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Tybelama on muuttunut entistéd vaativammaksi, ja tydn sekd muun elaméan, kuten perhe-elaman, valinen raja
on yha hamartyneempi. Usein nama elaman osa-alueet sulautuvat yhdeksi kokonaisuudeksi, mika voi olla
monille toimiva ja toivottu malli, mutta ei suinkaan kaikille. Vaikka teknologia mahdollistaa yha joustavampia
tydaikoja ja -paikkoja, on entista tadrkedmpaa, etté organisaatiot osaavat tarjota oikeanlaista tukea tytn ja

muun eldman, erityisesti tyo- ja perheen yhteensovittamiseksi.

Nykyaan monet kuitenkin valttelevat tyo- ja perhesuhteesta puhumista, koska ajatellaan, ettéa perhe sanan
kayttd saattaa rajata osan ihmisia ulkopuolelle tasta keskustelusta. Kuitenkaan pelkastaan tyén ja muun
elaman yleinen kasittely ei tavoita niit tilanteita, joita moni kokee arkielaméassaan. Tyon ja perheen suhde on
merkittdva osa monen tydssakayvan elamaa, ja siksi keskustelua perheesta ei tulisi sivuuttaa, vaan
perhekasitettd olisi paivitettava vastaamaan nykypdaivaa. Tyon ja perheen valistd suhdetta tulisi tarkastella
organisaatioissa entistd monimuotoisemmin, silla ajat ydinperhemallin hallitsemasta yhteiskunnasta ovat
takana. Perhe tulisi ymmartaa laajempana kasitteend, jonka jokainen voi méaaritella itse. Perheeseen voi
kuulua myds laheisia ihmisia, joihin ei ole biologista sidetta. Perheet voivat olla lapsettomia, joko tahattomasti
tai vapaaehtoisesti, ja perhe voi muodostua biologisen syntyperan sijasta ihmisen omasta valinnasta. Niin
ikdan vanhenevien vanhempien huolehtimisessa on kyse perhesuhteesta, joka vaatii huomiota. Monesti
ajatellaan, ettd perhe-elama on "pikkulapsielam&ad” mutta hoidettavana voivat olla muutkin kuin omat lapset,
esimerkiksi vaikka omat vanhemmat tai isovanhemmat. Nama ovat usein ndkymattomia hoivavastuita, jolloin
tydntekijan perhetilanne ja sen haasteet voivat tydpaikalla jadda huomaamatta. Perhekasitetta olisi hyva
pohtia laajemmin ihmissuhteiden kautta, silla l[&hes kaikilla on merkityksellisia suhteita, jotka vaikuttavat tyo-
ja perhesuhteeseen ja heijastuvat tydelamaan — joko jatkuvasti tai tilapaisesti (Kokko, 2020). Taméa laajempi

perhekasitys menee usein lainsdddannon tunnustaman perheen kasitteen ulkopuolelle, mika voi tuoda
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haasteita niin organisaatioille ja johtajille kuin yksilGille arjen tasolla.

Fiksut paatokset

Greenhaus ja Powell (2017) mukaan tyo- ja perhe-elamén yhteensovittamista koskevia paattksia tehdaan
niin yksildiden, perheiden, organisaatioiden kuin yhteiskunnan tasolla. Ty6- ja perhepaattksia voidaan tehda
fiksusti tai ne voivat olla vaikeita. Fiksuja paatoksia voidaan tehda, kun on olemassa aidosti hyvia vaihtoehtoja
ja resursseja seka itsetuntemusta ja selkeyttd omista arvoista. Vaikeat paatokset syntyvat olosuhteissa, joissa
ei ole mahdollista tehda hyvinvointia tukevia paattksia perheen ja tytn yhteensovittamiseksi (Greenhaus &
Powell, 2017). Yksilon ty6- ja perhepaéattkset koskevat paatoksia, joissa hdnen tulee huomioida roolinsa seka
tybelamassa etta kotona. Naihin paatoksiin vaikuttavat yhteiskunnan ja organisaatioiden asettamat puitteet,
perhe- ja elamantilanteet, vapaa-ajan roolit seka erityisesti hoivavastuut, joilla on usein suuri merkitys etenkin
naisten tyo- ja perhepaatoksissa (Niemistd ym., 2020; Toppinen-Tanner ym., 2016). Yhteiskunnassa tehdyt
paatdokset muovaavatkin suoraan niité olosuhteita, joissa yksilot ja perheet tekevat omat paatoksensa, silla
nama paatotkset valuvat organisaatioiden, perheiden ja yksiléiden tasolle (Greenhaus & Powell, 2017).
Greenhaus ja Powell (2017) korostavat, ettd onnistuneen tyo- ja perhepaatoksenteon avain on yksilon
proaktiivisuus. He uskovat, etté tietoisuus paatoksiin vaikuttavista tekijoista, kuten resursseista, arvoista ja
ennakkoluuloista, auttaa tekemaan parempia valintoja. Toppinen-Tanner ym. (2016) puolestaan painottavat
itsetuntemuksen ja elaméanhallinnan kehittamisen merkitysta ty6- ja muun elamén tasapainottamisessa.
Kaikilla ei kuitenkaan ole tasavertaisia resursseja tehda hyvia ty6- ja perhepaatoksia. Naita eroja aiheuttavat
esimerkiksi perheita koskeva lainsdadanto, joka ei tunnista kaikkia perhemuotoja, tunnustamattomat
hoivavastuut seka organisaatioiden vaihtelevat joustokaytannot (Niemistd ym., 2020; Kokko, 2020).

Organisaatioiden rooli

Perheystavallisen organisaatiokulttuurin luominen vaatii sekéa muodollisten ettéd epamuodollisten tukimuotojen
tarjoamista. Greenhaus ja Powell (2017) ovat luokitelleet organisaatioiden toimet kolmeen 1) virallisten
perheystavallisyysohjelmien perustaminen, 2) esihenkildiden ja kollegoiden kannustaminen epavirallisen tuen
tarjoamiseen seka 3) perheystavallisen organisaatiokulttuurin kehittdminen. Perheystavallisyytta tukevat
ohjelmat voivat sisaltdd esimerkiksi neuvolakayntien sisallyttdmista tydaikaan, liukuvia tydaikoja
perhevelvoitteiden hallitsemiseksi, sairaan lapsen hoitoapua tai vertaistukiryhmid, joissa tyontekijat voivat
jakaa kokemuksiaan muiden samassa perhetilanteessa olevien kollegoiden kanssa. Epéavirallista tukea voivat
tarjota tyontekijdiden lahiesihenkilot, jotka nayttavat ymmarrysta yksilollisten perhetilanteiden ja tyon
yhteensovittamisen suhteen. Tukea voi antaa esimerkiksi kysymalla kuulumisia, osoittamalla kiinnostusta
tyontekijan perhetta kohtaan ja toimimalla itse hyvana esimerkkiné tyon ja perheen yhdistamisessa.
Esihenkil6illa voi myés olla mahdollisuus jarjestelld tyétehtavia uudelleen, erityisesti haastavissa
perhetilanteissa. Edistykselliset ohjelmat tai lahiesihenkilon tuki eivat kuitenkaan ole tehokkaita, ellei
organisaation kulttuuri tue perheystavallisyytta. Jos tyontekijoitd, jotka hyddyntavat tarjottuja joustoja, syrjitdan
esimerkiksi ylennyksissa tai palkankorotuksissa, he eivat todennékoisesti kayta naita joustoja. On erityisen
tarkead, etta kaytannot kannustavat tyontekijoita hydodyntamaan erilaisia joustoja ja muita tukimuotoja ilman
pelkoa kielteisista seurauksista (Greenhaus & Powell, 2017; Toppinen-Tanner ym., 2016).



Tyon ja perheen yhteensovittamisen haasteiden lisdksi on tarked& huomioida, ettd tyo- ja perheroolit voivat
my0s tukea toisiaan. Tyon ja perheen ei tarvitse olla vastakkain, vaan yhdessa roolissa opitut taidot ja
kokemukset voivat hyodyttaa yksilod myos toisessa. Tutkimukset osoittavat, ettd perheystavallisyys ja tyon
seka muun elaman onnistunut yhteensovittaminen ovat yhteydessa positiivisesti tyontekijoiden sitoutumiseen,
hyvinvointiin, tyotyytyvaisyyteen ja vahaisempiin poissaoloihin (Greenhaus & Powell, 2017; Toppinen-Tanner
ym., 2016). Organisaatioiden, jotka haluavat parantaa tuottavuuttaan, tulisi keskittya tyon ja elaméan
tasapainon edistamiseen johtamiskaytannoissaén. Tyon ja perheen tasapainoa tukevat organisaatiot saavat
my0s kilpailuetua tyémarkkinoilla (Heikkinen ym., 2020). Nykyaan tyontekijat arvostavat tydelaman
tasapainoa usein jopa enemman kuin korkeaa palkkaa tai muita etuja. Johtamisen nakdkulmasta ty6-
perhesuhteen huomioiminen edellyttda esihenkildiden valmentamista. Yhta tarkeaa kuin joustavien ja
moninaisuutta huomioivien kaytantdjen edistdminen on tukea esihenkildiden osaamista, silla he ovat
avainasemassa perheystavallisyyden toteuttamisessa arjessa. Perhemyonteisen organisaatiokulttuurin
luominen vaatii aikaa ja ylimméan johdon sitoutumista sekd asenteiden muutosta, jotta tyon ja perheen

yhdistaminen voidaan toteuttaa tehokkaasti.
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