ja aihetta koskeva viestintd sekd henkilostén valmentaminen ja kouluttaminen.
Jos lahtotilanteessa organisaatiossa on meneillddn useita muita laajoja kehitta-
mishankkeita, tai strategian péaivitysprosessi, kannattaa tasa-arvon ja perhe- ja
isdystavallisyyden kehittiminen nivoa niihin.

Kohdeorganisaatiot saivat tutkimus- ja kehittimishankkeen aikana kéaytetyista
menetelmistd hyotya sosiaalisesti vastuullisen henkildstéjohtamisen vaalimiseen,
tasa-arvon lisdamiseen, perhe- ja isdystavallisyyden kehittdmiseen sekd henkilds-
ton tyytyvaisyyden ja hyvinvoinnin vahvistamiseen. Hankkeen toimintamallia
voidaan levittda jatkossa esimerkiksi Tyosuojelurahaston kehittdmisavustusten
ja organisaatioiden vélisen yhteistyon kautta ja edistia siten ty0yhteisdjen teho-
kasta kehittdmistd. Toimintatapaa ja siitd saatuja kokemuksia voidaan levittdd
itsendisind ja erillisind kokonaisuuksina, tai ne voidaan nivoa osaksi Vaestoliiton

Perheystavallinen ty6paikka -ohjelmaa.

Isaystavallisyyden painottaminen tasa-arvotygssd voi auttaa nostamaan Suomea
isien perhevapaiden kédytossa kohti maailman karkea. Tyon ja perheen yhteenso-
vittaminen on perinteisesti ollut enemmaén naisvaltaisten alojen asia. Lisdksi siitd
on puhuttu yrityksissa, joiden henkiléstoon on kuulunut nuoria isid. Nyt aihe
puhuttaa yhd enemmaén eri aloja. Perhevapaajéirjestelméan uudistaminen on seu-
raava iso harppaus, joka etenee vaihe vaiheelta (Sosiaali- ja terveysministerio,
2020; 2021).

Konkreettisia tekoja tyopaikoilla edelleen tarvitaan, ennen kuin vanhempainva-
paissa ditien ja isien kdyttdmien vapaiden mééarissid voidaan paastd todelliseen
tasa-arvoon. Tulevaisuuden kohtalonkysymyksia ovat paitsi perhevapaajérjestel-
man uudistustyd, myods muut kuin lasten hoivaan liittyvéat vastuut, omaishoiva ja
sukupuolittainen hoivavastuun jakautuminen.

Isyyden ja hoivan teemaa tydpaikoilla viedddn eteenpadin Suomen Pohjoismaisen
ministerineuvoston puheenjohtajakaudella vuonna 2021. Taustalla on myds
The State of Nordic Fathers -raportti (2019), jossa todetaan, ettd hoivavastuu
jakamiseen liittyy edelleen vanhentuneita stereotypioita. Samaan aikaan koro-
napandemiaa vastaan taistelu ja siithen liittyvédt globaalit ja paikalliset toimet
ovat osoittaneet, ettd yhteiskuntaa voidaan muuttaa nopeastikin, jos tahtoa ja
motivaatiota riittaa.


https://www.vaestoliitto.fi/vaestoliitto/perheystavallinen-tyopaikka/
https://www.vaestoliitto.fi/vaestoliitto/perheystavallinen-tyopaikka/
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Teemaa koskevissa jatkotutkimuksissa on syytd panostaa esimerkiksi pitkittais-
tutkimukseen isien perhevapaiden madrallisestd muutoksesta perheystévalli-
syyden kasvun seurauksena, maarallisen ja laadullisen aineiston yhdistdmiseen
seké johtamiskdyttaytymisen arviointiin tyontekijoiden ja esihenkildiden nédko-
kulmista. Lapsettomien talouksien huomioon ottaminen perheystdvallisissia
kdytannoissd on tdrkedd, koska sukupuolioletusten lisdksi aineistosta nousi
esiin perheellisyyden merkitys vastauksissa. Perheystavéllisyys yhdistetddn
usein nimenomaan lapsiperheisiin. Eri eldméntilanteissa olevien henkilgiden
ndkokulmien huomioon ottaminen ty6ta, hoivaa ja muuta eldméai tasapainotta-
vien keinojen luomisessa on osa tasapuolista henkildstopolitiikkaa tyopaikoilla.

4.7 Viestintd hankkeen aikana ja sosiaalisen median
kampanjassa

Kaikissa hankeorganisaatioissa panostettiin hankkeen videoiden ja podcastien
jakamisen lisdksi sisdiseen ja ulkoiseen viestintaan.

Sisdisid kanavia olivat intra, henkilostélehdet, tyopaikan tietoiskut ja henkilds-
toinfot, aamukahvitilaisuudet, esihenkiléiden ja henkildston valmennustilaisuu-
det ja kehittdmispaivat. Intraa kaytettiin muun muassa viestintian tasa-arvoa ja
perheystavillisyyttd koskevien ohjeistusten paivityksistd, organisaatioiden sisdi-
sista tilaisuuksista, hankkeen aineistonkeruusta ja tutkimustuloksista.

Ulkoista viestintdd tehtiin verkkosivuilla, uutisteksteissd, esityksissd ja alus-
tuksissa, sosiaalisen median kanavilla, blogeissa, videoilla ja podcasteissa.
Materiaaleja levitettiin eri kanavien ja verkkosivujen kautta.

Hankkeen viestinndn tavoitteina oli:

» vahvistaa tasa-arvoa ja tasaveroista vanhemmuutta tydpaikoilla

* nostaa esiin perhe- ja isdystivallisyyden kautta tapahtuvaa yritysten
yhteiskuntavastuuta

* tuoda esiin eri toimialojen organisaatioita, joissa isit ovat pitdneet
perhevapaita tai joissa perhevapaiden kayttoa haluttiin lisata.



74 Tasa-arvo tahdon asiana

Sisdisessa viestinndssi panostettiin ohjeistusten selkeyttimiseen ja loydettavyy-
teen, esihenkildiden valmennuksiin sekd perhe- ja isdystavallisyyden ja tasa-ar-
vokysymysten rooliin vastuullisuusraportoinnissa. Ulkoisessa viestinndssi
kirjoitettiin perhe- ja isdystdvallisyyden teemoista blogeja, sosiaalisen median
sisdltoja, nettiartikkeleita sekd annettiin haastatteluja medialle.

Vaestoliiton viestinndssd hankkeen etenemisestd ja sisdllista kerrottiin ulkoi-
sessa uutiskirjeessd useita kertoja vuodessa sekd sisdisessd viikkoviestissa.
Hankkeen verkkosivua pdivitettiin sddnnollisesti. Videoihin ja podcasteihin
ohjattiin kdyttijid muun muassa sosiaalisen median kanavien kautta. Viestinnin
palavereja pidettiin paitsi Vaestoliiton sisdlld myos hankkeen eri yhteistyotaho-
jen kanssa, ja muutaman kerran otettiin yhteyttd Tydsuojelurahaston viestinnan
edustajiin.

Hankkeen viestintdsuunnitelma laadittiin elokuussa 2019, ja sitd péivitettiin
hankkeen aikana. Organisaatiokohtaista viestintdd suunniteltiin loppusyksylla
2019, ja viestintdsuunnitelmat pdivitettiin helmi-maaliskuussa 2020. Koko hank-
keen yhteinen viestintdsuunnitelma pdivitettiin toukokuussa 2020, ja joitakin
lisapaivityksié tehtiin viela syksylla 2020.

Kohdeorganisaatiot veivét eteenpdin isdystavéallisyyden ja tasa-arvon kehittamis-
suunnitelmien toimenpiteitd vuonna 2020. Kehittdmistoimenpiteistd viestittiin ja
niitd suunniteltiin organisaation johdon ja henkiloston edustajien kanssa.

Kaikki hankkeen organisaatiot ja yhteistyotahot osallistuivat Lapsi mukaan toi-
hin -paivddn marraskuussa 2019, osa toimijoista ensimmadistd kertaa. Paivasta
tehtiin viestintdd sosiaalisen median kanaville. Vuonna 2020 valtakunnallista
paivaa ei koronapandemian vuoksi jirjestetty Suomessa lainkaan.

Viestinndssd hankkeen kohderyhmid olivat hankeorganisaatioiden ylin johto,
esihenkil6t ja koko henkil6std. Ulkoisia kohderyhmid olivat muut yritykset ja
organisaatiot sekd tyoeldmévaikuttajat, mukaan lukien yksittdiset henkilot,
ammattijarjestot, poliitikot, tutkijat, rahoittajat sekd media. Ndiden kaikkien toi-
vottiin ottavan osaa keskusteluun tyon ja perheen yhteensovittamisesta, isdysta-
vallisyydestd ja perhevapaista.

Organisaatioiden sisdiset viestintdtoimet, samoin kuin ulkoinen viestintd vide-
oista ja podcasteista, painottuivat syksyyn 2020. Hankkeen mediatiedote jul-
kaistiin 28.1.2020. Sosiaalisen median kampanjasta laadittiin erillinen tiedote
15.4.2021.
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Tutkimus- ja kehittdmishankkeen alkuperdisessd budjetissa oli varauduttu sup-
peammin hankkeen tuloksista tiedottamiseen, joten sosiaalisen median kam-
panja vahvisti tulosten ja materiaalien laajamittaista levittdmisti ja teeman
ndkymistd suomalaisessa tydeldmédssi. Myos hankkeen videot ja podcastit saivat
tiedotuskampanjan aikana lisdd ndkyvyyttd. Kampanjassa hyoddynnettiin tut-
kimustietoa ja esimerkkeji isien perhevapaista ja niiden kdytostd sekd muista
toimivista ratkaisuista tyOpaikoilla. Kampanja nojasi pitkdlti samaan viiteke-
hykseen kuin yritysten isdystavallisyyttd ja tasa-arvoa edistavad tutkimus- ja
kehittamishanke, jonka keskeisind késitteind olivat tasaveroinen vanhemmuus
ja yksiloiden toimintamahdollisuudet. Koska sosiaalisen median vaikuttajilla on
tirked rooli eri eliméanalueita koskevien asenteiden muokkaamisessa, tita halut-
tiin asian levittdmisessa hyodyntaa (PING Helsinki 2019; Eysenbach 2018).

Védestoliiton Instagramissa tehtiin hankkeen aikana yhteensda nelja
’Instakaappausta’, joista kolmea oli suunnittelemassa ja toteuttamassa hankkeen
paayhteistydkumppani Repo Work ja yhden laati viestinndn harjoittelija Iida
Ilmola Vaestoliitossa. Lisdksi Instakaappauksia toteutettiin nelja lisdd huhti-tou-
kokuussa 2021 sosiaalisen median kampanjan aikana.

Hankkeen aikana toteutetut Instakaappaukset:

* 4.11.ja 6.11.2019, isdnpdivaviikko: Kahden péivan stoori-kokonaisuus (24
stooria), joissa haastettiin vaikuttajia ja jaettiin heiddn kokemuksiaan.

* 15.-17.9.2020: Kolmen péivan stoori-kokonaisuus, 12 stooria, joissa
kysyttiin seuraajilta, miten tyon ja perheen yhteensovittaminen nékyy
heidin arjessaan. Haastettu vaikuttajia ja jaettu saatuja vastauksia
stooreissa.

¢ 7.-9.10.2020: Kolmen pdivin stoori-kokonaisuus, 15 stooria, joissa esiteltiin
klippeji hankkeen aikana valmistuneista videoista, joissa esiintyi Kelan,
Lahti Energian ja Deloitten edustajia.

* 5.3.2020: Stoori-kokonaisuus, materiaalia hankkeen sisallgsta.

Véestoliiton blogeilla on yli 60 000 nayttokertaa per kolme kuukautta (kevaalla
2021) ja lukijoita/seuraajia 41 800 (tammi-toukokuussa 2021). Hankkeen aikana
julkaistiin yli 20 blogia Vaestoliiton verkkosivulla. Lisdksi hankkeen blogeja
julkaistiin Suomen Akatemian WeAll-hankkeen blogissa, Lapsen oikeuksien blo-
gisarjassa, Henry ry:n blogisivulla ja Kelan sisdisessa intrassa.

Hankkeella oli blogien lisaksi kdytdssa sosiaalisen median eri kanavia: Instagram,
Twitter, LinkedIn, Facebook. Pdivityksissi kdytettiin padsaintoisesti tunnuksia:
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#tasaarvo #tydeldmad #tydjaperhe #vanhemmuus
#isyys #isaystavallinentyd #perheystavallisyys

Lisdksi hankkeen pdérahoittaja, toteuttaja ja hankeorganisaatiot seka tutkimus-
ja muut yhteistybkumppanit saivat paivityksissa nakyvyytta.

4.8 Palautetta hankkeen onnistumisesta

Hanke sai osallistujilta, johtoryhmén jaseniltd ja eri tahoilta kiitosta etenemi-
sestd, sisallostd, viestinndstd ja materiaaleista. Hankeorganisaatioiden edustajat
antoivat myonteistd palautetta hankkeen ajoituksesta ja kehittdmistyosta. Tasa-
arvoteeman ja isien vanhemmuuden kasittelylle tydelaméassa koettiin tdrkea
sosiaalinen tilaus, jonka merkitys entisestidn korostui hankkeen edetessa ja
yhteiskunnallisen keskustelun vilkastuessa. Alla on hankkeen edustajien kom-
mentteja koottuna 8.4.2021 hankkeen paatéstapaamisesta:

“Hankkeen alussa ei vield tiedetty, kuinka ajankohtaiseksi teema
muodostuukaan.”

“Hanke on saanut positiivisen vastaanoton eikéa ole herattanyt vastustusta.
Saimme spontaania positiivista palautetta heti ensimmaisten fokusryhma-
haastatteluiden jdlkeen.”

”Tama on ollut jatkoa aiemmalle organisaatiomme ty0 ja perhe -tyolle.
Aiemmin on jo tehty paljon timén eteen, ja tima hanke oli luonnollinen
jatko.”

”Yrityksessdmme on tapahtunut kehitystad hankkeen aikana.”

”Hankkeesta tuli paljon evditd, edelleen kehitymme téssi asiassa ja
menemme eteenpdin! Antoisa kokemus.”

”Omaa perhetilannetta ja yksityiseldaméaa on uskallettu tuoda meilla
nykydan rohkeammin esiin. Esimerkiksi intrassa on tuotu esiin omaan
perheeseen/henkilokohtaiseen eldméan liittyvia asioita avoimemmin.”
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”Kestdvan vaestonkehityksen ndkdkulma on noussut uudenlaiseen keskus-
teluun: Niill§, jotka toivovat lapsia, tulisi olla mahdollisuus perheellistya
yhteiskunnan tukemana.”

”Hanke on ollut onnistunut, on huolehdittu aikataulusta, kiitokset siitd.”

”Hanke ollut antoisa ja viestintd toiminut hyvin. Riittdvasti vaadittu asioita
ja puskettu sopivasti eteenpain, mutta ei liikaa painostettu.”

”Tehokkaasti on menty eteenpéin, yhdessd tekeminen ja yhteistyo
antoisaa.”

“Ilo olla mukana hankkeessa.”
TyoOsuojelurahaston edustaja kommentoi: ”Véestoliitto on erottunut edukseen

uudenlaisilla ja erilaisilla 1dhestymistavoilla hankehauissa: hankeideat ovat kiin-
nostavia ja erilaisia, luovia ja innovatiivisia.”
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Hankkeen aineistoista, aiheesta ja hankeorganisaatioiden kehittdmistyosta syn-
tyi monia julkaisuja: tieteellisid artikkeleja, opinniytteitd, blogeja, videoita,
videoklippejd ja podcasteja. Hankkeesta annettiin lehtihaastatteluja, kirjoitet-
tiin artikkeleja ja mediatiedotteita, julkaistiin verkkouutisia ja toteutettiin so-
siaalisen median kampanja.

5.1 Tieteelliset artikkelit ja opinndytteet
Artikkelit

Lamsa, Anna-Maija — Heikkinen, Suvi — Kokko, Anna (2021). Fathers’ opportunities

to integrate work and family. Teoksessa Ajoy K. Dey, Ville-Veikko Piispanen & Shreya
Mishra (toim.) Sustainable entrepreneurship. Innovation and transformation, 224-234.
Bloomsbury India.

Lamsi, Anna-Maija & Kokko, Anna (2022). Yritysetiikka-lehden artikkeli. Isien tyon ja per-
heen yhteensovittamisen eettisid haasteita organisaatioissa (tyonimi). Pdavastuullisena
Jyvéskylan yliopiston kauppakorkeakoulu, Ladmsé, tavoitteena vertaisarviointiin syksylla
2021. (tulossa)

Niemistd, Charlotta — Hearn, Jeff — Kokko, Anna (2021). Fathers in high-intensive careers
(tydnimi), padvastuullisena Hanken, Niemisto, tavoitteena vertaisarviointiin kesdkuussa
2021. (tulossa)

Pro gradu -tutkielmat

Immonen, Ella (2021). ”Tiukassa paikassa isyys unohdetaan ja ollaan projektipaallikko”.

Isien perhevapaiden kdytdn perusteluja ja isyysndkemyksia kahdessa suomalaisessa
organisaatiossa. Pro gradu -tutkielma, yhteiskuntapolitiikka. Helsingin yliopisto.

Ruuskanen, Jonna (2021). Kehittdmisintervention avulla kohti perheystavéallisem-
pdé tyopaikkaa. Pro gradu -tutkielma, johtamisen oppiaine. Jyvaskyldn yliopiston
kauppakorkeakoulu.



https://helda.helsinki.fi/handle/10138/328699
https://helda.helsinki.fi/handle/10138/328699
https://helda.helsinki.fi/handle/10138/328699
https://jyx.jyu.fi/handle/123456789/76217
https://jyx.jyu.fi/handle/123456789/76217
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5.2 Videot

Tasa-arvo ja isdt tyéelimdssé -videot (2020)

Deloitten perheystavéllisyys,
tekstitetty suomeksi

Family-friendliness at Deloitte,
tekstitetty suomeksi ja englanniksi

To6issd perheystivallisessd Kelassa,
tekstitetty suomeksi

Att arbeta i familjevanliga Fpa,
tekstitetty ruotsiksi

Perheystdvallisyyttd Lahti Energialla,
tekstitetty suomeksi

Tasa-arvo ja isat tydeldmassad, Hyva kysymys -verkkopalvelussa, Vaestoliitto
https://www.hyvakysymys.fi/video/tasa-arvo-ja-isat-tyopaikoilla/



http://bit.ly/DeloittenPerheystävällisyysFamilyFriendliness
https://www.youtube.com/watch?v=x1WWvNuauQs
https://www.youtube.com/playlist?list=PLP9tu512V7j1sinFrr4KOQgg3iRBVD9F8
https://www.youtube.com/playlist?list=PLP9tu512V7j1sinFrr4KOQgg3iRBVD9F8
https://www.youtube.com/watch?v=Nh5HIPoULbI 
https://www.youtube.com/watch?v=Nh5HIPoULbI 
http://bit.ly/PerheystävällisyyttäLahtiEnergialla
http://bit.ly/PerheystävällisyyttäLahtiEnergialla
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5.3 Podcastit

Tasa-arvo ja isdt tydeléimdssé -podcastit (2020), kuusiosainen sarja

Podcastit SoundCloudissa ja Spotifyssa
Podcastit Hyvéa kysymys -verkkopalvelussa

1. jakso: Miten rakennetaan iséystéavallisté tyékulttuuria? (22:05)

Keskustelua johdon roolista isdystavallisen tyokulttuurin
rakentamisessa

Keskustelijat: Jukka Helin (yksikon péaallikko, Digitaaliset
palvelut, Kela); Marjut Kurvinen (talousjohtaja, Lahti
Energia); Leena Nystrom (henkilgstojohtaja, Deloitte)
Fasilitoija: Anna Kokko, Vaestoliitto

2. jakso: Aidit isdystéavaéllisyytté rakentamassa (21:56)

Keskustelua aitien roolista isyyden ja tydeldman isdystaval-
lisyyden vahvistamisessa

Keskustelijat: Ulla Lepisto (etuuskasittelijd, Kela); Kaisa
Marttinen (ymparistdinsinoori, Lahti Energia); Frida
Wahlberg (tietosuojakonsultti, Deloitte)

Fasilitoija: Anna Kilponen, Repo Work

3. jakso: Myytinmurtajat ja isyys tyéelaméssé (21:53)

Keskustelua isien perhevapaisiin liittyvien oletuksien ja
ennakkoluulojen murtamisesta

Keskustelijat (esiintyvat jaksossa vain etunimilld): Janne
(veroasiantuntija, Deloitte); Kaj, (automaatiomestari, Lahti

Energiaa); Julius (palveluasiantuntija, Kela)

Fasilitoija: Anna Kilponen, Repo Work


https://soundcloud.com/vaestoliitto/sets/tasa-arvo-ja-isaet
https://open.spotify.com/show/66mOjTHaDXor7lSyHerU9Q


https://www.hyvakysymys.fi/video/tasa-arvo-ja-isat-tyopaikoilla/
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4. jakso: Monimuotoiset perheet tydeléméssé (23:48)

Keskustelua erilaisista perheistd, perhekasityksista ja
elamantilanteista tyfelamassa

Keskustelijat: Kaaren Erhola (suunnittelija, Kela); Teemu
Jaatinen (johtaja, Riskienhallinta liiketoimintayksikko,
Deloitte); Kati Varis (henkiloston kehittamispéaallikko,
Lahti Energia)

Fasilitoija: Anna Kokko, Vaestoliitto
5. jakso: Taasko lapsi kipednéa? (27:19)

Keskustelua tyon ja perheen yhteensovittamisesta esihen-
kiloiden ndakokulmasta

Keskustelijat: Salla Holma (johtaja, Tax & Legal liike-
toimintayksikko, Deloitte); Juha-Pekka Moisio (johtaja,
liiketoiminnan kehitys ja ICT, Lahti Energia); Martta Pukki
(palveluryhmén paallikko, Kela)

Fasilitoija: Anna Kilponen, Repo Work
6. jakso: Isdéystévdllisyys ennen ja téindén (23:15)

Keskustelua tydeldmasta, isyydesta ja isyyden muutokses-
ta viime vuosikymmenina

Keskustelijat: Atte P4akko (hankintapaallikko, Lahti
Energia); Rami Saarela (markkinointi- ja viestintdjohtaja,
Deloitte); Tuula Soukkanen (kehittamispaéllikke, tyo- ja
organisaatiokulttuuri, Kela)

Fasilitoija: Anna Kokko, Vaestoliitto

Tasa-arvoa vanhemmuuteen tyéelédméssé -kampanjan neljé podcastia (2021)
Podcastit SoundCloudissa ja Spotifyssa
Podcastit Hyvd kysymys -verkkopalvelussa



https://soundcloud.com/vaestoliitto/sets/tasa-arvoa-vanhemmuuteen-tyoelamassa-podcast-sarja-2021/s-vhlHykTrvdH
https://open.spotify.com/show/66mOjTHaDXor7lSyHerU9Q
https://www.hyvakysymys.fi/podcast/tasa-arvoa-vanhemmuuteen-tyoelamassa-podcast-sarja/
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5.4 Lehtiartikkelit ja muut tekstit

Adoptioperheet-lehti 1/2020, s. 30. Vieraskyné-teksti, Kokko, Anna: Isyys saa nakya

tyOpaikalla.

COFACE Vaikuttamistydn taustapaperi 13.9.2019, Kokko, Anna: Suomen perhevapaista,
tasa-arvosta ja perheen ja tyon yhteensovittamisesta.

COFACE Newsletter 25.2.2020, Kokko, Anna: Managers attitudes are crucial in take-up of
family leaves by fathers and promoting women career prospects.

Helsingin Sanomat, Vieraskynéa-teksti 10.3.2021, Kokko, Anna & Lams4, Anna-Maija:
Perhevapaiden uudistaminen vaatii uutta asennetta tyopaikoilla.

Kaleva ja Lapin kansa 16.10.2019, haastattelu Kokko, Anna, toimittaja Arja Mikkola:
Perheestd tuli ndkyva osa yritysta.

Kela, Esilla-artikkeli, Tuomo Kasanen, 20.5.2021: Elaman makuista elaméaa ruuhkavuosi-
faijana. Kelan intranet, sisdinen teksti.

Lapsen maailma -lehti 2.9.2019, Lastensuojelun Keskusliitto, haastattelu Kokko, Anna,
toimittaja Kati Leskinen: Mumman tirked vapaa. Ks. myos Lapsen maailma -lehden
juttusarja 2019 perheystavallisista tyopaikoista.

Telma — Tyoeldmaéan kehittdmisen erikoislehti 1/2021, s. 16-25, haastattelut: Kokko Anna,
Kurvinen Marjut ja Lahti Energian henkilost6d, toimittaja Katja Alaja: Tehdaan meille
sopiva perheystdvallinen tyopaikka. Verkkolehdessa: Perheystavallinen ty6paikka syntyy

erilaisilla joustoilla — ndin ne toimivat kaytanngssa.
Trendi-lehti 6/2020, 54-56, haastattelu: Kokko, Anna, toimittaja Jonna Tapanainen:
Tuplavuorossa. Ahdistaako aitiyden ja uran yhdistdminen — tee syyllisyystesti.

Vauva-lehti 6-7/2020 ja Helsingin Sanomat, haastattelu: Kokko, Anna, toimittaja Pauliina
Rasi: Vuosi kotona.

Yle Lahti, verkkouutinen 18.10.2019, haastattelu: Kokko, Anna, toimittaja Lea

Joutsensaari: Viiden lapsen aiti selvidd koululaisten lomista, koska on opiskelija: voisiko
yksinhuoltaja saada kotiapua yhteiskunnan tuella?



https://adoptioperheet.fi/lehti/isyys-saa-nakya-tyopaikalla/
https://adoptioperheet.fi/lehti/isyys-saa-nakya-tyopaikalla/
http://www.coface-eu.org/work-life-balance/managers-attitudes-are-crucial-in-take-up-of-family-leaves-by-fathers-and-promoting-women-career-prospects/ 
http://www.coface-eu.org/work-life-balance/managers-attitudes-are-crucial-in-take-up-of-family-leaves-by-fathers-and-promoting-women-career-prospects/ 
https://www.hs.fi/mielipide/art-2000007850036.html
https://www.lapinkansa.fi/perheesta-tuli-nakyva-osa-yritysta-tutoriksen-piir/279587
https://lapsenmaailma.fi/artikkeli/mumman-tarkea-vapaa/
https://telma-lehti.fi/perheystavallinen-tyopaikka-syntyy-erilaisilla-joustoilla-nain-ne-toimivat-kaytannossa?utm_source=Uutiskirje&utm_medium=email&utm_campaign=&utm_content=Email
https://telma-lehti.fi/perheystavallinen-tyopaikka-syntyy-erilaisilla-joustoilla-nain-ne-toimivat-kaytannossa?utm_source=Uutiskirje&utm_medium=email&utm_campaign=&utm_content=Email
https://www.lily.fi/artikkelit/ahdistaako-aitiyden-ja-uran-yhdistaminen-tee-syyllisyystesti
https://www.hs.fi/perhe/art-2000006545438.html
https://yle.fi/uutiset/3-11026149
https://yle.fi/uutiset/3-11026149
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Yle Lappeenranta 11.6.2020, haastattelu: Kokko, Anna, toimittaja Anne Laine. Uutinen:
Yrityksen piti muuttaa uusin tiloihin, mutta tiloihin muuttivatkin tydntekijéiden lapset —

samalla ratkesi lastenhoitopulma.

Yle Uutiset, verkkoartikkeli 28.10.2019, haastattelu: Kokko, Anna, toimittaja Janne
Ahjopalo: Oletko kuullut tistd harvinaisesta henkilgstéedusta?

YTY-lehti (Yksityisalojen esimiehet ja asiantuntijat ry) 1/2020, 6-10, haastattelu: Kokko
Anna, toimittaja Ani Kelloméki: Perheystavallinen tydpaikka huomioi koko kaaren.

Abo Underrittelser 6.5.2020, haastattelu: Kokko, Anna, toimittaja Annina Suominen:
Kulturen for fordldraledighet ska utvecklas i foretag.

Blogit
Blogeja julkaistiin hankkeessa yli 20. Blogit aikajirjestyksessd 1.6.2019 alkaen:

Anna Kokko: Hiekkalaatikolla istuva isé ei endéa ole uutinen. Véestoliiton blogi, 11.9.2019.

Anna Kilponen: Ty6 ja perhe — kaikkien vanhempien oppi ja ilo. Vaestéliiton blogi,
8.11.2019.

Anna Kokko: Lapsen oikeus olla pddttdmatta itse kaikesta. Lapsen oikeuksien blogi,
21.11.2019.

Anna Kokko: Lapsia ty6paikallamme. Vdestoliiton blogi, 28.11.2019.

Antti Jussila: Terveiset tasa-arvotyodpajasta! Kelan Intranet, 28.1.2020.

Anna Kokko: Olen pitkalld perhevapaalla, ota yhteyttd sijaiseeni. T. Iskd. Vdestoliiton
blogi, 6.2.2020.

Iida Ilmola: Tarked mutta vihemman arvostettu isd. Vaestoliiton blogi, 5.3.2020.

Anna Kokko: Ajatuksia ty6elamadsta poikkeustilan aikana. Vdestoliiton blogi, tasa-arvon
paiva 19.3.2020.

Anna Kokko ja Anna-Maija Lamséa: Korona — perheystavéllisen ty6paikan testi. WeAll-
blogi, 20.4.2020.


https://yle.fi/uutiset/3-11389972
https://yle.fi/uutiset/3-11389972
https://yle.fi/uutiset/3-11036586
https://www.pressreader.com/finland/abo-underrattelser/20200506/281659667209672
https://vaestoliitonblogi.com/2019/09/11/hiekkalaatikolla-istuva-isa-ei-enaa-ole-uutinen/
https://vaestoliitonblogi.com/2019/11/08/tyo-ja-perhe-kaikkien-vanhempien-oppi-ja-ilo/
https://www.lapsenoikeudet.fi/blogi/lapsen-oikeus-olla-paattamatta-itse-kaikesta/
https://vaestoliitonblogi.com/2019/11/28/lapsia-tyopaikallamme/
https://vaestoliitonblogi.com/2020/02/06/olen-pitkalla-perhevapaalla-ota-yhteytta-sijaiseeni-t-iska/
https://vaestoliitonblogi.com/2020/03/05/yhta-tarkea-mutta-vahemman-arvostettu-isa/
https://vaestoliitonblogi.com/2020/03/19/ajatuksia-tyoelamasta-poikkeustilan-aikana/
http://weallfinland.fi/korona-perheystavallisen-tyopaikan-testi/
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Marjut Kurvinen, haastattelublogi: Miten kehittd4 isdystavallisyytta ja tasa-arvoa ener-
gia-alan yrityksessa? Vaestoliiton blogi, 4.5.2020.

Anna Kokko: Aitienpéiivé on tdndankin. Vaestoliiton blogi, 10.5.2020.

Essi Lehtinen: Kotietdtdissa 9- ja 4-vuotiaiden kanssa. Tyopdivassa katkoja. Kelan intranet,
19.5.2020.

Leena Nystrom, haastattelublogi: Konsulttiyrityksen isdystavallisyys ja tasa-arvo.
Vaestoliiton blogi, 4.6.2020.

Anna Kokko ja Charlotta Niemisto: Isdt ty6ssé ja perheessa — todellisuutta ja tarua. Henry
ry:n blogi, 31.8.2020.

Pasi Lankinen ja Leena Yliluoma: Kela, isdystdvallisyys ja tasa-arvo. Vaestoliiton blogi,
21.9.2020.

Anna Kilponen: Nyt on vuoro kannustaa. Vaestoliiton blogi, 26.10.2020.

Valtteri Tervala: Lapsen syntymad ja perhevapaan hyoty tydeldmadssa. Vaestoliiton blogi,
2.11.2020.

Anna Kokko: Isyys on murroksessa, suunta on hyva. Viestoliiton blogi, 8.11.2020.

Anneli Miettinen ja Piia Bogdanoff: Tyon ja muun eldmén tasapaino. Kelan intranet,
7.1.2021.

Terhi Manninen: Hetkestd nauttiminen voi ruuhkavuosissakin olla mahdollista. Kelan
Intranet, 16.2.2021.

Anna Kokko: Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tdissa, kotitoissd ja tydvalineissa. Tasa-
arvon paivan blogi, 19.3.2021.

Jukka Helin: Vuosi tdynnad isan rakkautta. Kelan Intranet, 31.3.2021.

Tuija Jokinen: Yli 8000 ty6ntekijan tydpaikkaan mahtuu monenlaisia perheita.
Vaestoliiton blogi, 26.5.2021.

Ella Immonen: Kohti tasa-arvoisempaa ja isdystidvéllisempdad yhteiskuntaa. Vaestoliiton
blogi, 11.8.2021.



https://vaestoliitonblogi.com/2020/05/04/miten-kehittaa-isaystavallisyytta-ja-tasa-arvoa-energia-alan-yrityksessa/
https://vaestoliitonblogi.com/2020/05/04/miten-kehittaa-isaystavallisyytta-ja-tasa-arvoa-energia-alan-yrityksessa/
https://vaestoliitonblogi.com/2020/05/10/aitienpaiva-on-tanaankin/
https://vaestoliitonblogi.com/2020/06/04/konsulttiyrityksen-isaystavallisyys-ja-tasa-arvo/
https://www.henry.fi/ajankohtaista/blogit/2020/08/isat-tyossa-ja-perheessa-todellisuutta-ja-tarua.html
https://vaestoliitonblogi.com/2020/09/21/kela-isaystavallisyys-ja-tasa-arvo/ 
https://vaestoliitonblogi.com/2020/10/26/nyt-on-vuoro-kannustaa/
https://vaestoliitonblogi.com/2020/11/02/lapsen-syntyma-ja-perhevapaan-hyoty-tyoelamassa/
https://vaestoliitonblogi.com/2020/11/08/isyys-on-murroksessa-suunta-on-hyva/
https://vaestoliitonblogi.com/2021/03/19/tasa-arvoa-ja-yhdenvertaisuutta-toissa-kotitoissa-ja-tyovalineissa/
https://vaestoliitonblogi.com/2021/05/26/yli-8000-tyontekijan-tyopaikkaan-mahtuu-monenlaisia-perheita/
https://vaestoliitonblogi.com/2021/08/11/kohti-tasa-arvoisempaa-ja-isaystavallisempaa-yhteiskuntaa/
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Mediatiedotteet

Isien ja ditien tasa-arvo tahdon asiana yrityksissd, Hankkeen mediatiedote, Vaestoliitto,
ePress 28.1.2020.

Tasa-arvoa vanhemmuuteen -tyéeldméssd, Kampanjan mediatiedote, Vaestoliitto, ePress,
15.4.2021.

5.5 Alustuksia ja esityksié hankkeesta

Maaliskuusta 2020 hankkeen loppuun asti alustuksia ja tilaisuuksia toteutettiin etd-
yhteyksilla ja webinaareina. Julkiset esitykset ja tilaisuudet alla aikajarjestyksessa:

Tasa-arvopaivit, Helsinki, alustus 8.10.2020, Kokko, Anna: Tasa-arvo ja isat. Tasa-arvoa
vanhemmuuteen tyopaikoilla.

ICMC, Konferenssiesitys, 5.12.2020, Lamsa, Kokko & Heikkinen: Fathers’ opportunities
to integrate work and family. International Conference on Management Cases. Birla
Institute of Management Techonology BIMTECH, Greater Noida India. Esityksen piti
Anna-Maija Lamsa.

Johtajuustilastoverkoston kokous, valtionvarainministerid, Helsinki, alustus 18.11.2020,
Lamsa, Anna-Maija: Millaiset ovat isien mahdollisuudet sovittaa yhteen ty6td ja perhetta?

Tyodelaman tutkimuspdivat, Tampereen yliopisto, alustus 10.12.2020, Ladms&, Kokko

& Heikkinen: Millaiset ovat isien mahdollisuudet sovittaa yhteen tyoté ja perhetti?
Esitelmdn piti Anna-Maija LAmsa.

Energia-alan seminaari, Vantaa, alustus 20.1.2021, Kokko, Anna: Tasa-arvo ja isét.
Tutkimusta ja kehittdmistyota yrityksissa.

Tasa-arvoasiain neuvottelukunta (TANE), Miesjaosto, Helsinki, alustus 21.4.2021, Kokko,
Anna: Tasa-arvo ja isat. tutkimusta, kehittdmista ja viestintaa.

Lisdksi Tasa-arvo ja isdt -hankepaallikko osallistui hallituksen tasa-arvo-chjelman kuule-
mistilaisuuteen 13.2.2020, Tasa-arvoasiain neuvottelukunnan TANE:n miesjaoston toimin-
taan 2020-2021 seké Tasa-arvotilastojen asiantuntijaryhmééan 2019-2021. Hankepaallikko
toimi valtakunnallisen Vuoden isé -valmistelutydryhmaén sihteerind vuonna 2020 ja
tyoryhmén puheenjohtajana 2021.


https://www.epressi.com/tiedotteet/sosiaaliset-kysymykset/isien-ja-aitien-tasa-arvo-tahdon-asiana-yrityksissa.html
https://www.epressi.com/tiedotteet/sosiaaliset-kysymykset/vaestoliitto-ja-vaikuttajat-kohti-tasa-arvoista-vanhemmuutta-ja-tyoelamaa.html
https://events.tuni.fi/uploads/2020/11/14cf9e83-tyoelaman-tutkimuspaivat-2020-tiivistelma.pdf
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Toimintamahdollisuuksilla tarkoitetaan ihmisten vapautta tehda itsedan kos-
kevia pdaidtoksia ja saavuttaa haluamansa eldmé niiden kautta. Toiminta-
mahdollisuuksien tukemista tyon ja perhe-eldmén tasapainon edistidmisessi
voidaan tarkastella sosiaalisesti vastuullisen henkildstgjohtamisen muotona,
mistd tdiman hankkeen aineistoista saatiin uutta tietoa. Organisaatiossa toiminta-
mahdollisuuksia viélitetddn sosiaalisen informaation kautta johtamiskayttay-
tymisessa ja toimintakulttuurissa.

Hankkeen fokusryhmdaineistosta 16ytyi kaksi pdallekkéistad ja ristiriitaista dis-
kurssia, joita haastateltavat tuottivat aktiivisesti puheessaan. Ensimmaisessa,
’tyOkeskeisessd isyysdiskurssissa’ oli 1dsnéa perinteisen miehen malli: ty6ta tekeva,
ahkera mies, joka keskittyy perhettd eliattddkseen tyohon ja uraansa. Toisessa
diskurssissa, ’osallistuvan isidn tasa-arvodiskurssissa’ oli kuultavissa modernin,
lasna olevan, osallistuvan isdn puhetta: tasa-arvoinen kumppanuus ja tasaveroi-
nen vanhemmuus tunnistettiin ihanteeksi ja tavoiteltavaksi asiaksi. Nama kaksi
paadiskurssia olivat aineistossa jannitteisessa suhteessa toisiinsa.

Hankkeen tutkimustulokset osoittivat, ettd tyfeldmdissa voidaan toimia mahdol-
listavasti vanhemmuuden tukemisessa. Perhe- ja isdystavallisyyden vahvistami-
nen onnistuu tyopaikoilla méaratietoisten kehittdmis- ja viestintatoimien myota.
Kehittdmisinterventioilla pystytddn vaikuttamaan positiivisesti kokemukseen
perhevapaiden kayttomahdollisuuksista. Toimintatutkimuksellisella otteella ja
vertailemalla alkutilannetta ja seurantavaihetta kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen
aineiston avulla saatiin tietoa, miten hankeorganisaatioissa tehdyt toimenpiteet
olivat vaikuttaneet perheellisten ja perheettdmien kokemuksiin tygyhteisostaan.

Asenteiden siirtyminen kaytdnnon teoiksi ei kuitenkaan ole aina yksinkertaista:
joskus asenneilmasto tyopaikoilla on pidemmaélle kehittynyt kuin kaytdnnon
toimenpiteet ja konkreettiset menettelytavat — joskus tilanne on pdin vastoin.
Keskeinen merkitys isd- ja perheystdvdllisyydelle on johdon ja esihenkildiden
suhtautumisella, tyokulttuurin avoimuudella, kannustavilla esimerkeilld, sisai-
selléd viestinnalld sekd tyopaikan ohjeilla ja pelisddnndoilla.

Kehittamistoimenpiteiden my0ta saavutettua muutosta todennettiin tutkimusai-
neistojen kautta kolmessa organisaatiossa, jotka olivat henkiloston sukupuolija-
kaumaltaan erilaisia: naisvaltainen, miesvaltainen ja tasainen. Tutkimus ja sen
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rinnalla eteneva kehittdmistyd syvensivat aiemmista tutkimus- ja kehittamis-
hankkeista saatua tietoa.

Aihetta haluttiin tutkia ja kehittdd uusien materiaalien seka sosiaalisen median
kampanjan avulla. Hanke nosti esiin vanhemmuuteen ja sukupuoliin edelleen
liittyvid rooliodotuksia ja odotusten murtumista, jota on selkedsti havaittavissa.
Hankkeen viestinnissé, sisidllontuotannossa ja kampanjassa hyddynnettiin tuo-
reita tutkimustuloksia, tutkimus- ja kehittdmishankkeen julkaisuja ja ajankoh-
taista keskustelua.

Aiheen ajankohtaisuutta lisdsi Suomen perhevapaauudistuksen eteneminen hal-
litusohjelman mukaisesti hankevuosien aikana seka paivittyvat tiedot isien kayt-
tdamien perhevapaiden méaéristd: madrat eivat edelleenkddn ole nousseet kovin
nopeasti, joten tyopaikkakohtaisia toimia tarvitaan lisaa.

Vanhempien hyvinvoinnilla on merkitystd tyénteon tuottavuuteen muun muassa
motivaation ja sitoutumisen kautta. Puhetta tasapainoisesta arjesta ja sitoutumi-
sesta perheystavélliseen tyonantajaan loytyi aineistoista.

Toisinaan isien tekemid valintoja ja aitoja mahdollisuuksia rajoittavat tiedon
puute ja resurssit tyopaikoilla. Erityisesti nuoremmat lahijohtajat ovat usein
melko heikosti perilld pitkistd perhevapaista ja niiden ehdoista. Monesti perhe-
vapaista viestitdadn epéselvasti, osin tiedon puutteesta johtuen. Isien kdytdnnon
mahdollisuuksia pitkiin vapaisiin heikentdvét liséksi tilanteet, joissa isdlle ei pal-
kata sijaista, jos hdn on perhesyista pois tyosta.

Jos isien pitdmid vapaita halutaan Suomessa aktiivisesti edistdd, tarvitaan uuden
perhevapaamallin liséksi tietoa eri toimialojen organisaatioista ja tyokulttuu-
reista: isien omista kasityksistd seka perhevapaiden lisddmisen edellytyksista ja
esteistd tyopaikkojen asenteissa ja toimintamalleissa. Lisdksi tarvitaan positii-
vista, aktiivista ja kannustavaa asennetta tydpaikoille.

Tyopaikoille tarvitaan lisdd ennakointia sijaisjirjestelyihin, mydnteistd vies-
tintdd, johdon kannustavaa esimerkkid ja perhe- ja isdystavallisyyden liitta-
mistd koko organisaation strategiaan vastuullisuuden ja henkilgstéjohtamisen
kohdalla. Isaystavallisyyttd voidaan tukea myds kehittdmaélla perehdyttamista,
esihenkiléiden koulutusten sisdltoja ja sisdistd viestintad, jotta isien pitkit per-
hevapaat tulisivat osaksi tyopaikkojen arkea. Tyopaikkakohtaista viestintia voi-
daan myos tukea laajemmilla yhteiskunnallisilla viestintdkampanjoilla, jollainen
hankkeen loppuvaiheessa tuotettiin.
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Tasa-arvoinen vanhemmuus ty6- ja perhe-eldmdssé on
nykyaikaa. Isén aiempaa vahvempi rooli vanhempana ja
isyyden ndkyminen tyépaikalla on keskeistd tasa-arvoisen
vanhemmuuden toteutumisessa. Tydpaikan toimintakulttuuri,
johdon suhtautuminen ja esihenkiléiden oma esimerkki ovat
vanhemmuuden tasa-arvon kehityksen ytimessé tydeldmdssa.

Kiitokset

Lampimaét kiitokset kaikille ihmisille ja yhteistyokumppaneille, jotka mahdollisti-
vat timin hankkeen toteutuksen. Tydsuojelurahastolle erityiskiitokset rahoituk-
sesta ja hankkeen etenemisen seuraamisesta.

Deloitte, Kela ja Lahti Energia: Suurkiitokset, ettd sitouduitte organisaatioina
alusta alkaen intensiivisesti mukaan tutkimus- ja kehittdmistyohon sekd hank-
keen viestintddn. Tavoitteellisesta ja innostavasta yhteistyosta kiitdn Deloittelta
Leena Nystromid ja Niina Kurrua, Kelasta Pasi Lankista, Leena Yliluomaa ja Tuija
Jokista seka Lahti Energialta Marjut Kurvista ja Kati Varista. Kiitokset kuuluvat
myos kaikille organisaatioiden viestintdtehtdvissi toimineille. Intonne kehittdd
teemaa koskevaa viestintia oli tarked panos tdlle teemalle. Samalla kiitokset kai-
kille hankeorganisaatioissa tyoskennelleille, kyselyihin vastanneille, fokusryh-
miin, videoihin ja podcasteihin osallistuneille ja muulla tavoin hankkeeseen eri
tavoin mydtdvaikuttaneille ihmisille.

Kiitokset pitkdaikaisesta yhteistydstd Repo Workille ja Anna Kilposelle, Jenni
Talvitielle ja Liisa Kankaanpéaalle. Repo Work toimi hankkeen luotettavana péa-
yhteistyokumppanina sisdltdjen ideoinnissa, suunnittelussa ja toteutuksessa.
Erityiskiitokset hankkeen fokusryhmien koordinointiin ja toteutukseen liittyvista
tehtavistd, viestinndn suunnittelusta, fokusryhmien jarjestamisestd ja ryhmékes-
kustelujen purkamisesta, podcastien ja videoiden tuottamiseen liittyvasta tyosta,
ja paljosta muusta. Olette upea kumppani.

Feelback Oy:n Ville Klem ja Nea Miettinen-Paavola tekivat tarkkaa tyotd henkilos-
tokyselyjen suunnittelussa, teknisessa toteutuksessa ja tulosten raportoinneissa.
Tamantyyppisessd tutkimus- ja kehittdmistydssa on tirkedd saada mukaan
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yhteistydkumppani, joka on valmis panostamaan kyselyjen suunnittelun yksi-
tyiskohtiin, organisaatiokohtaiseen raatdlointiin ja raportointivaiheessa tarkkuu-
teen ja laatuun. Suurkiitokset teille tasta tyosta.

Samoin kiitdn hankkeen kaikkia merkittdvid tutkimusorganisaatioita, tutkijoita
ja alan huippuja asiantuntijoita: Anna-Maija Lamsa ja Suvi Heikkinen Jyvéaskylan
yliopiston kauppakorkeakoulusta, Charlotta Niemistd Hankenilta sekd Piia
Bogdanoff ja Anneli Miettinen Kelan tutkimuksesta. Olette olleet korkean profii-
lin kumppaneita tutkimus- ja julkaisuyhteisty6ssa, aineistojen keruun suunnitte-
lussa seka artikkelien, blogien ja muiden julkaisujen syntymisessa.

Hankkeen johtoryhméssa ja hankeryhmaéssa toimineita kiitdn kaikesta tuesta,
kohtaamisista ja sujuvasta yhteistydstd. Hankkeen johtaminen ja tydskentely
kanssanne oli kaikissa muuttuneissakin olosuhteissa mutkatonta ja antoisaa.

INoksemme hankkeen aikana valmistui kaksi ansiokasta opinndytettd. Kiitokset
Ella Immonen ja Jonna Ruuskanen hienosti toteutetuista pro gradu -tdista, joiden
tulokset olivat hankkeen kannalta merkityksellisia.

Hankkeen ansiosta tieddmme nyt aiempaa enemmaén syita siihen, miksi isat
kéyttavat tai eivdt kaytd perhevapaita, ja toisaalta mitka tekijat organisaatioi-
den kulttuurissa ja johtamiskdytinnoissa ja arkisissa ratkaisuissa kannustavat
isdystavallisyyteen ja tukevat tasa-arvoa. Naita asioita késiteltiin myos hankkeen
yhteisissd tydpajoissa, joita fasilitoi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioiden inspi-
roiva asiantuntija Malin Gustavsson. Kiitos Malin ainutlaatuisista tyopajoista,
joissa teetit koko ryhmalle oivalluttavia yksilo- ja ryhmétyotehtavia.

Véestoliitossa on tuettu monin tavoin hankkeen onnistumista. Lampimaét
kiitokset johdolle ja kollegoille, erityisesti Marina Wetzer-Karlssonille, Eija
Koivurannalle, Kirsikka Bonsdorffille ja Jaana Syrjaldlle sekd muille hankkeen
hallintoon ja viestintddn osallistuneille. Talouden raportoinneista suurkiitokset
Jyri Kuninkaanniemelle. Raportin taittamisesta vastanneelle Sanna Harkoselle
loppusuoralla isot kiitokset julkaisun visuaalisen ilmeen luomisesta ja tarkkuu-
destasi taittotyossa.

Tyo6suojelurahastossa kiitin hankkeen yhteyshenkil6d Mikael Saarista, joka kan-
nusti rahoituksen hakuun ja antoi matkan varrella tukea ja hyvid ohjeita sekd
seurasi kiinnostuneena hankkeen kulkua. Kiitos myos Tyosuojelurahaston vies-
tinnadn asiantuntijoille ja muulle henkilokunnalle. Teitte rahaston puolesta hank-
keestamme ja yhteiskunnallisesta kampanjastamme mahdollisen. Kampanjaan
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osallistuneita sosiaalisen median vaikuttajia, Tuija Pehkosta, lina Hyttistd ja Ville
Viholaista, kiitdn ldmpimasti yhteisty0std tasa-arvoisen vanhemmuuden edista-
misessa ja kampanjan toteutuksesta.

Koskaan ennen en ole pohtinut isyyttd niin monista ndkokulmista kuin taman
hankkeen aikana. Olen padssyt syvitasolla tarkastelemaan isyyttd yhteiskunnal-
lisena ilmidn4, isyyden ja perheellisyyden toteutumista eri alojen ty6paikoilla ja
osana organisaatioiden kulttuuria ja toimintatapoja. Hankkeen jdlkeen moni asia
on toivottavasti yhteiskunnassamme ja tydeldmassa toisin. Tydpaikkojen johtoa
kannustan olemaan vahvasti esimerkkeind, koska esimerkin voima on suuri.

Lopuksi kiitdn sydamellisesti perhetténi, ja jokaista perheenjisentdni erikseen:
olette jilleen parin vuoden ajan seuranneet tutkimus- ja kehittimistyoténi, ide-
ointia ja tahtoani muuttaa tydeldmaén ja yhteiskunnan rakenteita, seka loppuvai-
heessa kirjoittamisurakkaa kevaalla ja kesdlld 2021. Kiitdn tasa-arvoisuudesta
ja kumppanuudesta puolisoani sekd olemassaolosta ja tuoreista ndkemyksisti
kolmea nuortamme: opetatte meille joka paiva rikastuttavasti lisdd vanhemmuu-
desta, arjesta ja elamasta.

Anna Kokko
Espoossa, elokuussa 2021
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Liitteeseen on koottu yhteen Tasa-arvo ja isdt -hankkeen fokusryhméhaastattelujen
2019-2021 kysymyksia. Osa kysymyksistd oli samoja kaikille, osa kysymyksista oli muka-
na ainoastaan asiantuntijoiden/ toimihenkildiden/ tyontekijoiden ryhmissa. Jotkut kysy-
myksistd oli suunnattu johdossa tai esihenkilgind toimiville. Heiddn fokusryhmissaan
késiteltiin muiden teemojen ohella myo6s johtamiskdytantdja ja esihenkilotyota.

Fokusryhmdhaastattelujen tavoitteena oli

* saada osallistujat reflektoimaan kokemuksiaan ja ajatuksiaan keskendan

* synnyttda osallistujien valille keskustelua, joka nostaisi esiin 4dneen sanomattomia
kaytantoja ja tulkintoja esimerkiksi organisaation toimintatavoista ja asenteista

* saada haastateltavat esittdmdaan ja perustelemaan mielipiteitddn toisilleen ja loyta-
maan jaettua ymmarrysta keskusteltavista teemoista.

Tarkoituksena keskustelujen aikana oli selvittéé

+ kuinka isdystavallisend ja tasa-arvoisena tyontekijit ja johto pitivat tydpaikkansa
ty6- ja toimintakulttuuria

* miten haastateltavat kokivat, ettd organisaatiota voisi kehittda isdystavallisem-
maksi ja tasa-arvoisemmaksi (kaytdnnon esimerkkeja).

Haastattelun alussa oli

* haastattelijoiden ja hankkeen tiivis esittely

* haastateltavien esittelykierros (nimi, lyhyt kuvaus omasta tyostd organisaatiossa ja
jokin asia itsestd tydpaikan ulkopuolella: perheestd/muusta elaméstd)

* kuvaus haastattelun sisdllosta ja keskustelujen luottamuksellisuudesta. (Koska
aihepiirié kasiteltiin haastateltujen oman tyonteon ndkokulmasta, heidén per-
hetilannettaan ei erityisemmin korostettu, mutta ei toisaalta haitannut, jos joku
haastateltavista halusi nostaa esiin oman eldmaéntilanteensa.)

+ kuvaukset kéasitteista: perhe, isdystavallisyys, perheystavallisyys ja perhevapaat

* maininta, etti haastatteluaineistoa saatetaan kayttaa paitsi tutkimuksessa myos
opinnéytetoissa

Kaikkia haastattelurungon kysymyksia ei valttamatta kysytty erikseen, jos aihe tuli kasi-
tellyksi muussa yhteydessa keskustelun aikana.
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Lammittelykysymyksenad: Oletko itse pitanyt perhevapaita?

10.

11.

Kaikille: Mité perheystavallisyys ja erityisesti isdystavallisyys tarkoittavat teiddn
organisaatiossanne? Miten ystavallisyys ilmenee kdytannossa? Kerro joku
esimerkki. Mitka asiat hankaloittavat isdystavallisyyden tai perheystavéallisyyden
toteuttamista?

Kaikille: Viestitddnko mielestasi tyopaikallasi riittavasti mahdollisuuksista
sekd isien ettd ditien perhevapaiden kayttoon ja tyon ja perheen sujuvaan
yhteensovittamiseen? Miten?

Kaikille: Miten sukupuoli vaikuttaa tyopaikallanne perhevapaiden kaytt66n?
Suhtaudutaanko perhevapaisiin miesten ja naisten kohdalla eri tavoin?
Esimerkkejd omakohtaisista kokemuksista; johdon/esihenkildiden/tyokavereiden
asenteista?

Asiantuntijoille/Toimihenkil6ille/Tyontekijoille: Millainen oli tilanne tyopaikalla,
kun ilmoitit aikovasi pitda perhevapaata? Kenelle kerroit asiasta, ja miten han
sithen reagoi? Saitko ohjeistusta? Miten muut tydyhteisdssd suhtautuivat asiaan?

Esihenkildille/Johdolle: Oletko ollut tilanteissa, joissa tyontekija on kertonut
suunnitelmistaan jaada perhevapaalle? Miten koit tilanteen, ja millaisen
keskustelun aiheesta kavitte? Koetko, ettéd sinulla on ollut etukéteen riittavat
valmiudet ja tiedot vastaaviin tilanteisiin? Mité tietoa kaipaisit/olisit kaivannut
lisda?

Kaikille: Mitka asiat tyopaikallasi ovat eniten vaikuttaneet omiin paéatoksiisi pitaa
tai olla pitimatta perhevapaita?

Kaikille: Jos olet ollut perhevapailla, miten tyotehtdvasi jarjesteltiin perhevapaan
aikana? Oliko tdmd mielestdsi toimiva ratkaisu?

Asiantuntijoille/Toimihenkil6ille/Tyontekijdille: Miten esihenkildiden ja
tyokavereiden esimerkki perhevapaiden pitdmisestd vaikutti/vaikuttaa omaan
paatokseesi pitaa tai olla pitimaétta perhevapaita?

Esihenkildille/Johdolle: Millaista esimerkkia mielestési esihenkilét ja johto
itse ndyttavat tydpaikallanne perhevapaiden pitdmisesta? Miten uskot timéan
vaikuttavan henkiloston valintoihin perhevapaille jddmisesta?

Esihenkiloille/Johdolle: Kannustatko itse tyontekijoitd sukupuolesta riippumatta
pitdmaéaén perhevapaita, joihin heilld on lakisddteinen oikeus?

Kaikille: Koetko, ettd sinua on tydpaikallasi kannustettu pitdiméaan perhevapaita
tai ottamaan muuten vastuuta perheestd ja lastenhoidosta?
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Esihenkildille/Johdolle: Kannustatko itse tydntekijoitd jakamaan tasapuolisesti
vastuuta perheestd ja lastenhoidosta puolison kanssa (esim. paivdkotiviennit ja
-haut, harrastukset, neuvolat, hammaslaakarit)? Miten?

Esihenkildille/Johdolle: Kun tyontekija on jadmaéassd perhevapaalle, miten
tyotehtavat jarjestellddn perhevapaiden ajaksi? Koetko nykyisen tavan ja
resursoinnin toimivaksi? Onko téssa eroja riippuen siitd, onko perhevapaille
jddmassi mies vai nainen/ is vai iti?

Esihenkildille/Johdolle: Koetko, ettid perhevapaiden pitdminen voi vaikuttaa
tyontekijan tyotehtaviin, asemaan tai urakehitykseen tydpaikallasi? Onko
perhevapailla téllaisia vaikutuksia mielestési teidén tydpaikallanne?

Asiantuntijoille/Toimihenkiloille/Tyontekijoille: Miten koit perhevapaiden
pitdmisen vaikuttavan ty6hosi, asemaasi tai urakehitykseesi tyopaikalla, tai oliko
asialla mielestdsi mitd&n vaikutusta?

Kaikille: Koetko, ettd tydpaikallasi suhtaudutaan ymmartavasti lapsen
sairastelusta aiheutuviin poissaoloihin? (tyokaverit/esihenkil6t)

Kaikille: Koetko, ettd tydaikakdytdnnot mahdollistavat sujuvasti tyon ja perheen
yhteensovittamisen ja esimerkiksi tilapdisen poissaolon tdista, jotta tyontekijat
voivat hoitaa valttdmattdmia perheasioita?

Kaikille: Koetko, ettd perheen ja tyon yhteensovittamisen tilanteet hoidetaan
reilulla tavalla, eli kenellekdén ei koidu esim. ikdvia kdytavapuheita tai
huomauttelua?

Kaikille: Millaista esimerkkid mielestési esihenkilot ja johto nayttavat tyon ja
perheen yhteensovittamisesta? Koetko, ettd tdma vaikuttaa henkilostén omiin
valintoihin?

Esihenkildille/Johdolle: Voivatko tydntekijat halutessaan perhesyista jarjestella
tyfaikaansa esimerkiksi osa-aikaiseksi (esim. lyhennetty tyoaika tai osittainen
hoitovapaa)?

Esihenkildille/Johdolle: Onko mielestasi tydpaikalla riittdvat ohjeistukset

tyon ja perheen yhteensovittamiseen? Tarvittaisiinko ohjeistuksia tai
pelisdantoja mielestdsi enemmén? Onko sinulla mielestdsi riittdvét taustatiedot
perhevapaisiin liittyvasta lainsdadannosta ja muusta tydeldmén lainsdadannosta,
joka liittyy perheen ja tyon yhteensovittamiseen?

Asiantuntijoille/Toimihenkil6ille/Tyontekijoille: Onko tiedossasi tydpaikkanne
ohjeistuksia tyon ja perheen yhteensovittamiseen? Ovatko ne mielestési riittavat,
vai tarvittaisiinko ohjeistuksia enemman?



23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.
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Esihenkildille/Johdolle: Tiedatko, ketka ovat tydpaikallanne vastuuhenkil6itéa,
joiden puoleen voit tarvittaessa kdantya tilanteiden ratkaisemisessa tai joille voit
ohjata tyontekijoita tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvissa asioissa?

Asiantuntijoille/Toimihenkiloille/Tyontekijoille: Onko tiedossasi yhteyshenkilda,
jonka puoleen voit tarvittaessa kdantya tyon ja perheen yhteensovittamiseen
liittyvissé asioissa?

Asiantuntijoille/Toimihenkiloille/Tyontekijoille: Koetko, ettd perhevapaat ja
isaystavallisyys voisivat vaikuttaa jollain tavalla yrityksen tulokseen? Miten?

Kaikille: Koetko organisaatiosi tyfkulttuurin (kdytannot ja asenteet) perhe- ja
isdystavalliseksi?

Asiantuntijoille/Toimihenkil6ille/Tyontekijoille: Koetko, etté tyaika-/
tyovuorokaytdnnot mahdollistavat sujuvasti tyon ja perheen yhteensovittamisen
ja esimerkiksi tilapdisen poissaolon tdistd, jotta voit hoitaa valttdméattomia
perheasioitasi?

Asiantuntijoille/Toimihenkil6ille/Tyontekijdille: Koetko, ettd halutessasi voisit
perhesyistd jarjestelld tydaikaasi esimerkiksi osa-aikaiseksi (esim. lyhennetty
tybaika tai osittainen hoitovapaa)? Jos et, niin minka pitdisi muuttua?

Esihenkiloille/Johdolle (2021): Voivatko tyontekijat tdlla hetkelld perhesyista
jarjestelld tybaikaansa esimerkiksi osa-aikaiseksi (esim. lyhennetty tydaika tai
osittainen hoitovapaa)? Onko koronatilanne vaikuttanut tdhén jotenkin?

Kaikille: Koetko, ettd tydpaikan perhe- ja isdystavéllisyys voisi vaikuttaa jollain
tavalla omaan suhtautumiseesi ja sitoutumiseesi tyopaikkaan? Milla tavoin, esim.
tyopanokseen, yrityksen tulokseen ym.?









Suomi ei ole vield tyéeldmdssd ja sukupuolten tasa-arvossa valmis maa.
Aiheesta tiedetdadn kuitenkin enemmadn kuin joitakin vuosia sitten.
Kehittdmistoimet, joita tydpaikoilla voidaan tehdéd vanhemmuuden tasa-arvon
hyvéksi, ansaitsevat tulla entisté ndkyvéammiksi. Tdmé suunta on kaikille suku-
puolille ja koko yhteiskunnalle merkityksellinen.

Raportissa kerrotaan Tasa-arvo ja iséit ~-hankkeen tuloksista. Tutkimus- ja
kehittamishankkeen padtavoitteena oli selvittad, miten tyépaikoilla voidaan
tukea aiempaa tasapuolisempaa ja tasa-arvoisempaa perhevapaiden jaka-
mista vanhempien kesken. Raportissa kuvataan toimintamalleja ja kehittdmis-
menetelmid, joilla hanke edisti perheystdavadllisyyden, iséystdvdllisyyden ja
tasa-arvon toteutumista hankeorganisaatioissa. Raportin loppuun on koottu
hankkeen materiaalit ja julkaisut.

Hankkeen toteuttajana oli Vdestdliitto ja pddérahoittajana Tyésuojelurahasto.
Tutkitun tiedon ja kehittéimis- ja viestintGtoimien avulla on ollut mahdollista
vaikuttaa tyépaikkojen asenneilmapiiriin ja toimintamalleihin. Kehittamis-
toimilla on ollut vaikutusta tyépaikkojen koko henkiléstéén ja johtoon.

Raportissa kerrotaan tyépaikkojen kehittdmistydn etenemisestd, yritysten ja
organisaatioiden henkildston ja johdon kokemuksista seké tutkimustuloksista.
Kehittdmistyétd tehtiin kahdessa yrityksessé ja yhdessé julkisen sektorin organi-
saatiossa. Tutkimusyhteisty6td toteutettiin usean tutkimusorganisaation kanssa.

Raportti sopii hyvin eri toimialojen organisaatioille, tutkijoiden ja kehittgjien

kayttoon seka kaikille tydén ja perheen yhteensovittamisesta, tyéeldmén
kehittémisestd ja sukupuolten tasa-arvosta kiinnostuneille.
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