Tyoraportteja 81/2008 Working Papers

A Enemumdn Jouni Kempe Enemman
bt . . ... Jouston

STy yrityksiin Riikka Kivimiki A
TN ) : TN
- lv = Katri Otonkorpi-Lehtoranta "‘EV i

| & i re
| _l
o ol

Tyon ja perheen yhteensovittamisen
kehittaminen tyopaikoilla

Enemmiin joustoa yrityksiin

ESR

Tampereen yliopisto
Yhteiskuntatutkimuksen instituutti

Tyoelaman tutkimuskeskus



Tyoraportteja 81/2008 Working Papers

Jouni Kempe
Riikka Kivimaki
Katri Otonkorpi-Lehtoranta

Tyon ja perheen yhteensovittamisen kehittiminen tyopaikoilla

Enemmin joustoa yrityksiin

Tampereen yliopisto

Yhteiskuntatutkimuksen instituutti

Tyoelimén tutkimuskeskus



Kannen ja nimiolehden kuva: © Viestintitoimisto Tulus Oy

© Tyoeliméin tutkimuskeskus, Tampereen yliopisto
ISBN 978-951-44-7604-4

ISBN 978-951-44-7605-1 (pdf)

ISSN 0785-2657

Tampereen yliopistopaino Oy Juvenes Print, Tampere 2008



Siséllysluettelo

SAATTEEKSI
ESIPUHE
1. Tutkimus- ja kehittdimishankkeen tausta ja tavoItteet ........cecuurreeeriireeeeiiiieeeeriee e e e e e e e e eaeee e e 1
2. Perheen ja tyon yhteensovittamisen tukeminen tyGorganisaatiosSa ........eeevueeeereurreeeesiveeeessrueeesssseeeeennns 4
2.1. Tydn ja perheen yhteensovittaminen tutkimuskoNteena. ..........vveueiiiiiiiiiiiiiiiieie e 5
2.2. Mitd on perheystavallisyys tyOPaikalla?.......ieuiiuriieiiieiiieeiieiierieeie e e ere et eetneeteseneseneesneesnsesnssnnsennees 7
2.3. Itsestddnselvyyksien kyseenalaistamisella uusiin KAYtANTOTHIN . ....ivueieuriieiiriiiriie e ere e e e e eeaees 9
3. Tutkimus- ja kehittdimishankkeen menetelmélliset lahtokohdat ...........cccueeeviiiiniiieiniieniiiecieeeeeeen 11
3.1. Kommunikatiivinen tOimintatUtKIMUS .....cuuvveeeeeeeeeeeiiirvereeeeeeeeseesurreeeeeseessesossssseseseeeessessssseseseseseennnnes 13
3.2. Hankkeessa mukana olleet tyOPaiKat ........eeuureuniineieeirei it ete et et e e et et et et eeeneeeneenneenneannenns 17
3.3, TULKIMUKSEN INEISIO 11vvrrereeieeiieirirereeeeeeeeeiiitteeeeeeeeeeaesssreeesaeeeseassssssessaeeeessassssssssseseesessassrssesssaeenns 19
4. Viisi erilaista tyOOrZaniSAAtIOTA ........cvuereeeirieeeeiitiieeeeiieeeeeeiteeeeesrreeeesetaeeeeessseeeeasssseaeeassseeessssseeeaanns 23
4.1, LIKEINEYTILYS vevveeiierevrrereeeeeeeeinissreeeseeeeeeesisssreeesseeeesssssssessseeeessmsissessseseesemmsssssssessesessmmssssssssesees 23
4.2. Kodin- ja laitoskoneiden huolto- ja asennuspalVeIuYTItys .....eevurernrernriniiieiieeiireireireieeeieeteereeneeneennnes 25
4.3. Myynnin asiantuntijapalveluja tUOAVA YIIEYS ..eeuernrernriueiueeieeteeteenrtueeeeeeneetneenneeneeneeneenneeneensennnes 27
4.4, Hyvinvointipalveluja tUottava OTZANISAAHI0....cc.uvvrrrereeeeeeeietrtreeeeeeeeaaeeirrreeeaeeeeseesesrrseseeeeeessosssssesssaseens 28
4.5, LEIPOMOYIILYS 1eeeeeeeeiurrrrereeeeeesaeiuurereseeeeaeaaastssssseseesassasssssesssasessasasssssssassessasassssssseseesensasssssesssasees 29
4.6, YHEEENVELOA ... vvveeeeeiirreeeeeiteeeeeeiteeeeeiteeeeeeestaeeeaassseaeaassssaeeaassssseeassssaeaansssseeaansseeeeannssseeeasssseeeannns 33
5. Tutkimus- ja kehittdmishankkeen k&ytinnon toteuttaminen...........cceeeereeriiiiiieereeeernniiiieeeeee e e 35
5.1. Alkuneuvottelut ja hankkeesta tiedOtAMINEI .v.urvuneruernrernriireieeteeteeteereeneeneereeeneerneeensesnsenesensseneenns 35
5.2, HENKIIOSIOKYSELY L. v vvvereeeeeeeeiurrrreeeeeeeeeeeitrreeeeeeeeeeeiissraseeeseeeeaaantrssesesaaeeeeasasssssasesaeeensasssssesseaeeeeannnses 36
5.3, HAASTAMEIUL ...evvvieeeeeeeeeeeitteeeeeeeeeeeetttreeeeeeeeseeaatraseseaaeeaaanssssassaaaeesaasssssssasesaeeasaasssssensaaaeeaannnses 37
5.4, KehittAmIStUKITYRIMEA ©.eeiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeieitteeeeeeeeeeeitteeeeeeeeeeesnsraseseaaaeesaansssaseseaaeeesaansssseneaaaseeannnnes 37
5.5. Tampereen yliopiston tdydennyskeskuksen jarjestima KOUIULUS.....cuvivurirniiiiiiniieiie e eeieeeeeanenns 38
5.6. Kaikille aVOimet tEEMASEMINAATIE....e.uvvreeeesurreeeesitrreeeesareeeaasseeeeasassseeeessseeesssssseeesssssesesessssesesansseeens 38
5.7. Esimiesvalmennukset ja KOUIUTUSPAIVAL .....vvvvveeeeeeeeieiiirrreeeeseeeeeieiturreeeeeeeeeessossnseeeseeeessssisssessseseesennnnns 39
5.8. TyOkonferenssien tOtEULAMINEN .. .....ceeeeeurrrrrreeeeeeeeeiirreeeeeeeeeeeeetrrrereeeeeeeeesessaseseseeeessessssessseseeeennnnes 39
6. Tyopaikkakohtaisten kehittimisprosessien tarkastelua..........couuvveieeriiiiiiiiiiiiiee e 44
6.1. Alkuaskeleita: kehittimissuunnitelmista kdytdnnon toimintaan - tapausesimerkkiné leipomoyritys................ 48
6.2. Matkan varrelta: henkildston sitouttamisen vaikeudesta — tapausesimerkkind hyvinvointipalveluja tuottava
OT@ANISAALIO c..eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e ae e 51
6.3. Matkan varrelta: johdon roolista — tapausesimerkkind kodin- ja laitoskoneiden huolto- ja korjausyritys.......... 53
6.4. Henkilston ndkemyksid kehittdmisprosessin toteuttamisesta ja sen tuottamista muutoksista
— tapaUSESIMETKKINA LIKENNMEYTIEYS . ..uvvvuvvvvrsrursssrssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssrsssssrsrsrsrsra... 55
60.5. PONGINEAA 1.eeeeeeeiiiiiieeeeeeeeeeiiiteeeeeeeeeeeetttareeeeeeeeeeeautraseseaaeeaaasssssassaaaeesaansssasaseaaeeeaaasssssessaaaseeaannnes 60
7. Palvelut tyon ja perheen yhteenSOVIttAMISESSA. .. .vereeerurrreeeeirireeeiiieeeeaitreeeeeireeeeesereeeeeesseeeeesssreseaanns 62
7.1 Tyd ja perhe -tutkimuksen KySelyn tUIOKSIA...vvvveeeeeiierirreeeeeeeeeeeieiireeeeeeeeeeeesiarreeeeeseeeeesssnrreeeeseeeeennines 63
7.2. Kotipalveluyrittdjan odotuksia palveltujen tarpeesta.......ceu.eeueeueerueernrernrenrenneeeereereenaeenrenseensersennsennns 65
7.3. Verkostoituminen ja yrittdjien sijaispalvelu yrittdjan tyon ja perheen yhdiStAmisessa ......c.oveueveneeneeeneeennennns 67
7.4. Yritysten henkilstolleen tarjoamat palvelut KON, .......coeeeurreeeeeeeeeeeiiiiereeeeeeeeeeeinrrereeeeeeeeesenrrerereseeeens 68
8. Kohti tyon ja muun eldman integraatiota? .........cccceuurereeeeeeieiiiiiireeeeeeeeeeeitreeeeeeeeeeeseesrrreereeeessesssssssens 72

LAREO ettt ettt e ettt e e e e e e e e et e e e e e e e e e et e e eaeeee et e aa———————eeetaaa————————————ttttan————————————toonnn———_ 74






SAATTEEKSI

Perhe ja ty0 -tutkimus- ja kehittimishanketta osarahoittivat tydministerio ja Euroopan sosiaalirahas-
to (ESR). Seminaareissa ja koulutustilaisuuksissa hankkeesta kdytettiin nimed ”Enemmdn joustoa

yrityksiin” (ENJOY), mutta mukana olleissa yrityksissd hankkeesta kaytettiin nimed “Perhe ja tyo”.

Hanke toteutettiin Tampereen yliopiston tiydennyskoulutuskeskuksen ja Tampereen yliopiston tyo-
eldmén tutkimuskeskuksen yhteistyond. Tampereen yliopiston tdydennyskoulutuskeskus vastasi
hankkeen hallinnoinnista, markkinoinnista yrityksille sekd hankkeen aikana jdrjestetyistd seminaa-
reista ja koulutuksista. Tydeldmidn tutkimuskeskuksen tutkijat vastasivat hankkeessa tehtivista ke-
hittdmistydstd ja hankkeen loppuraportoinnista. Kehittdmishankkeen kohderyhména oli ensisijassa
hankkeessa mukana olleiden tydpaikkojen johto ja henkildsto, erityisesti pienten lasten vanhemmat
ja omaisiaan hoitavat tyontekijdt. Toisena kohderyhminé oli tyon ja perheen yhteensovittamisen
teemasta kiinnostuneet tahot, joilla oli mahdollisuus osallistua hankkeen yhteydessd Tampereen
yliopiston tdydennyskoulutuskeskuksen jarjestimiin koulutustilaisuuksiin sekd tdydennyskoulutus-
keskuksen ja tydeldmén tutkimuskeskuksen yhteisesti suunnittelemiin kaikille avoimiin seminaarei-
hin. Lisdksi hankkeessa toteutettiin kyselytutkimus kotipalveluja tarjoaville yrityksille tyon ja per-

heen yhteensovittamisen teemasta.

Toivomme tdmén julkaisun osaltaan auttavan kaikkia perheen ja tyon tasapainoa etsivid 16ytdmaan
hyvid toimintamalleja ja -menetelmid tyon ja muun elimén yhteensovittamiseen. Tdma julkaisu
valottaa monipuolisesti tasapainon rakentamisen kysymyksid ja tuo ne aiheesta kiinnostuneiden

tahojen kéyttoon.

Erja-Leena Jarvenpaa

Perhe ja ty6 -hankkeen projektipadllikko






ESIPUHE

Tutkimus- ja kehittdmishanketta taustoittivat ennusteet Suomen viestdrakenteen ikddntymisestd ja
sen mukana tydeldmaissd olevien huoltovastuun tuleva kasvu, midrdaikaisten tydsuhteiden miirén
lisddntyminen, kiireen tuntu tydeldmadssd, mutta myds myodnteiset ja rohkaisevat esimerkit siitd, mi-

ten yksittdisilla tyopaikoilla voidaan vaikuttaa tyon ja perheen sujuvaan yhteensovittamiseen.

Perhe ja ty6 -hankkeen tavoitteena oli selvittdd mit esteitd ja mahdollisuuksia tydpaikoilla voi olla
tyon ja muun eldmédn yhteensovittamiseksi sekd kdynnistdd kehittdmistoimia yhdessd tydpaikkojen
johdon ja henkiloston kanssa yhteisesti asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Hankkeen tavoit-
teena oli myos etsid tydpaikkakohtaisen kehittdmistyon avulla konkreettisia kdytdnnonlaheisid kei-
noja perheen ja tyén yhteensovittamisen helpottamiseksi sekd perheystévillisten kdytantdjen luomi-
seksi tyopaikoille. Hankkeessa ei ldhdetty hakemaan tietyn alan yrityksid, vaan mukaan otettiin
kaikki kiinnostuneet tydpaikat niiden toimialasta riippumatta. Tarkoituksena oli viedd perhe ja tyo
-teemaa yritysten arkeen avoimesti ja kunkin yrityksen erityispiirteet huomioiden. Tdmén vuoksi
kehittamistyOstéd yritysten kanssa tulikin tavallista intensiivisempdd. Lisdksi tavoitteena oli kannus-
taa erityisesti miesenemmistoisten tyopaikkojen johtoa ja henkilostod kiinnittdiméén huomiota yksi-
tyiseldmaén ja tyon yhteensovittamiseen, vaikka kehittamisty6td haluttiin tehdé niin naisenemmistoi-

sissd kuin sukupuoleltaan tasapainoisissakin tyopaikoissa.

Tyopaikkakohtaisen kehittdmistyon lisdksi haluttiin kartoittaa perheiden ulottuvilla olevien palvelu-
jen saatavuutta ja 16ytdd perheystivillisten kdytdntdjen rinnalle tyon ja perheen yhteensovittamista
tukevia palveluja ldhinné yksityisen ja kolmannen sektorin palveluntuottajista. Julkisissa palveluis-
sa tapahtuneet muutokset ja muun muassa kotitalousvihennyksen kéyttoonotto ovat lisdnneet erityi-
sesti yksityisen puolen kotipalvelutarjontaa. Palveluja tuottavia yrittdjid haastattelemalla ja jérjes-
tamélld tyon ja perheen yhteensovittamista kisitelleen seminaarin palveluyrittdjien ndkokulmasta
haluttiin saada tietoa ja herittdd keskustelua palvelujen riittivyydestd seké tulevista tarpeista. Ra-
portin avulla pyritdén tuottamaan myos tutkimustietoa perheen ja tyon yhteensovittamisesta seka

tutkijoille ettd my6s mukana olevien yritysten ja laajemminkin tydeldmén kayttoon

Hankkeessa tutkijoina toimivat Jouni Kempe ja Katri Otonkorpi-Lehtoranta seké vastuullisena veta-

jand Riikka Kivimiki



Kiitokset hankkeessa mukana olleille yrityksille sekéd niiden henkilostolle ja Tampereen yli-
opiston tdydennyskeskuksen Erja-Leena Jirvenpdille ja Pirjo-Riitta Kesille, jotka huolehtivat
monista kehittdmiseen liittyvisté jarjestelyistd, vastasivat kehittdmisty6td tukevien seminaari-
en ja koulutusten jarjestelyistd sekd hankkeen hallinnoinnista. Haastattelunauhojen purkami-
sessa ja litteroinnissa meitd ovat avustaneet Elina Kivimédki, Elisa Rantanen, Minna Rinki ja

Elina Ylostalo, joita tdssd myds haluamme kiittaa.

Tyo6té tehtiin hankkeen ja kirjoitusprosessin aikana luovasti perhettd ja ty6td yhdistellen.

Tampereella ja Nokialla 15.12.2008

Hankkeen tutkijat

Jouni Kempe Riikka Kivimaki Katri Otonkorpi-Lehtoranta



1. TUTKIMUS- JA KEHITTAMISHANKKEEN TAUSTA JA
TAVOITTEET

Jouni Kempe

Hankkeessa ldhtokohtana oli ndhda tyon ja perheen liittyvin kiintedsti yhteen. Perheen ja tyon
yhteensovittamisella nihtiin olevan vaikutuksia my0s tyokykyyn. Tyokyky koostuu kokonai-
suudesta, jossa on keskeisind tekijoind mukana yksiloé (mm. toimintakyky, voimavarat, sosiaa-
liset taidot, eldméntilanne, osaaminen ja terveys) ja myds tyohon ja tyOympéristoon (mm.
tyon vaatimukset, tydomenetelmét, vaikutusmahdollisuudet ja tyon fyysinen kuormittavuus)
sekd tydyhteis6on (mm. johtajuus, organisointi, tyonjako, ilmapiiri vuorovaikutus ja sosiaali-
nen tuki) liittyvat tekijat (Vesterinen 2006, 31-32). Ideaalitilanteessa perhe ja tyo liittyvét
kokonaisuudeksi, jossa sekd tyOssd ettd perheessd ihminen kokee saavansa tukea omaan elé-
méénsd. Perheen ja tydyhteison tuki voivat myos tukea ja olla voimavarana, mikéli tyonteki-
jélla on toisella eldimén osa-alueella vaikeuksia. Hyvit perhesuhteet voivat olla voimavara,
joka auttaa jaksamaan tyossd, mutta ihminen voi myos saada tukea yksityiseldménsa kriisei-
hin myo6s hyvalta tydyhteisoltd. (Juuti & Vuorela 2004, 79) Hankkeessa pyrittiin parantamaan
eri henkilostoryhmien vélistd vuorovaikutusta ja ymmértamystd toisten henkildstoryhmien
tyostd, mikd edellytti kehittimisty6hon ryhtyneiden yritysten ja tydpaikkojen henkiloston ja

yrityksen johdon omaa aktiivista panosta kehittdmistyohon.

Hankkeen odotettiin lisddvén kehittdmistydssd mukana olevien yritysten ja tydpaikkojen hou-
kuttelevuutta tydnantajana ja tyontekijoiden hyvinvoinnin kohenemista. Tatd kautta hankkeel-
la ndhtiin olevan vilillisid vaikutuksia my0s yritysten tuloksellisuuteen, vaikka henkiloston
koulutukseen tai hyvinvointiin investointi ei yleensd ndy vélittomasti tuloksena vaan viiveelld
esimerkiksi sairauspoissaolojen vihentymisend. Otala ja Ahonen (2003) ovat listanneet tyo-
hyvinvoinnin vaikutuksia yritysten kilpailukykyyn. Heiddn mukaansa tyohyvinvointiin panos-
tamalla voidaan muun muassa pienentdd sairauspoissaolo-, tapaturma- ja tyokyvyttomyyskus-
tannuksia, miké vaikuttaa kustannustehokkuuteen ja sitd kautta tuottavuuteen ja kannattavuu-
teen. Niin voidaan my0s parantaa tyOtyytyvaisyyttd ja motivaatiota sekd tydyhteison ilmapii-
rid, joka puolestaan parantaa palvelutasoa. Tdmai puolestaan parantaa toiminnan laatua ja lisda
tatd kautta toiminnan kilpailukykyd. Tyohyvinvointiin panostamalla voidaan tukea innostuk-
sen ja sitoutumisen syntymistd, mikd puolestaan parantaa yrityksen imagoa paitsi haluttuna

tyopaikkana myds tavoiteltuna yhteistyokumppanina. (Mt., 49)
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Hankkeessa ldhtokohtana oli my&s sukupuolten vélisen tasa-arvon lisdédminen. Lainsdddanndl-
14 on Suomessa mahdollistettu pienten lasten vanhemmille tyon ja perheen yhteensovittami-
nen. Vanhemmat voivat hakea taloudellista tukea, kun perheeseen syntyy lapsia. Perhevapaa-
jarjestelmadn kuuluvat niin ditiys-, isyys- kuin vanhempainvapaa ja niistd saatavat korvaukset.
Vaikka suomalainen perhevapaajérjestelmi antaa periaatteessa molemmille vanhemmille yh-
tdldiset mahdollisuudet pitdd perhevapaita tai jadda kotiin hoitamaan sairastunutta lasta, pité-
vit naiset yhé valtaosan pitkistd perhevapaista ja jadvét kotiin hoitamaan sairasta lasta. Tdmén
vuoksi perhevapaista aiheutuvat kustannukset jadvit yleensd myds naisenemmistdisten alojen
maksettavaksi. Viime aikoina on myds alettu keskustella perhevapaista aiheutuneiden kustan-
nusten jakamisesta tyonantajien kesken (mm. Metsdméki 2005). Vuonna 2005 isistd 94 %
kaytti isyysvapaataan ollen poissa tyostd keskiméérin 1-3 viikkoa, mutta yli kahden kuukau-
den pituisen perhevapaan oli pitdnyt vain 3 % vanhempainpdivirahaa saaneista isistd. (Suo-
men virallinen tilasto 2006, 147). Pitkien ja lyhyiden perhevapaiden tydpaikoilla aiheuttamat
haasteet vaihtelevat myds yrityksen toimialan, koon ja tydvoiman saatavuuden suhteen. Per-
heen ja tyon yhteensovittamiseen liittyy olennaisesti my0ds vastuu kotitdistd ja niiden jaosta.
Vuoden 2004 tasa-arvobarometrin mukaan perheen sisdinen tyonjako on pysynyt suunnilleen
entisellddn, ja naiset vastaavat yha padosin esimerkiksi pyykinpesusta, silityksestd ja ruuanlai-
tosta ja siivouksesta. Miehille taas kuuluvat padosin kodin huoltoon, korjaukseen ja rakenta-
miseen liittyvét vastuut. Naiset myos kokivat olevansa miehid useammin olevansa liikaa vas-

tuussa myos kotitoistd (Melkas 2004, 33-35)

Vieston ikddntyessd yhd useammalle tydssdkiyville ajankohtaistuu oman idkkéddn vanhem-
man hoidon jarjestdminen. Vaikka TyOvoima 2025 -tutkimuksessa ennustetaan tyodikédisten
omaishoitajien méérin ainoastaan lievad kasvua', todellinen omaisiaan jollain tavalla hoitavi-
en maira tulee varmasti olemaan suurempi. Télldkd4n hetkelld kaikki omaisiaan hoitavat eivit
saa virallista omaishoidon tukea. Esimerkiksi Tampereella lihes kaikilta tyossdkdyviltd
omaishoitajilta puuttui omaishoidon tuki (Salanko-Vuorela ym. 2006, 24). Omaishoitajilla ei
ole vastaavia mahdollisuuksia sovittaa yhteen omaishoitoa ja ty6td kuten esimerkiksi pienten
lasten vanhemmilla. Omaishoitajien tyon ja omaishoidon yhteensovittaminen riippuu paljon
tyOpaikan halusta ja mahdollisuuksista joustaa. Myos omaishoidon tilaa tutkineen selvitys-
henkiléon mukaan omaishoitoystévillistd tydsuhdepolitiikka tullaan jatkossa suomalaisessa
yhteiskunnassa kuitenkin tarvitsemaan (Aaltonen 2004, 39). Omaishoitajat ja l4heiset liiton

kyselyn mukaan tydssdkdyvét omaishoitajat kokivat ongelmallisemmiksi paivittdisen asiointi-

' Vuosien 2003 ja 2025 vililli tydikdisten omaishoitajien masrin ennustetaan kasvavan vain kahdella tuhannella
hoitajalla vuoden 2003 tydssékédyvastd 13 000 omaishoitajasta. (mt., 54-59)
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tarpeen (lddkédri ja viranomaiskdynnit), vuorotyon ja sijaishoidon jirjestimisen aiheuttamat

ongelmat. Omaishoidon ja tyon yhdistiminen koettiin aiheuttavan uupumusta, koska péivisté

tulee pitkid ja vapaapdivit menevét ldheisen hoitamiseen, eikd lepoon ja youneen jda tarpeeksi

aikaa. Yleisimmin omaishoito koski ikddntyvien vanhempien tai isovanhempien hoitamista,

mutta my0s ymparivuorokautista ja paljon hoitoa tarvitsevia omaisia hoitavia tydssdkdyvia

omaishoitajia oli mukana kyselyssa. (Salanko-Vuorela ym. 2006, 23-24)

Hankkeen tavoitteet voidaan esittia tiivistetysti:

tuottaa tutkimustietoa perheen ja tyon yhteensovittamisen kadytinndista

selvittdd, millaisia perheen ja tyon yhteensovittamisen tarpeita ja kokemuksia hank-
keessa mukana olevien tydpaikkojen tyontekijoilld on

lisdtd tyopaikkojen kykyd arvioida omaa tydpaikkakulttuuriaan perhemyonteisyyden
nikokulmasta

tukea tyOpaikoilla joustavien ja perhemydnteisten tyo- ja tydaikajérjestelyjen kehitta-
mista

selvittdd, millaisia yhteistydmahdollisuuksia tydpaikkojen ja eri sektoreiden palvelujen

tarjoajien vélille voisi 10ytya



2. PERHEEN JA TYON YHTEENSOVITTAMISEN
TUKEMINEN TYOORGANISAATIOISSA

Riikka Kivimdki

Tyontekijét tekevit tyon ja perheen yhteensovittamiskysymyksid koskevia ratkaisuja erilais-
ten sosiaalipolitiikkaohjelmien, perheideologioiden, tydomarkkinarakenteiden ja -suhdanteiden
sekd johtamisoppien tai -kdytdntdjen mahdollistamalla alueella. Kehityskulut mahdollisuuk-
sissa tehdé valintoja ja ratkaisuja ovat kulkeneet eri maissa eri tahtiin ja eri suuntiin. Teolli-
sessa yhteiskunnassa miehille lankesivat perheenelittdjén ja naisille kodin ja perheen hoivaa-
jan mallit. Kahtiajakautumisen leima vaikutti myos tutkimukseen: tutkittiin joko tydeldmin
tai perheen aluetta. (Kanter 1977) Kun tyon ja perheen yhteensovittaminen tuli tutkimuksen

kohteeksi, huomio kiinnittyi ensiksi nimenomaan naisiin ja lastenhoitoon.

Ty0n ja perheen yhteensovittamisen mallina on ollut miehinen tydmarkkinoilla olemisen tapa,
joka on tarkoittanut keskeytymétontd tyouraa koulutuksen paittymisestd eldkkeelle jaamiseen
saakka. Perheeseen liittyvit asiat sen sijaan on liitetty naisiin ja ndhty enemmaén sosiaalisina
kuin liiketoimintaan liittyvind asioina. Miesten perheeneléttdjyysmallin heikentyessd ja nais-
ten tyOmarkkinoille osallistumisen sekd koulutustason noustessa kahtiajako on hédmairtynyt.
On havahduttu ongelmien koskettavan kaikkia tyontekijoitd, myds michid, sekd laajemmin
tyoeldmin rakenteita. Tarkastelu on ulotettu esimiesten rooliin ja perheystivéllisiin tyopaik-
kakulttuureihin sekd tyon luonteeseen, tydprosesseihin ja tydn organisointiin liittyviin kysy-
myksiin. (Galinsky 2001, 168—172). Teknologian ja tyon organisoinnin kehittyminen ovat
tuoneet tyohon uudenlaisia tydaikamalleja ja tehokkuusvaatimukset uusia tyon organisoinnin
muotoja. Tyontekijoiltd on edellytetty enemmaén joustavuutta. Joustamisen mahdollisuudet
ovat tuoneet helpotusta myds tydn ja perheen yhteensovittamisen tehtdvissd, mutta ne ovat
kuitenkin osaltaan saattaneet myos jatkaa tyon ja perheen vélisten maailmojen kahtiajakautu-
mista naisten joustaessa kodin hyvéksi, kun michet ovat joustaneet enemmaén tyon hyvéksi.

(Lewis 1996, 1-3)

Keski-Euroopassa ja muissa Pohjoismaissa kuin Suomessa on tavallista, ettd myds pitkélle
koulutetut naiset sovittavat yhteen tyon ja perheen vaatimuksia tekemailld osapdivityotd. Kah-
den eldttdjan perhe on Suomessa muodostunut normiksi. Suomessa yhteiskunta on ollut tuke-

massa kahden eléttdjin kokopdivityotd tekevid perheitd jarjestimailla kattavat lasten pdivdhoi-
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topalvelut. Perhevapaajirjestelmén antamia mahdollisuuksia ovat kdyttdneet kuitenkin padasi-
assa naiset. Haas ja Hwang (2007) ndkevit erilaisten ajattelumallien vaikuttavan naisten ja
miesten erilaiseen ty6hon osallistumiseen. Miesten ei oleteta olevan kiinnostuneita perheeseen
liittyvistd tehtdvistd ja velvollisuuksista. Ajatusmallit konkretisoituvat tyopaikoilla siten, ettd
arkipdivdn kaytdnnot tyopaikalla vaikeuttavat tyontekijéiden tyon ja perheen yhteensovitta-
mista helpottavien kiyténtdjen syntymistd. Miehille ei ndhda olevan mahdollista tai hyvaksyt-
tyd, ettd heilld on lapsia tai ldheisid, joiden hyvinvoinnista ja huolenpidosta he haluaisivat
huolehtia siind miérin, ettd he kayttiisivét erilaisia perhepoliittisia etuuksia. Mahdollisuuksi-
en epétasainen kiyttd on jatkanut edelleen sukupuolittuneita naisten ja miesten tyon ja per-

heen yhteensovittamisen kédytant6jd. (Haas & Hwang 2007, 52-53).

2.1. Tyon ja perheen yhteensovittaminen tutkimuskohteena

Tyon ja perheen yhteensovittamisen kiytdntdjd, joiden varassa yhteensovittaminen tapahtuu,
Joan Acker (1989) on kutsunut ”ddnettomiksi kompromissiksi”. Naisilla on oikeus palkka-
ty6hon ja taloudelliseen itsendisyyteen, mutta tyoeldama on kehittynyt kdytanndiltédén sellaisen
mallin mukaan, jossa mies on perheen eldttdjd ja vaimo hoitaa kodin ja lapset. Perheellisten
naisten tydeldmédn siirtyminen on tuottanut erilaisia perhevapaa- ja sairaan lapsen hoitova-
paakdytintdjd vasta viime vuosikymmenilld, vaikka naiset ovat olleet tyomarkkinoilla Suo-
messa tdysipdivaisesti jo pitkddn. Vaikka lainsdddiantd antaa mahdollisuuden esimerkiksi eri-
laisiin perhevapaajérjestelyihin seki naisille ettd miehille, ovat naiset kuitenkin edelleen oike-

uksien pédasiallisia kdyttdjid. Vain lyhyt isyysvapaa on miesten yleisesti kiyttdma oikeus.

Acker on tarkastellut organisaatioiden epitasa-arvoistavia piirteitd artikkelissaan, jossa suku-
puolen lisdksi on tarkasteluun otettu mukaan myo0s sosiaaliluokka ja etninen ryhméa. Acker
toteaa selkeédn késitteellisen méérittelyn olevan vaikeaa, kun tarkasteluun halutaan ottaa mu-
kaan useita samanaikaisia, epitasa-arvoa tuottavia prosesseja (Acker 2006, 442). Organisaati-
oissa voi vaikuttaa useita 16yhidsti vuorovaikutuksessa olevia prosesseja, tekoja tai merkityk-
sid, jotka pitdvét ylld sosiaaliseen ryhmain tai sukupuoleen liittyvdd eriarvoisuutta. Acker
méidrittelee epitasa-arvon systemaattiseksi eroavuudeksi vallan méédrdssd sekd kontrollin
mahdollisuudessa padmédrien, resurssien, tulosten, tai tyOpaikalla tapahtuvan padtdksenteon
suhteen. Eroja naisten ja miesten kesken voi syntyd mahdollisuuksissa edetd uralla, tehdi mie-
lenkiintoista tyotd ja saada varma tydsuhde, tyOpaikkaeduissa, palkan ja muiden rahapalkinto-

jen saannissa, arvostuksessa, tyOstd nauttimisessa sekd tydeldmin suhteissa. Organisaatiot
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eroavat siind, missd maarin ja moniko néistd eroavuuksista on vaikuttamassa eriarvoistavaan

suuntaan. (Acker 2006, 441-443)

Tyopaikkojen pyrkimykset luoda erilaisia tyontekijoiti palvelevia jérjestelyitd, kuten esimer-
kiksi joustavia tydaikoja, ovat koskeneet padasiassa suuria yrityksid. Tyon ja perheen yhteen-
sovittamista helpottavat jdrjestelyt sindnsd ovat harvoin olleet kehittdimisen kohteita, mutta
niitd on voinut syntyid sattumalta jonkin toisen pddméérén tavoittelun yhteydessi. (Kamerman
& Kahn 1987, 281-285 ) Joustavan tydajan jdrjestelyjen lisddntyminen 1970-luvulla oli yksi
tallaisista; se ei kuitenkaan laajentunut siind méérin kuin olisi voinut. Tyon ja perheen yhteen-
sovittamista koskevia asioita on pidetty ldhinnd vain naisia koskevina, mutta samalla on kui-
tenkin oletettu, ettd kaikilla — niin naisilla kuin miehill4 tai erilaisissa perherakenteissa eldvilla
— on samanlaiset edellytykset tyomarkkinoille osallistumisen suhteen. Tyontekijo6illd on kui-
tenkin monenlaisia perheitd: kahden palkanansaitsijan perheitd, yksinhuoltajia, pienten lasten
vanhempia, aikuisten lasten vanhempia sekd tyontekijoitd, jotka huolehtivat omista tai puo-
lisonsa vanhemmista tai muista aikuisista. Havaittiin, ettd erilaisten perheen ja tyon yhteenso-
vittamista tukevien jérjestelyjen pohtiminen tulisi ldhted tydpaikoilta ja tyontekijoiden todelli-

suutta ja tarpeita kuunnelleen. (mt., 285-288)

Yhdysvalloissa ja Britanniassa liike-eldmén kiinnostus perheystivéllisid kdytént6jd kohtaan
kasvoi 1980-luvulla. Etsittiin yhteensovittamisen kysymyksistd ja ratkaisuja henkildston
osaamiseen, tydtaitojen ylldpitimiseen ja rekrytointiin liittyvissd ongelmissa. Tyon ja perheen
yhteensovittamisen ongelmia alettiin tutkia erilaisissa projekteissa. Tydpaikoilla tehtiin erilai-
sia jdrjestelyjd tyopaikkojen ylldpitdmien pédivdkotien perustamiseksi sekd annettiin taloudel-
lista tukea lasten ja vanhusten hoidon jirjestimiseksi. Aitiys- ja vanhempainvapaita kehitettiin
tyopaikoilla antamalla niihin lisdtukea julkisen tuen lisdksi. Erilaisia jouston malleja kehitet-
tiin tyon ja muun eldmén vuorovaikutuksen joustavoittamiseksi, kuten osa-aikatyd, tyon ja-
kaminen, tiivistetty tydviikko ja erilaiset joustavan tydajan muodot. (Lewis & Dyer 2002,
303) Tyopaikoilla nidhtiin tarpeelliseksi kehittdd tyon ja muun eldmédn vaikutusten arviointia
tyovilineeksi tyOyhteison johdolle. Néin pystyttdisiin analysoimaan erilaisten pédétdsten ja
strategioiden vaikutuksia tyontekijdn tyon ja muun eldmén kokonaisuuteen. Tarkedd olisi

kiinnittdd huomiota tyon tekemisen tapoihin. (Barnett 1999, 143—158)

Lihemmaksi tyOpaikkakohtaisia kdytdnt6jd tyon ja perheen yhteensovittamisessa padstiin

Suomessa 2000-luvulle tultaessa (esim. Kivimdki 1997, Kivimdki & Otonkorpi-Lehtoranta



2003, Salmi & Lammi-Taskula 2004, Savolainen, Lammi-Taskula & Salmi 2004). Savolainen
ym. (2004) korostavat késikirjassa Eldmdnkirjoa tyopaikoille siti, miten muotitermeihin kuu-
luva hyvi kdytdntd” on vaikea termi puhuttaessa tyon ja perheen yhteensovittamisesta. Ai-
noa hyvi kdytinto, jota kirjoittajat voivat suositella, on luoda tydpaikalle kehittimisen proses-
si, jossa esimiehet ja tyontekijdt voivat kasitelld tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvid
asioita. Késikirjassa tuodaankin esiin erilaisia tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvid

tilanteita ja annetaan pohdittavaksi kysymyksii esitellyistd erilaisista tilanteista tyopaikoilla.

Tyon ja perheen yhteensovittamista helpottavien kdyténtdjen kehittimisen nékokulmat ovat
monipuolistuneet. Arjen aikarakenteita tyon ja perheen ndkokulmasta on tarkasteltu “Arja -
hankkeessa, jossa kodin, perheiden tarvitsemien palveluiden ja tyOpaikkojen vilille haluttiin
kehittidd aikasuunnittelulla joustavuutta (Horelli & Wallin 2006). Viestoliiton Palapeli-hanke
on tarkastellut perheen arkea helpottavien palveluiden kayttoa ja kehittdmisti, kuten siivousta
tai sairaan lapsen hoitoa. Hankkeen havaintona oli, ettd kaupunkiympéristdssd on maaseutua
enemmain kiinnostusta tyon ja perheen yhteensovittamista helpottavien palvelujen kayttoon
(Ristimdki ym. 2006). Piensohon (2006, 69) tutkimuksessa kysyttiin, mitké tekijit vastaajien
omassa eldmaintilanteessa parhaiten tukisivat perheen ja tyon yhteensovittamista. Viisi tir-
keintd tekijaa olivat liukuva tydaika, erilaiset kodinhoitopalvelut, osa-aikaty0, lyhennetty tyo-
aika ja lasten hoitoon liittyvit jirjestelyt. Kansainvélinen tyon ja perheen yhteensovittamiseen
kohdistuvan hankkeen ”Oppimisverkostot tyon ja perheen tasapainon rakentajina” toiminta-
ajatuksena oli kehittdd uusia toimintamalleja ja yhteistyotd eri ammattiryhmien vilille sekd
luoda tukiverkostoja yrittdjien, perheiden, kunnan ja valtion virkamiesten sekd jirjestdjen
edustajien kesken. (Piensoho ym. 2007). Tyoéterveyslaitoksen Monikko-hankkeessa tarkastel-
tiin tyon ja perheen yhteensovittamista yhdessd sukupuolen idn, erilaisten kulttuuritaustojen ja

uskontojen rinnalla (Turpeinen & Toivanen 2008, 84—104)

2.2. Mitd on perheystavallisyys tyopaikalla?

Tyon ja perheen vélisen tutkimuksen ndkokulmien moninaisuus sekd tarkastelukulmat ovat
tuoneet erilaisia painotuksia ja termejd kuvaamaan tyon ja perheen vilistd monitahoista suh-
detta. Perheystévillisyys -termin kayttd on heréttinyt keskustelua. Perheystavéllisen henkil6s-
topolitiikan ja tydeldmén kiytintojen madrittely on ollut vaikeaa, koska perheystivéllisyydel-
le ei voida médritelld yleispatevaa sisdltod. On kuitenkin mahdollista tuoda esiin perusperiaat-

teita perheystédvillisyyden sisélloistd. Tyopaikalla tulisi huomioida sekd perheen ettd tyon
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vaatimuksia ja toiminnan tulisi perustua naisten ja miesten tasa-arvoon. Henkilostopolitiikan
ja kaytiantdjen tulisi olla ei-syrjivad, tyontekijaystivallistd ja sisédltdd hyvéksyttavit tydolot.
Perheystéivillinen politiikka on mahdollista, jos sekd tyontekijoiden ettd tyOnantajien tarpeet

ovat tasapainossa. (Harker 1996, 48)

Perheystévillinen organisaatio -ajattelua on kritisoitu siitd, ettd tyonantajat voivat ymmartia
perheystavéllisiksi luonnehditut jarjestelmit pyrkimyksiksi luoda tydpaikkaan kuuluvia luon-
taisetujen kaltaisia tyontekijoille suunnattuja lisdbonuksia ja ettd ndistd hyotyisivét ainoastaan
tyontekijit. Tallainen mielikuva on voinut estié tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvien
kaytintdjen kehittimispyrkimyksid, joista hyotyjind olisivat sekd tyOnantaja ettd tyontekijat.
Perheystévillinen-termin mielikuvan sisdltd olisi selkedsti suunnattava kohti todellisia tyo-

paikkakohtaisia sisdlt6jé ja kayténtoja. (Lewis 1996, 5)

Holt ja Thaulow ovat kiyttdneet termid *perheystivéllisyys’ tarkoittaecssaan tyopaikkojen tar-
joamaa taloudellista, kdytdnnéllistd tai emotionaalista tukea (Holt & Thaulow 1996). Perheys-
tavillisyys-termid kéytettiin suomalaisessa Pomot ja perheet -tutkimuksessa. Siiné tarkastel-
tiin viittd tyopaikkaa, joiden henkilostopolitiikan kédytdnndissd oli perheystévallisiksi katsot-
tavia piirteitd, kdytdntoja tai ajattelutapoja. Yksi ndistd oli keskisuuren yrityksen omaksuma
eldménkaariajattelu, jossa yrityksen arvoihin oli kirjattu, miten tydpaikoilla otetaan huomioon
tyontekijoiden erilaiset eldmédnvaiheet sekd tyOuran ja perheen yhteensovittaminen. Yhtend
tyon ja perheen yhteensovittamista tukevista kéaytdntond oli sairaalaosaston tyQaika-
autonomia, joka tarkoitti tyontekijoiden itse laatimaa tyOvuorolistaa. Muita joustavia tydaika-
suunnittelun kiytdntdjd olivat tiimityon tuoma vastuu ja vapaus tyOaikojen suunnittelussa
seké laajojen liukumien mahdollisuus, jotka mahdollistivat joustoja perheen hyviksi. Samassa
tutkimushankkeessa suomalaisille palvelualan tydpaikoille ldhetetyn kyselytutkimuksen mu-
kaan tyopaikoilla perheystavillisiksi luonnehditut tyon ja perheen yhteensovittamista koske-
vat maininnat tyopaikkojen strategioissa tai tasa-arvosuunnitelmissa olivat tyopaikoilla harvi-
naisia, kuten myds tydaikaa koskevat tai muut perheitd helpottavat jéarjestelyt. (Kivimiki &

Otonkorpi-Lehtoranta 2004)

Tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvilld jirjestelyilld on tarkoitettu joustavia tydjérjes-
telyjd, tyon organisointia ja tydaikaa koskeviin jdrjestelyjd (esim. erilaiset tydaikamallit ja
tyon jakaminen), vapaajirjestelyji (esim. perhevapaat), muita hoivajirjestelyja (kuten koulu-

laisten iltapdivdhoito, vanhustenhoito- ja vammaispalvelut ja palvelusetelit) sekd tyon ja per-



heen yhteensovittamista tukevia muita jirjestelyjd, kuten esimerkiksi informaation jakami-
seen, neuvontaan, erilaisiin ohjelmiin tai koulutukseen liittyvid toimia. (Den Dulk 2001, 7-11;

Doorne-Huiskes ym. 1999, 3-5)

Friedman, Christensen ja Degroot (2000) pohtivat tyon ja perheen vilisen ristiriidan muutta-
mista ja muuttumista kaikille osapuolille voittoa tuottavaksi yhteispeliksi. TyOnantajien ja
tyonjohdon tulisi tunnistaa tyontekijét kokonaisina ihmisind, ei vain tyontekijoind. Tyonteki-
jat ovat persoonia, joilla on kullakin erityinen suhde tyon ulkopuoliseen eldméén. Télld on
merkitystd sille, millaisia vahvuuksia ja ominaisuuksia tyontekijit tuovat mukanaan tyopai-
kalle. Ongelmat tyon ja perheen yhteensovittamisessa voivat olla vaikuttamassa ongelmiin
tyopaikalla. Hyodyllistd olisi jatkuva kokeilu siitd, miten tyd tulee parhaiten tehdyksi ja tyy-
dyttdd molempia osapuolia. Olisi selkiytettdvd, mikd on tdrkedd tyonantajalle ja mika tyonte-
kijdlle sekd tunnistettava ja tuettava tyontekijoitd kokonaisina ihmising, ei vain tyontekijoina.

(Friedman ym. 2000, 1-29)

2.3. Itsestdanselvyyksien kyseenalaistamisella uusiin kaytantoihin

Ty0paikan kulttuuria rakennetaan jatkuvasti tyon tekemisen arkipdivdssd. TyOpaikoilla asioita
médritellddn uudelleen, omia kokemuksia pohditaan sekd merkityksid mééritelladn. Kaytanto-
jen muuttaminen ei ole vélttdmattd helppoa eikd se tapahdu nopeasti. Kun niitd halutaan
muuttaa, on hyva tarkastella sitd, millaisia itsestddnselvyyksid tyopaikan kdytdnndissd saattaa

olla, sekd millaisia vaihtoehtoiset kdytannot voisivat olla mahdollisia. (Alvesson 2002)

Tyopaikkakulttuuria ja sen muutoksia muovaa vuorovaikutus tyontekijoiden ja johdon vililla,
tyontekijoiden vuorovaikutus toistensa kanssa sekd vuorovaikutus tyopaikan ja ulkopuolisen
ympdriston vililld. Tydorganisaatiot sisdltavét erilaisia alakulttuureita riippuen siitd, millaista
tyotd tehdddn, ovatko tyontekijdt valtaosaltaan naisia vai miehid, nuoria vai ikdidntyneempia,
pienten lasten vanhempia vai yksinasuvia. Peruskysymyksend tyon ja perheen yhteensovitta-
misessa on se, millaisiksi arjen kdytdnnot muodostuvat tyOpaikkojen eldmédssd. Tydpaikan
perheystivillisyys ja sen mukaiset kiytannot sekd perheellisyydelle annettu tila méairittelevét

mahdollisuudet siihen, millaiseksi tyOpaikkojen ja perheiden arkipdivd muodostuu.

Lahtokohtana tyopaikkojen henkilosto- ja tyOaikapolitiikan kdytdnndissd ovat lainsdddantod

(esimerkiksi tydaikalaki, tasa-arvolaki, laki yhdenvertaisuudesta), sdddokset seké alakohtaiset
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tyoehtosopimukset, mutta myos tyOpaikkakohtaiset sopimukset. Ala- ja tydpaikkakohtaiset
tyon kulkuun ja organisointiin liittyvét erityispiirteet méaérittelevdt, onko esimerkiksi etityon
tekeminen mahdollista organisaatiossa ja kenelle se on kdytdnnossa tehty mahdolliseksi. Tyon
luonne maédrittelee esimerkiksi sijaisuuskéytantdjen erilaisuutta vaikkapa perhevapaiden kiy-
tossd. Joissain toissd voi olla mahdollista olla poissa pidempddn tyon dérestd ilman sijaisjér-
jestelyjd, toisissa toissd sijainen on vilttdmiton. TyoOaikajérjestelyt madrittelevit tyd ja per-
heen rajapintoja eri tavalla toimihenkilotydssd kolmivuoro- tai hoitoalalla yleiseen periodi-
tyohon verrattuna. TyOpaikalla omaksutut kdytdnnot sekd erityisesti johdon suhtautuminen
tyon ja muun eldmin yhteensovittamisen kdytantdihin on ratkaisevaa. Ndin on myos kehitti-

mistyossd. Kaytdnnot eivdt muutu, jos henkildston ja johdon mielesti sithen ei ndhda tarvetta.

Tédmin raportin kuvaamassa hankkeessa on asetettu tietoiseksi paddmaéréaksi tyOpaikkatasois-
ten kiytintdjen muuttuminen siten, ettd tyon ja perheen yhteensovittaminen helpottuisi. Kay-
tdntdjen muuttaminen on kuitenkin hidasta. Tyon ja perheen yhteensovittamisen eri aspektien
ja laaja-alaisuuden ymmartdminen tyopaikan arkipdivissd vaatii asioiden katsomista uudella
tavalla, kokonaisvaltaisesti ja tyontekijoiden eldménkokonaisuudesta kdsin. Tyon ja muun
elamén vilisten postitiivisten tai negatiivisten yhteyksien pelkka toteaminen tai pyrkimys tut-
kimustietoon ei tdssd hankkeessa ollut riittdva tavoite. Tavoitteena oli saada aikaan ajatteluta-
van muutoksia, auttaa huomaamaan, miten tydpaikoilla tapahtuvat kdytdnnot tydssd — kuten
esimerkiksi tybaikojen madrdytymisessd tai tavallisina ja itsestddnselvyyksind pidetyt tavat ja
tottumukset — eivit vilttimétti olleet ainoita vaihtoehtoja, ja ettd tyohon liittyvid asioita voi-
daan katsoa myos enemmain tyontekijdldhtoisesti hukkaamatta kuitenkaan kokonaisuuden
etua. Tavoitteiden saavuttamiseksi 1dhdimme ty6hon tydpaikoille toimintatutkimuksen kei-

noin.
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3. TUTKIMUS- JA KEHITTAMISHANKKEEN
MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

Katri Otonkorpi-Lehtoranta

Edellisessd luvussa esiteltiin hankkeen teoreettista viitekehystd tutkimuksellisesta nakokul-
masta. Tdssd luvussa esitellddn hankkeen menetelméllisid 1dhtokohtia seké tutkimus- ja kehit-
tdmistyohon osallistuneet tyOpaikat ja tutkimusaineisto. Perhe ja tyo -hanke oli toimintatut-
kimus’, jossa korostui toimintatutkimukselle usein tyypillisiksi piirteiksi kuvatut kiytinndn-
laheisyys, tutkittavien osallistaminen tutkimusprosessiin, pyrkimys muutokseen, toiminnan
kehittdminen reflektiivisen ajattelun avulla ja prosessimaisuus (ks. esim. Heikkinen 2006, 27—
36; Heikkinen & Jyrkdma 1999, 36—50; Kuula 1999, 10-12; Kuusela 2005, 15-22). Hankkeen
menetelmailliset ratkaisut korostivat erityisesti yksilollisen ja yhteisollisen oppimisen, sosiaa-
lisen vuorovaikutuksen seki osallistavan, kokonaisvaltaisen ja organisaation perustasolta ldh-

tevin kehittdmisotteen merkitystd ja ndkokulmia.

Toimintatutkimusta on luonnehdittu kdytdnno6llistd ja ihmisten arkieldmid hyodyttiavii tietoa
tuottavaksi tutkimukseksi (Reason & Bradbury 2001, 2). Kaytdnnéllisen tiedon tuottaminen
toteutetaan tutkijoiden ja tutkimukseen osallistuvien yhteistoiminnallisena prosessina’. Perhe
Jja tyo -hankkeessa tima tarkoitti kdytdnnossd ennen kaikkea sité, ettd tutkijat ja hankkeessa
mukana olevien tyOyhteisdjen jdsenet etsiviat yhdessid ratkaisuja prosessin aikana esiin nous-
seisiin kdytdnnon kysymyksiin. Pyrkimyksend oli kehittdd tyOyhteisdjen vuorovaikutus- ja

tyokdytantdja entistd toimivammiksi ja tyon ja perheen yhteensovittamista tukeviksi®,

Toimintatutkimuksen toteuttaminen tarkoittaa ennen kaikkea uuden suunnittelua ja uusien

toimintatapojen kokeilua. Kyse on luovasta prosessista, jossa toistuvat tiedon kerddmisen ja

% Toimintatutkimusta tehdéan eri tieteenalojen piirissé erilaisia 1dhestymistapoja ja teorioita soveltaen. Toiminta-
tutkimuksen kohteena voi olla yksild, ryhmé, organisaatio, verkostot jne. (Kuusela 2005, 59-62). Leimallista
toimintatutkimuksille on tutkimuksen ja tutkimuskohteen suhteen korostaminen tutkimuksen toteuttamisessa
(Aaltola & Syrjild 1999, 14; Kuula 1999, 10-12).

3 Toimintatutkimuksessa on kyse teorian ja kdytinnén vuoropuhelusta. Hannu L.T. Heikkinen (2006, 27) on
osuvasti todennut, ettd toimintatutkimuksen tarkoitus on “tutkia sosiaalista todellisuutta, jotta sitd voitaisiin
muuttaa ja muuttaa todellisuutta, jotta sitd voitaisiin tutkia”. Tutkimisen ja kdytdnnon toiminnan yhteenkietou-
tumisen ajatellaan mahdollistuvan juuri sen kautta, ettd tutkimusta tehddén yhdessa tutkittavien kanssa (Kuusela
2005, 9-10).

* Aihealueen tutkimuskentilli tyon ja perheen yhteensovittamisen on nihty olevan yhd enemméin nimenomaan
tydn organisoinnin asia (esim. Salmi & Lammi-Taskula 2004). Kysymys on tyokayténtSjen tarkastelemisesta
tyon ja henkilokohtaisen eldmén yhteensovittamisen linssien ldpi (Lewis & Cooper 2005, 34-35).
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analysoimisen, yhteisen keskustelun ja tulkinnan, toimintasuunnitelmien tekemisen ja niiden
kaytdntoon siirtdmisen elementit. Keskeistd prosessissa ovat osallistujien kokemukset ja arvi-
oinnit, jotka antavat ldhtdkohdan seuraavan vaiheen suunnittelulle ja toteuttamiselle. Ajatuk-
sena on, ettd koko tyOyhteiso osallistuu kehittdmisen tavoitteiden ja kohteiden maéérittelyyn.
Kehittdmisen tavoitteet ja kohteet tarkentuvat prosessin kuluessa osallisten kesken kaytyjen
keskustelujen pohjalta. Prosessin keskeisid toteuttajia ovat kaikki osalliset, joiden havain-
noinnin pohjalta yhteisesti tehdyn tulkinnan kautta pdéstdin tekemddn uusia suunnitelmia ja
kokeilemaan niitd kdytdnnossd. Totuttujen toiminta- ja ajattelutapojen perusteiden pohdinta
on tdrked osa prosessia. Prosessi haastaa tydyhteison tarkastelemaan omaa organisaatiokult-
tuuriaan: millaisia rutiineiksi ja julkilausumattomiksi kdytdnnoiksi muuttuneita sosiaalisia
kaytdntojd, perinteitd ja vallankdyttdd sen toimintakulttuurissa vallitsee ja milld tavalla ne
vaikuttavat organisaation toimintaan. (Heikkinen 2006, 17, 35-36; Heikkinen & Rovio &
Kiilakoski 2006, 78—82; Syvénen 2004, 90)

Tutkijoiden tehtdvind on jdsentdd ja kasitteellistdd prosessin synnyttimié keskustelua (Syvi-
nen 2004, 90). Tutkijoiden roolia on usein kuvattu toimintatutkimuksessa prosessin kannatte-
lijan rooliksi tai tasavertaiseksi kanssatoimijaksi (ks. esim. Kuula 1999, 125-142). Tutkija (tai
kehittijd) ei ole asiantuntijan tai konsultin roolissa’, joka kertoo tai antaa valmiit ratkaisut
tyoyhteisolle. Tutkijan tehtdvénd on kanssatoimijan ominaisuudessa omaa asiantuntemustaan
hy6dyntden tukea kaikkien mahdollisuutta osallistua prosessiin — oppia, ideoida ja kehittda.
Keskeinen tutkijan tehtdvd on myos yhteisymmarryksen lisddmisen ja luottamukseen perustu-
vien prosessien kehittymisen tukeminen. (Heiskanen ym. 1998) Kysymys on tutkijan ja tut-
kimukseen osallistuvien oppimiskumppanuudesta, jonka tavoitteena on yksildiden, tydyhtei-
sOn ja organisaation oppimisen edistiminen. Onnistuessaan prosessi mahdollistaa omasta toi-
minnasta oppimaan oppimisen sitd jatkuvasti yhdessd arvioimalla ja tulkitsemalla. My0s tut-

kijalla on prosessissa oppijan rooli. (Méntyld 2007, 41-42)

Toimintatutkimuksessa keskidssd on siis itse prosessi — tapa, jolla muutosta tavoitellaan. Pro-
sessikeskeinen kehittdiminen on kokonaisvaltaista ja koskettaa koko tydyhteisod. Sen sovelta-
minen tarkoittaa tydyhteisdtasolla toimimista ja tyon tekemisen arjen keskidon nostamista.
Siind kiinnitetddn huomiota rakenteisiin ja menettelytapoihin, toisin sanoen tavoitellaan sel-
laista toimintakulttuuria tai toiminnallista rakennetta, jossa mahdollistuu jatkuvan oppimisen

ja luovan ongelmanratkaisun elementit. (Murto 1994, 1998) Kari Murto (1994, 115) on lis-

> Tutkija—kehittajan ja konsultin kehittimisotteiden eroista ks. esim. Risénen 2007, 49-55.
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tannut kokonaisvaltaisen ja organisaation perustasolta ldhtevin prosessikeskeisen kehittdmi-

sen hydtyjd seuraavasti:

1) mitdén vaihtoehtoa ei ole ldhtdkohtaisesti suljettu pois,

2) kaikki ideat, ndkemykset ja kokemus, joita organisaation eri tasot ja sektorit
edustavat, ovat yhtd aikaa kaikkien havaittavissa, tutkittavissa ja arvioitavissa
koko yhteison yhteisissa (kehittdmis)tilaisuuksissa,

3) minkddn tason tai erillisryhmittyméin edut eivét voi asettua automaattisesti
koko organisaation edun edelle,

4) uusia, luovia organisatorisia ratkaisuja 16ydetddn ja kyetddn mukauttamaan
joustavasti uusien tilanteiden ja olosuhteiden vaatimuksiin, koska organisaation
kommunikaatio tehostuu ja kaikilla on ajantasaista tietoa organisaation koko-
naistilanteesta,

5) avoimuus ja julkisuus organisaatiossa luovat turvallisuutta, lisdd oikeuden-
mukaisuutta ja nostaa tydOmoraalia, mikéd vdhentd4 juonittelusta, kilpailusta, ka-
teudesta, kantelusta, klikkiytymisestd jne. johtuvaa “piiloon jadvaa ihmissuhde-
veroa”, mikd on pois henkildiden myOnteisestd tydpanoksesta ja

6) johdon kuva organisaatiosta on realistinen

Vaikka Murto (1998, 39-42) erottaa prosessikeskeisen kehittdmisen toimintatutkimuksesta,
sopii lista kuvaamaan my0s toimintatutkimuksellisella kehittdmisotteella tavoiteltuja hyotyja.
Lihestymistapa tekee ndkyvidksi tydyhteison toiminnallisia rakenteita eli organisaation tyo-
jarjestystd” — vuorovaikutus- ja yhteistoimintasuhteita, joiden varassa tyon organisointia uu-

sinnetaan (ks. myos Piispa ym. 1998, 264-265).

3.1. Kommunikatiivinen toimintatutkimus

Perhe ja tyo -hanke oli menetelmaéllisiltd ldhtokohdiltaan kommunikatiivinen toimintatutki-
mus’, ja ldhestymistavan mukaisesti toteutetussa kehittimistydssd korostui kaksi kantavaa
kehittaimisperiaatetta:
1) sen edistdminen, ettd kaikilla tutkimuksessa osallisena olevilla olisi tasa-arvoinen
mahdollisuus osallistua tydyhteisonsa kehittimiseen, ja
2) kehittdmisen toteuttaminen kielellisen vuorovaikutuksen, dialogin, avulla’
Kehittdmisprosessissa on kysymys koko ty0yhteison oppimisprosessista, johon jokaisella sen

jasenelld on annettavaa ja josta jokaisen on mahdollisuus myos oppia uutta. Jokaisen henkilo-

% Norjalaisen Bjorn Gustavsenin keskeisesti kehittelemii lihestymistapaa on kiytetty paljon suomalaisessa ja
pohjoismaisessa tydeldmén ja tydorganisaatioiden tutkimusavusteisessa kehittdmisessa.
7 Dialogisuutta korostavia tyeldmin kehittimisen menetelmiz on muitakin kuin kommunikatiivinen toiminta-

tutkimus. Néistéd on alettu kdyttdméén yhteisnimitystd tydelamén kehittdimisen dialogiset menetelmét (Kuusela
2005, 19; Lahtonen 2004, 41).
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kohtainen kokemus asioiden tiloista, mutta myds tydssé ja tyOkokemuksen myotd keratyt tie-
dot ja taidot ovat tdrkeitd organisaation kehittymiselle ja kehittimiselle. Kommunikatiivista
toimintatutkimusta keskeisesti kehitelleen Bjorn Gustavsenin ndkemyksiin nojaten hankkees-
sa tavoiteltiin tyOntekijoiden oman asiantuntijuuden ja sithen kytkeytyvian kokemustiedon
esiin saamista demokraattisen dialogin sdéntgja toteuttamalla ja erilaisia ammatti- ja asemara-
joja ylittamalla. (Gustavsen 1992, 3—4; Kuula 1999, 90-99; Lahtonen 2004, 40-46, Lahtonen
1999, 207; Lehtonen 2004, 15-20)

Kuviossa 1 on kuvattu Perhe ja tyé -hankkeessa eri tyOpaikoilla toteutetun kehittdmistyon

prosessin eteneminen vyleisella tasolla.

KEHITTAMISTYOTA
TAYDENTAVAT
TILAISUUDET

< || Perehdyttamis-
seminaari

Teema-
seminaari |

Esimies-
valmennus |

Teema-
seminaari ll

Koulutuspaiva |

Teema-
seminaari Il

Esimies-
valmennus Il

Koulutuspaiva Il

Kehittamistukiryhma
- yhteyshenkildiden tapaamisia:
kokemusten ja kehittamis-

ideoiden vaihtoa

<— || Loppuseminaari

Kuvio 1. Tyopaikkakohtainen kehittdmistyd prosessina (mukaillen Ruohonen & Lahtonen
2004, 17; Lahtonen 2004, 47, 55).

Tutkittavien osallistaminen tutkimusprosessiin tapahtui monin eri tavoin sekd tutkimuksen
tekemisen ettd kdytdnnon kehittdmistyon eri vaiheissa. Tutkimuksellisesta ndkdkulmasta osal-
listaminen tarkoitti tyOyhteisdjen jdsenten mukaan ottamista ensinnikin tutkimusosioiden

suunnitteluun ja niiden toteutuksesta paittimiseen (esim. kyselylomakkeiden kommentoin-
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tiin), eikd pelkéstdan niiden kohteena olemista (esim. vastaamista kyselyihin tai osallistumalla
haastatteluihin). Toiseksi osallistamista toteutettiin tulkintojen ja pédételmien tekemisessé ke-
ratystd tutkimustiedosta (esim. kdymaélld vuoropuhelua kyselyjen ja kartoitusten tuloksista).®
Kéaytdnnon kehittdmistyon ndkokulmasta osallistaminen tarkoitti kaikkien asianomaisten ni-
kemysten huomioon ottavan vuoropuhelun edistdmistd tydyhteisdssd: kehittimissuunnitelmi-
en tekemisessd, niiden toteutuksessa ja toteutuneen toiminnan arvioinnissa pyrittiin jokaisen
yksittdisen tyontekijdn osallistamiseen avoimia keskustelufoorumeja luomalla. Keskeisiné
keskustelufoorumeina kehittdmistydssé toimivat kehittdmispdivét, ns. tyokonferenssit. Proses-
sin avoimuus nikyi siis hankkeessa muun muassa siind, etteivét johto tai tutkijat olleet mééari-

telleet etukéteen tyopaikkakohtaisia kehittamistavoitteita.

Kehittdmistyohon osallistamisella pyrittiin toisaalta takaamaan jokaiselle mahdollisuus vai-
kuttaa omaa tydpaikkaa ja tyotd koskeviin asioihin, mutta yhté tarkedksi osallistamisen tavoit-
teiksi voidaan nimetd vastuun jakaminen ja eri henkildstoryhmien sitouttaminen tydyhteison
kehittdmistavoitteisiin (Huhta ym. 2005, 65). Niin ollen osallistamisen nikdkulma oli ennen
kaikkea koko tydyhteison oppimisprosessia korostava: keskioon ei ollut vain tyontekijéiden
mahdollisuus lisdtd vaikutusmahdollisuuksiaan, vaan ennemminkin eri henkildstoryhmien —
niin tyontekijoiden kuin johdonkin — ty6kokemuksen ja asiantuntijuuden tasavertainen esille

nostaminen ja yhteisollinen jakaminen (vrt. Piispa ym. 1998, 228).

Osallistamisen tavoin dialogisuus oli ldsnd hankkeen toimintatavoissa alusta ldhtien. Tervey-
denhuollon ty6organisaatioiden kontekstissa dialogin ja dialogisen tydyhteison toteutumisen
mahdollisuuksia pohtinut Jari Vuori (2005, 230-237) kuvaa dialogia vapaaksi ajatustenvaih-
doksi tietystd yhteisesti sovitusta teemasta, johon jokaisella on oman kokemuksensa pohjalta
jotain sanottavaa. Vuori vertaa dialogia ihmisten viliseksi merkityksenvirraksi, jossa osallis-
tujat tukevat toisiaan merkitysten ja ideoiden kehittelyssd. Dialogissa tavoitellaan arvo- ja
valtahierarkioista irtaantunutta tasavertaista kanssaihmisten ja -toimijoiden kohtaamista. Hen-
kilostd pyrkii kohti uudenlaista sosiaalista tilaa, keskustelukulttuuria’. Dialogi on jakamista,

yhdessd ajattelemista, jolla pyritddn keskindisen ymmaértimyksen lisddmiseen (Heikkild &

¥ Ensimmdisessa osallistaminen oli kiiytinnon syistd edustuksellista, mutta jilkimmaisen osalta menetelmalliset
ratkaisut, ts. tydkonferenssi-menetelmi mahdollisti keskustelun kdymisen laajemmilla foorumeilla.

? Gustavsenilaista dialogia ja sité toteuttavaa tyokonferenssimenetelmaa on kritisoitu mm. keskustelun syntymi-
sen luonnonvoimaisuuteen (ks. esim. Lahtonen 1999, 214-217). Vuori (2005, 237) huomauttaakin, etti joissakin
tilanteissa dialogi voi olla mahdotonta, joissakin tilanteissa haitallista ja toisinaan taas erittdin hyodyllistd. Dialo-
gi ei vilttamattd selvennd sen kohteena olevaa ilmiditi tai toimi valtaistamisen keinona. Se voi tuottaa vain jou-
kon erilaisia merkityksid johtamatta jacttuun ymmarrykseen, johtaa padtoksenteon pitkittymiseen tai ristiriitojen
vaikeutumiseen.
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Heikkild 2005, 202). Dialogissa opitaan samalla seké itsesté ettd toisista, ja sen tuloksena on
parhaimmillaan osallistujien voimaantuminen: luottamus omiin kykyihin ja halu parantaa
omia (tyd)elinolosuhteita kasvavat (Heikkinen & Syrjéld 2006, 157-158). Samalla tydyhtei-
sOn jdsenet oppivat toisiltaan ja luovat yhteistd kdsitystd muun muassa siitd, mitkd asiat ovat

oman tyopaikan arjessa tdrkeitd ja mikéd on oikeudenmukainen tapa toimia.

Dialogi konkretisoituu toimintatutkimuksessa eri tavoin. Se on toisaalta ammattiryhmien vi-
listd; siind organisaatioon sisdltyvdd tyon arkea jaetaan erilaisista toimijapositioista késin ja
tutkijalla on keskeisesti kuuntelijan ja havainnoijan rooli. Kehittdmispaivét (tyokonferenssit)
ovat juuri tdllaisia keskusteluareenoja. Toisaalta dialogi on ammattiryhmien ja tutkijan vélista,
organisaatioon siséltyvistd tyOstd kertomista tutkijalle. Haastattelutilanteet ovat tyypillisid
esimerkkeji téllaisesta vuoropuhelusta. Dialogi on myds sitd, ettd tutkija tuo omat analyysinsa
seké erilaisia tuloksia ja tulkintojaan tyontekijoille vuoropuhelun materiaaliksi. Tdssd yhtey-
dessé tutkija saa palautetta tekemisistdén ja tutkittavat uusia ndkokulmia ja kisitteellisia vali-
neitd hahmottaa tyotéédn ja sosiaalisia ilmiditd itsedén ympéardivéssa organisaatiossa. Neljinte-
nd oman lisdnsd vuoropuheluun tuo myos asiakkaan nékokulma, jonka saaminen kehittdmis-

prosessiin saattaa usein jadda varsin vahdiseksi. (Ketola 1997, 49-50)

Perhe ja tyo -hankkeessa dialogisuus oli 1dsné kaikissa edelld mainituissa muodoissa, viimek-
si mainitussa kuitenkin vain vélillisesti. Keskeisin demokraattisen dialogin harjoittamisen
keino ja kdytdnnon tydviline hankkeessa oli tydkonferenssi. Tyokonferensseissa osallistami-
sen ja demokraattisen dialogin periaatteet kietoutuvat toisiinsa kaikkein konkreettisimmassa
muodossaan. Tyokonferenssit toteutettiin gustavsenilaisittain siten, etteivit tutkijat rajoitta-
neet tai ohjanneet kdytyd keskustelua. Kéytetyn kielen suhteen pidettiin tirkednd, ettd amma-
tillisella erityissanastolla, liialla abstraktisuudella tai muulla sellaisella ei suljeta ketdin tai
mitddn ammattiryhmai keskustelun ulkopuolelle. (vrt. Syvanen 2004, 91) Hankkeessa ja eri-
tyisesti tyOkonferensseissa kéytettiin seuraavanlaisia muotoiluja demokraattisen dialogin

sddannoistd (mukaillen Gustavsen 1992, 3—4):

Vuorovaikutus on aitoa ja aktiivista ajatusten vaihtoa.
Kaikilla asianosaisilla on oikeus ja velvollisuus osallistua.
Kaikki osallistujat ovat tasa-arvoisia.

Jokaisen osanottajan tyokokemukset ovat osallistumisen perusta ja oikeutus
mielipiteiden esittdmiselle.

Luodaan kaikille mahdollisuus ymmartaa, mistd on puhe.

Osanottajat hyviksyvit, ettd muilla saattaa olla parempia perusteluja ja aja-
tuksia.

b=

SN
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7. Mitdén esitettyd véitettd ei hylétd ilman huolellista tarkastelua.
8. Osallistujat ilmaisevat ajatuksensa suullisesti.

9. Osanottajien on siedettiva erilaisten mielipiteiden esiintymista.
10. Vuoropuhelu tuottaa toimintaan johtavaa yhteisymmarrysta.

Dialogisuus ja demokraattisen dialogin sdéntdjen harjoittelu tarkoitti hankkeessa prosessin
avoimuutta ja kokonaisvaltaista, askelittain etenevédé ldhestymistapaa. Vaikka dialogisuus on
sisddnrakennettuna koko toimintatutkimukselliseen prosessiin, ei sen — aidosti tasavertaisen
dialogin — toteutuminen ole helppoa niin tydorganisaatioiden ulkopuolista todellisuutta vasten
kuin tyOyhteisdjen sisdisestikddn nikokulmasta. Tydeldman kiire, kilpailu ja kustannustehok-
kuus, mutta my0s organisaatioiden sisdinen kulttuuri vuorovaikutussuhteineen eivit usein-
kaan tue dialogisuuden toteuttamisen edellytyksid. Mitd enemmaidn organisaation vallitseva
kulttuuri nojaa ylhailtd tulevaan pédédtoksentekoon ja ohjeistukseen, sitd enemmén — Vuoren
sanoja lainaten — “yhteiseksi koetun kaksisuuntaisen dialogin syntyminen tietyilld yhteisilld
arvoilla vaatii yhteistd aikaa ja kokemuksia”. Dialogin kdynnistdmiseksi on luotava uskoa ja

luottamusta yhteistyohon. (Vuori 2005, 230-233)

Tutkijat kokivatkin keskeisimméksi roolikseen nimenomaan luottamukseen perustuvien pro-
sessien vahvistamisen. Tutkijoiden roolina oli tydyhteisdjen jdsenten asiantuntijuuden ja ko-
kemustiedon kollektiivisen jakamisen vahvistamisen ja eri henkilostoryhmien ja hierar-
kiatasojen vilisiin rajanylityksiin perustuvien tilojen ja vuoropuhelun luominen ja edistdmi-
nen. Tavoitteena oli tyontekijoitd aktivoimalla kannustaa heitd itse etsimiin kiytdnnon ratkai-
suja tyon ja perheen yhteensovittamisen helpottamiseksi. Tarkoituksena oli ennen kaikkea
luoda niin fyysisesti kuin psyykkisestikin tiloja ja paikkoja tydorganisaatioiden jdsenten véli-
selle — arvo- ja valtahierarkiattomalle — vuorovaikutukselle ratkaisujen ideoimiseksi. Tdma
kaikki edellytti tutkijoilta tutustumista tydorganisaatioissa vallitseviin olosuhteisiin ja tyoteh-

taviin seké osallistumista erilaisiin palavereihin ja kokouksiin.

3.2. Hankkeessa mukana olleet tyopaikat

Koska kysymyksessé oli osallistava tutkimus- ja kehittimishanke, etsittiin hankkeeseen mu-

kaan Pirkanmaan, Satakunnan ja Eteli-Pohjanmaan alueilta sellaisia pk-yrityksid '°, joilla oli

' Tutkimuksen kohdejoukko mairittyi ESR-hallinnon ohjelmallisten tavoitteiden kautta pk-yrityksiksi, joilla
tarkoitettiin kdytdnnossa alle 250 tyontekijad tyollistavid yrityksid. Edellytyksend oli myos tutkimus- ja kehitta-
miskohteiden rekrytointi kolmen TE-keskuksen alueelta. Muutokset nédiden kriteerien tadyttdmisessi neuvoteltiin
ja sovittiin hankkeen ké@ynnistyttyd Pirkanmaan TE-keskuksessa.
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valmiutta ja halukkuutta pohtia tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvid kysymyksid ko-
ko tydyhteison kesken sekd kehittdd omalle tyOpaikalle tyon ja perheen yhteensovittamista
helpottavia kaytintoja ''. Hankkeeseen osallistui viisi tydorganisaatiota, nelji Pirkanmaan ja
yksi Satakunnan alueelta. Niistd nelja edustaa yksityistd pk-sektoria ja yksi voittoa tavoitte-
lematonta kolmatta sektoria. Osalla tyOpaikoista oli kokemusta erilaisista kehittimishankkeis-
ta. Toimintatutkimuksellinen, organisaation perustasolta ldhtevé ja tasavertaiseen vuoropuhe-
luun perustuva kehittimisote oli kuitenkin uusi asia jokaisella tydpaikalla. Tyopaikat olivat

lyhyesti esiteltynd seuraavat:

Liikenneyritys: Yritys tuottaa muun muassa tilausajoliikenteen, ldhiliikenteen,
maaseutuliikenteen ja palvelubussiliikenteen palveluja. Konsernissa tydskenteli
hankkeen alkaessa noin 150 tyontekijdd. Suurin osa tyontekijoistd toimii vuoro-
tyossd linja-autonkuljettajina. Muut henkildstoryhmét muodostuvat korjaamo-
tyontekijoistd, toimistotyOntekijoistd, ajojérjestelijoistd ja liikennetoimintojen
esimiehistd. Organisaatio on miesvaltainen, naisten osuus henkilostostd oli
hankkeen alkaessa 10 %, ja koko henkildston keski-iké oli 45 vuotta.

Leipomoyritys: Yritys on elintarviketeollisuusalalla toimivan konsernin yhtid,
joka on erikoistunut perinteisen leipomotoiminnan ohella ohuttuotteiden valmis-
tukseen ja pakasteleivontaan. Yrityksessd tyOskenteli hankkeen alkaessa noin
100 tyontekijdd. Suurimman henkildstoryhmén muodostavat vuorotyota tekevat
tuotannon tyontekijét, joita on noin 70 %. Loput henkilostostd tydskentelee toi-
mihenkildind muun muassa myynnin, taloushallinnon ja tuotekehittelyn tehté-
vissd. Henkilostostd 65 % oli hankkeen alkaessa naisia, ja tyontekijoiden keski-
ikd noin 42 vuotta.

Kodin- ja laitoskoneiden huolto- ja asennuspalveluyritys: Yritys on kodinko-
neiden, ammattikeittickoneiden, kylmékoneiden ja pesulakoneiden asennukseen,
korjaukseen ja huoltoon erikoistunut yritys. Yrityksessd tyOskenteli hankkeen
alkaessa vajaat 20 tyontekijad, 1dhes kaikki miehid. Suurin osa henkildstosta
tyoskentelee asentajina. Asentajien lisdksi yrityksessd tyOskentelee muutama
tyontekiji toimistotehtdvissa.

Mpyynnin asiantuntijapalveluja tuottava yritys: Henkil0ostoltddn pienintd tyo-
paikkaa hankkeessa edustaa myynnin asiantuntijapalveluja yrityksille niiden
myyntityon tehostamiseksi tuottava yritys. Yrityksen asiakkaat edustavat laajaa
toimialojen kirjoa, mutta ovat tyypillisesti "business to business’ -sektorilla toi-
mivia erikokoisia yrityksid. Yrityksessd tyoskenteli hankkeen alkaessa asiantun-
tijatehtivissa kuusi henkil64, joista naisia oli kaksi. Henkilosto oli nuorta ja siind
tapahtui paljon vaihtuvuutta hankkeen aikana.

Hyvinvointipalveluja tuottava organisaatio: Ainoa ei pk-yrityksiin kuuluva
tydorganisaatio toimii kolmannella sektorilla tuottaen hyvinvointipalveluja koh-
deryhmalleen. Organisaatiossa tyoskenteli hankkeen alkaessa kuusi méérdaikais-

"' Hankkeen markkinoinnista kohdeorganisaatioille ja kohdeorganisaatioiden rekrytoinnista vastasi hankkeen
hallinnollinen taho eli Tampereen yliopiston tdydennyskoulutuskeskus TYT.
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ta projektityontekijdd. Organisaation luottamushenkildistd koostuva johtokunta
toimii organisaation pédttavini elimend ja siten my0s projektityontekijoiden
tyOnantajana. Organisaatiossa hankkeen aikana tyoskennelleet projektityonteki-
jat olivat kaikki naisia, ja my0s organisaation johtokunta oli naisenemmistdinen.

Tyopaikat ldhtivdt mukaan hankkeeseen eri syistd. Kéytdnnosséd osallistumiseen liittyvét alku-
neuvottelut kdytiin hanketoimijoiden ja tydpaikkojen johdon ja osin eri ammattiryhmié edus-
tavien tahojen tai luottamushenkildiden kesken, mutta jokainen tydpaikka teki osallistumis-
péddtoksensd omalle organisaatiokulttuurilleen tyypilliselld tavalla'’. Varsinkaan isompien
tyOpaikkojen osalta koko henkildston osallistumishalukkuutta ei voitu hanketoimijoiden ta-
holta kartoittaa etukéteen, mutta heti yhteistyOprosessin kdynnistymisestd ldhtien pyrittiin
hankkeen menetelmaéllisid ldhtokohtia toteuttaen rakentamaan kehittdmistyolle laaja legitimi-
teetti henkildston keskuudessa'®. Kehittamistyon keskeisid mahdollistajia ja kehittimisresurs-
sien takaajia ovat kuitenkin juuri organisaatioiden johto ja esimiehet, joiden koko prosessin
aikaisella sitoutumisella on merkittdva rooli kehittdmistyon etenemiselle ja onnistumiselle.
My0s erilaisissa luottamustehtdvissd toimivat tyOntekijét voivat aktiivisuudellaan kannustaa

muita tyontekijoitd osallistumaan.

Tutkijoiden nidkokulmasta se, ettd hankkeeseen osallistuneet tydpaikat edustivat eri sektoreita
ja toimialoja, toimivat hyvin erilaisissa toimintaymparistdissd erilaisten ongelmien parissa
sekd olivat organisatorisilta ominaisuuksiltaan sangen erilaisia (esim. yrityskoko, tuotannon
organisoimisen tavat, toimintastrategiat), muodostivat hankkeen kokonaisndkdkulmasta haas-
tavan tutkimus- ja kehittimistydasetelman. My6s hankkeeseen osallistumisen eriaikaisuus —
yksi pk-yritys 1dhti mukaan muita vuotta my6hemmin — toi aikataulullisia ja yhteistoiminnal-

lisia haasteita.

3.3. Tutkimuksen aineistot

Tutkimuksen pddasiallinen aineisto rakentuu viiden edelld mainitun tyopaikan tutkimus- ja
kehittdmistyon parissa kertyneestd materiaalista, joka sisdltid hankkeen aikana tyopaikka-
kohtaisten kehittdmisprosessien eri vaiheissa keréttyd sekd laadullista ettd maéarallistd aineis-
toa: kyselyaineistoa, haastatteluaineistoa, havainnointiaineistoa, erilaisia kehittimisprosessin

aikana jérjestelyissd tyokonferensseissa ja muissa kehittdmistydtilaisuuksissa kerdttyd ja niisté

12 K ehitt@mistyohon lihtemiseen liittyvisti patoksenteosta ks. esim. Lammi-Taskula ym. (2004, 141-145).
1 Henkil6ston sitouttamisesta muodostui yksi keskeinen haaste kehittamistyolle (ks. tarkemmin luku 6).
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raportoitua aineistoa (esim. tyokonferenssi- ja kokousmuistioita, muistiinpanoja seki tyopaik-

kojen omia esitteitd ja dokumentteja).

Kyselyaineisto koostuu kehittimisprosessin alkuvaiheessa toteutetusta strukturoidusta loma-
kekyselystd, joka toteutettiin jokaisessa tyOyhteisdssd samalla tavalla, osalla tyopaikoista to-
teutetusta lyhyestd viliarviointikyselystd, yhdelld tydpaikalla kyselyni toteutetusta kirjallises-
ta visiointitehtdvistd sekd osalla tyOpaikoista hankkeen loppuvaiheessa toteutetusta kehitta-
mistoiminnan seuranta- ja hankkeen loppuarviointikyselysti. Varsinainen litteroitu haastatte-
luaineisto koostuu pédasiassa jokaisella tyopaikalla hankkeen alussa tehdyistd eri henkildsto-
ryhmien edustajien yksilohaastatteluista (yhteensd 45 haastattelua) ja hankkeen loppuvaihees-
sa osalla tyOpaikoista toteutetuista kehittimistoiminnan ja seurantaan ja loppuarviointiin liit-
tyvistd henkilostoryhmékohtaisista haastatteluista (8 haastattelua). Kuviossa 2 on esitetty tii-
vistetysti hankkeen aikana tyOpaikoilla kerétty kysely- ja haastatteluaineisto.

Kuvio 2. Hankkeen eri vaiheissa tyopaikoilla kerdtty kysely- ja haastatteluaineista

Tutkijat tekivdt hankkeen aikana lukuisia kdyntejé tyopaikoille prosessin eri vaiheissa tutustu-

essaan tydpaikan olosuhteisiin ja henkiloston tydtehtiviin, osallistuakseen tydkonferensseihin,



erilaisiin kehittdmistilaisuuksiin, kokouksiin jne.'"* Niistd kertyi runsaasti kirjallisia doku-
mentteja (esim. tyékonferenssimuistioita) ja muistiinpanoiksi tallennettua havainnointiaineis-
toa. Kuviossa 3 on eritelty tarkemmin tydpaikoilla toteutetun kehittdmistyon puitteissa jérjes-

tetyt kehittdmistilaisuudet.

Kuvio 3. Hankkeen eri vaiheissa tydpaikoilla jarjestettyjen kehittamistilaisuuksien maéréat

Tyopaikkakohtaisen tutkimus- ja kehittdmistyon lisdksi hankkeen puitteissa toteutettiin pereh-
dyttimisseminaari, kolme teemaseminaaria, kaksi kaksipdiviistd esimiesvalmennusta, kolme
1-2 péivin kestoista koulutusta ja pdatosseminaari. My0s ndistd kertyi aineistoa — muun mu-
assa tutkijoiden muistiinpanoja tilaisuuksissa kédydyistd keskusteluista — tutkimuksen kéyt-

toon. Lisdksi hankkeen aikana toteutettiin kysely kotipalveluyrittéjille.

' Vaikka hankkeen tutkijat kdytinnossi toimivat pitkilti tySparina, toimi tydnjako tySpaikoille pidetyn yhtey-
denpidon, kehittdmistydn suunnittelun ja raportoinnin osalta seuraavasti: tutkija Jouni Kempe vastasi liikkenneyri-
tyksen ja myynnin asiantuntijapalveluja tuottavan yrityksen yhteydenpidosta, kehittimistydsté ja siihen liittyvas-
td raportoinnista, tutkija Katri Otonkorpi-Lehtoranta puolestaan samoista tehtévistd hyvinvointipalveluja tuotta-
van organisaation ja leipomoyrityksen osalta sekéd edelld mainitut yhteisesti kodin- ja laitoskoneiden huolto- ja
asennusyrityksen osalta. Tyopaikkakohtaisen kehittdmistyon rinnalla kulkevasta kehittamistukiryhmastd sekd
kolmella tydpaikalla toteutetusta loppuarviointikyselystd vastasi viimeksi mainittu.
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Aineiston keruussa noudatettiin osin yhdenmukaista menettelyé ja osin edettiin kunkin tydor-
ganisaation oman kehittdmisprosessin ehdoilla. Esimerkiksi alkukartoitus (lomakekysely ja
haastattelut) toteutettiin jokaisessa tydorganisaatiossa samanlaisena, mutta prosessin edetessi
aineistoa kerdttiin myos tydorganisaation omista ldhtokohdista késin ja sen oman kehittdmis-
prosessin aikaisempien vaiheiden tulkintoja hyodyntden. Henkilostoméaéréltddn pienemmilld
tyopaikoilla aineistonkeruussa korostui laadullinen nikdkulma, kun taas isommilla tydpaikoil-
la oli perusteltua esimerkiksi kehittdmistoiminnan seurannassa ja hankkeen loppuarvioinnissa

toteuttaa lisidksi lomakekyselyja.

Tutkimusasetelma ei mahdollistanut tapausten vélistd vertailevaa otetta aineiston analyysissa.
Aineiston késittelyssd ja tulkinnoissa keskityttiin tapauskohtaisten analyysien tekemiseen.
Lihtokohtana on siis ollut kunkin tapauksen ominaislaadun korostaminen ja kunkin tydyhtei-
son toimintatutkimuksellisen kehittimisprosessin toteuttaminen tydyhteiséjen toimijoiden
omia kokemuksia esiin nostamalla. Vertaileva ote nékyi hankkeessa kuitenkin ty&paikkojen
kehittdmiskokemusten vaihtoon ja jakamiseen tarkoitetulla foorumilla eli tyopaikkojen edus-

tajien yhteisessé kehittdmistukiryhméssa.
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4. VIISI ERILAISTA TYOORGANISAATIOTA

Jouni Kempe

4.1. Liikenneyritys

Yritys harjoitti henkildliikennettd seitsemdnd pdivdnd viikossa ldhes ympédri vuorokauden.
Kuljettajia asui usealla eri paikkakunnalla ja he ajoivat hyvinkin erilaisia vuoroja kauko- ja
lahiliikenteessd, minka lisdksi yhtiolld oli tilausliikennettd. Yrityksen henkilokunta oli mies-
enemmistdinen, mutta toimistossa tyoskenteli miehid ja naisia suurin piirtein yhtéd paljon. Osa
1ahi- ja kaukoliikenteestd oli ns. sopimusliikennettd eli alueen kunnat ja kaupungit tilasivat
kilpailuttamalla tiettyjd vuoroja, joihin ne médrittelivdt raamit aikataulujen ja reittien suhteen,
mikd jétti paitsi yritykselle my0s erityisesti kuljettajille vihdn vaikutusmahdollisuuksia itse

tyon tekemisen suhteen.

Ei tossa linjaliikenteessd voi vaikuttaa kun se on aina se, menndin se ... katotaan
sitd atkataulua ja mennddn sen mukaan. Se kuvio, kaava on aina se sama vakio.
Siihen ei pysty mitenkddn meneen. Sun tiytyy se auto ajaa sitd samaa reittid,

pyrkid silli samalla kellonlyomadlld oleen. (Tyontekiji)

Kuljettajien 1dhes ainoa mahdollisuus vaikuttaa perheen ja tyon yhteensovittamiseen on vai-
kuttaminen ty&vuorolistoihin tai sithen minké tyyppistd linjaa halusi ajaa, toisin sanoen l&hi-
vai kaukoliikennettd. Tyon ja perheen yhteensovittaminen oli paljon kiinni omasta aktiivisuu-
desta ja kyvystd neuvotella tyo- ja ajovuorolistojen laatijoiden kanssa vapaista tai tydajan si-

joittamisesta tydvuorolistaan.

No sen md oon yrittdny sanoo niille, ettd pitdkdd semmosta ohjenuoraa, ku niil-
ld yleensd on perhettd niilld, ettd kun te teette tyévuorolistan, niin te katotte ite
sen listan et suostusitteko te ajamaan perheenisdnd tammaosen listan, ettd jddko

teille aikaa siihen perheen hoitamiseen ja muuhun vapaa-aikaan? (Tyéntekijd)

Tyo6n tekemisen aikoihin vaikuttivat lisdksi asiakkaiden liikkuminen: koulu- ja tyomatkalii-

kennettd oli eniten aamuisin ja iltapdivisin. Keskipdivélld on hiljaisempaa ja léhiliikenteen
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kuljettajilla saattaa olla kesken tyGpdivan enintddn 1,5 tunnin mittainen palkaton vapaa. Li-
sdksi kuljettajien tydaikaa sddtelivit erilaiset lepoaikasdidokset, joiden vuoksi kuljettajien tuli
pitdd taukoja tiettyjen ajoaikojen jilkeen. Ndma sdddokset koskivat lahinnéd kauko- ja tilaus-
litkkennettd. Kuljettajien paivittiiset tyOpdivat saattoivat vaihdella neljdstd tunnista 15 tuntiin,
kuitenkin siten ettd kahden viikon jaksossa tyotunteja tuli olla enintddn 80. Erityisesti lyhyet

neljin tunnin tyopdivit, joiden aikana saattoi olla tauko, koettiin ikéviksi.

Alalla on vahvat tydmarkkinajirjestot ja asioista sovitaan paljon liittokohtaisesti, mika asettaa
omat rajoituksensa paikalliselle sopimiselle. Esimerkiksi perheen ja tyon yhteensovittamisen
kannalta keskeinen kysymys osa-aikatydsti on ollut alalla kiistakysymyksena. Perheen ja tyon
yhteensovittamisen kannalta osa-aikatyon tekeminen silloin kun lapset ovat pienid voisi kui-
tenkin olla hyvi ratkaisu. MyOs omaisiaan hoitavat tyossdkdyvit voisivat hyotyd mahdolli-
suudesta tehdd osa-aikatyotd esimerkiksi saattohoidon ajan. Kuljettajilla oli kiytossddn Pek-

kas-vapaat'®, joiden avulla saattoi jonkin verran helpottaa tydn ja perheen yhteensovittamista.

Muiden kuin kuljettajien osalta tydaika oli kiinted. Yritykselld oli oma korjaamo, jossa tehtiin
valtaosa autojen kunnostuksista ja siivouksista. Autojen siivous oli ulkoistettu samoin kuin
osa korjaamotoiminnasta. Korjaamolla oli mahdollisuus kayttdd myds ns. Pekkas-vapaita tyon
ja perheen yhteensovittamiseksi. Korjaamon osalta keskeiset kehittdmiskohteet olivatkin ty6-

ilmapiirin ja tydympéristoon liittyvid, ei niinkdén tyon ja muun eldmén yhteensovittamiseen.

Tydpaikalla oli muutama ajojérjestelijd, joka suunnitteli tydvuorolistoja, jirjesteli puuttuvia
kuljettajia eri linjoille sekd vastasi muiden akuuttien ongelmatilanteiden hoidosta ja asiakas-
palautteista. Hankkeen alussa ajojérjestelijoiden tyd koettiin keskeiseksi tekijéksi pyrittdessi
kehittimadn perheen ja tyon yhteensovittamista kuljettajien tyodaikatoiveita huomioimalla.
Linjat oli kuitenkin ajettava sopimusten mukaan poissaoloista huolimatta, miké teetti paljon
tyOtd ajojdrjestelystd vastaaville, koska sovittuja linjoja ei voinut jattdd ajamatta. Kuljettaja on
16ydyttdva jokaiseen ajettavaan vuoroon. Usein paikkaajaksi soitettiin kuljettaja, joka oli va-
paalla tai kuljettaja, joka ajoi poissaolijan vuoron oman vuoronsa aluksi tai lopuksi. Tdma
myos aiheutti sen, ettd tyopaikalla tehdyssd kyselyssd tyontekijan perhesyistd johtuviin pois-

saoloihin suhtauduttiin melko kriittisesti. Toisaalta ajojérjestelijit olivat myos hankalassa ti-

15 Pekkas-vapaalla tarkoitetaan tydajanlyhennysvapaata, jolla 1980-luvulla lyhennettiin viikoittaista tydaikaa 40
tunnista 37,5 tuntiin viikossa. Pekkas-vapaa voidaan ottaa joko sdénndllisend viikoittaisena lyhennyksend tai
lyhennys voidaan ottaa erillisind vapaapdivind. Téssd teoksessa Pekkas-vapaalla tarkoitetaan nimenomaan jal-
kimmdistd vaihtoehtoa. Nimenséd Pekkas-vapaa on saanut Matti Pekkasen mukaan, joka oli keskeinen tydajan
lyhennysté ajanut henkild.
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lanteessa yrittdessddn paitsi saada péivittdisen litkenteen sujumaan my6s huomioida kuljettaji-

en tydaikatoiveita seki ajo- ja lepoaikasdénnoksia.

Johto suhtautui perhevapaisiin myonteisesti, ja perhevapaiden pitdminen oli onnistunut kyse-
lyn mukaan yrityksessd hyvin. Positiivinen esimerkki perhemyodnteisestd kiytdnnosta tydpai-
kalla oli, ettd sielld pyrittiin mahdollistamaan mieskuljettajien osallistuminen synnytykseen, ja
synnytykseen ldhtevin tilalle pyrittiin jarjestimiin toinen kuljettaja, vaikka se ajojirjesteli-

joille saattoi aiheuttaa yliméérdista tyOta.

. muistan mm. yks kuljettaja jdi viimeks isyyslomalle, muistan kun hdn soitti
tien pddltd, ettd hdn oli (kaupunkiin) menossa ja vaimo soitti ettd yo oli semmo-
nen ettd supisteli sithen malliin, ettd en tiedd tuleeko ldhto. Md sanoin ettd no ei
mitddn soittelet sitten ja purin nyrkkid ettd ei ole kylld miehid, ettd toivottavasti

ei tu. (Tyontekijd)

Perhevapaiden pitdminen koettiin naisille jonkin verran helpommaksi kuin miehille. Kuiten-
kin kyselyssa tuli esille, ettd tietimys erilaisten perhesyistd johtuvien poissaolojen hyviksyt-
tdvyydestd oli vdhdistd. ”En osaa sanoa” -vastaukset olivat selvisti yleisempid useimmassa
kohdassa kysyttdessi, onko tydpaikalla mahdollista olla poissa perhesyistd. Toisaalta kyselys-
sd, hankalista ty0ajoista huolimatta, tydn ja perheen yhteensovittamisen koettiin onnistuneen
melko tai erittdin hyvin, sdédnnollista paivityoti tekevien mielestd kuitenkin hieman paremmin
kuin periodityotd tekevien. Osaltaan tyon ja perheen yhteensovittamisen onnistumista saattaa
selittdd tyon miesvaltaisuus. Esimerkiksi Melkaksen (2004) mukaan valtaosa miehistd (86 %)
ei koe olevansa liikaa vastuusta kotitdistd, kun taas naisvastaajista noin joka neljis koki, ettei
ollut milloinkaan litkaa vastuussa kotitdistd (mt., 62); samansuuntaisia vastauksia saatiin

myos tydpaikalla tehdystd henkilostokyselysta.

4.2. Kodin- ja laitoskoneiden huolto- ja asennuspalveluyritys

Yritys on kodinkoneiden ja suurtalouskoneiden, kuten ravintoloiden, sairaaloiden ja pesuloi-
den koneiden, huoltoon ja asennukseen erikoistunut yritys. TyOntekijét jakaantuvat karkeasti
kolmeen eri tyontekijiryhmiin, toimistossa ja myyméildssd tyoskenteleviin ja kahteen eri
asentajaryhméédn. Madrillisesti suuremman asentajaryhmén ty6 koostuu 1dhinnd kodinkonei-

den huolto- ja asennustdistd. Pienempi asentajaryhma korjaa ja asentaa erilaisia suurtalousko-
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neita. Molemmissa asentajaryhmissd asentajat pystyvit periaatteessa sopimaan omia tydaiko-
jaan omien tarpeidensa ja tyOmddrdnsd mukaan. Tyodlle on leimallista kuitenkin sen ennakoi-
mattomuus. Tyotd saattaa olla joinain viikkoina véhén ja toisinaan tyotd on litkaa — erityisesti
toiden epitasainen jakautuminen koski suurtalouspuolen asentajia. Kyselyssd tyon kuormitta-
vana tekijdnd nédhtiinkin nimenomaan téiden ennakoimattomuus — toisinaan tyota ei juuri ole

ja toisinaan ty6té on liikaakin.

Se on just se semmonen purskumaisuus, ettd vdlilld kdy hermoille kun ei ole toi-
td. Ja sitten taas viikon pddstd niitd on niin paljon ettd niitd ei ehdi tekeen. Tdd

on semmosta tyotd. (Tyontekija)

Lahtokartoituskyselyssd tyomédrd koettiin sopivaksi tai vaihtelevaksi, mutta myos silloin tal-
16in tai melko usein liian suureksi. Yrityksessd olikin pyritty panostamaan asiakkaan ja asen-
tajan suoraan kontaktiin — asentaja sopii periaatteessa asiakkaan kanssa tyon tekemisen aika-
tauluista. Tarkoituksena oli, ettd asentajat pystyisivét itse vaikuttamaan tyomairdénsa ja toi-
dentekojérjestykseen ilman, ettd esimiehet kasaavat heille liikaa toitd. Kodinkoneiden korjaus-
tyod on kuitenkin luonteeltaan sellaista, ettd tyot on yleensid asiakkaiden vaatimuksesta hoidet-
tava mahdollisimman nopeasti, miké rajoittaa jonkin verran asentajan mahdollisuutta vaikut-
taa tyon tekemisen aikaan. Toimistossa ja myyméléssa tyoskentelevilld on periaatteessa mah-
dollisuus tunnin joustoon tydajassa, mutta muuten tydaika on kiinted. Yritykselld on vara-
osamyymald, jossa on varaosia seki asiakkaille ettd asentajille. Myymaldn ja toimiston henki-

l6kunta my0s vastaa varaosien tilaamisesta asentajille, mikali tdll4 ei sellaisia mukanaan ole.

Ty0ssd ongelmia aiheuttavat erityisesti asentajien sairauspoissaolot, koska poissaolevan asen-
tajan tyot kasaantuvat joko asentajalle itselleen tai muille asentajille. Asiakkaiden asettamat
vaatimukset toiden nopeasta suorittamisesta aitheuttavat henkisté painetta asentajille. Palkkaus
perustuu asentajilla tiettyyn peruspalkkaan ja tdmin lisdksi tietyn tyOmédrdn jilkeen nouse-
vaan provisiopalkkaan, miké saattaa aiheuttaa sen, ettd asentajat saattavat suuremman palkan
toivossa ottaa enemmain tyotd kuin he kdytdnndssi pystyvit tekemién. Johdolle ei valttimatta
kerrota toiden kasaantumisesta, vaan tyot yritetddn hoitaa loppuun asti itse, minké seuraukse-
na saattoi olla téiden viivdstymistd, negatiivista asiakaspalautetta ja asentajan uupuminen.
Hankkeen aikana tyOpaikalla alettiin kuitenkin esimiesten toimesta aktiivisemmin seurata
toiden kasautumista asentajille. Tietyn jonossa olleiden tdiden méarén ylityttyd kyseisen asen-

tajan tOitd alettiin jakaa muille asentajille tilanteen tasaamiseksi. Alalla t6itd on usein paljon
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myo0s kesdlld — samaan aikaan kuin tyontekijét pitivdt kesdlomiaan. Yrityksessd onkin ollut

haastavaa jérjestelld tyontekijoiden lomia, koska myos kesélld on ollut paljon toité.

Kun sitten kun on niitd téitd ni sillon meilld on liian vihdnkin tyontekijoitd. Sit-
ten kun alkaa se, ldmmin kun alkaa tuleen, ni sit rupee kylmdlaitteet hajoon.

Yleensd kaikki aukee huvipuistot, terassit ja ... kaikissa on téitd. (Tyontekijd)

Vaikka periaatteessa asentajat siis pystyivét vaikuttamaan tyon tekemisen aikoihin, kova tyo-
tahti aiheutti kuitenkin stressid ja vaikutti jaksamiseen. Kyselyn vastauksissa my0s hyviksyt-
tiin erilaiset perhesyistd johtuvat poissaolot ja perheesti tai yksityisasioista puhuminen, mutta
koska organisaatio on miesvaltainen, ei yksityisasioista ole juurikaan keskusteltu. Koska asen-
tajat tekivét tyOtd itsendisesti, he eivét juuri tavanneet tydpaikalla muuten kuin satunnaisesti,
joten tilaisuuksia yksityisasioista puhumiseen ei valttimattd tule eikd niistd miesryhméssi
haluttukaan puhua. Tyopaikalla koettiin kuitenkin kyselyn perusteella olevan hyvi yhteishen-
ki. Yrityksen toimitusjohtaja kuitenkin pohti hankkeen aikana yhteisid tilaisuuksia, joihin kut-
suttaisiin my0s tyontekijoiden puolisot. Hankkeen aikana yrityksen pikkujoulut jérjestettiin-
kin siten ettd myds puolisot olivat mukana. Lisdksi toimitusjohtajan tarkoituksena oli jarjestda

myos tulevaisuudessa tyopaikan tilaisuuksia, joihin kutsutaan myos tyontekijoiden puolisot.

4.3. Myynnin asiantuntijapalveluja tuottava yritys

Yritys on luonut oman yrityksille suunnatun myyntiin liittyvdn ohjelmistonsa sekd myynti-
henkildille suunnatun késikirjan. Lisdksi se konsultoi tarvittaessa yrityksid niiden oman
myynnin organisoinnissa ja kehittdmisessa sekd vuokraa yrityksille myyntihenkilostoad. Yritys
jarjestdd myos myyntiin liittyvdd koulutusta. Pddasiassa ty0 on kuitenkin péddasiassa puheli-
messa ja asiakastapaamisia. Liséksi yritykselld saattaa olla erilaisia messuja ja asiakastilai-
suuksia, jotka vaativat satunnaista yopymisté toisella paikkakunnalla. Tyontekijdt voivat kui-

tenkin periaatteessa sopia asiakastapaamisensa itsendisesti omien aikataulujensa mukaan.

Ku yleensd homma ldhtee kuitenki niin, et ittelld pitds olla langat kdsissd. Md
ehdotan ajankohtaa ja jos ei se kdy, nii sit katotaan toista ajankohtaa. Eli pitdis
ldhtee niin pdin, ettd itse suunnittelee sen ja koska niitd palavereja on, eikd niin

pdin ettd se toinen sanoo ettd tuu tdnne sit kaheksalta. (Tyontekijd)
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Yrittdjd pyrkivat kuitenkin pitdmddn kiinni sddnnollisistd tydajoista ja valttdimadn tyontekijoi-
den ylipitkid péivid. Yrittdjilld oli itselldén myyntitausta, ja he kertoivat pyrkivansi pitdiméin
huolen siitd, ettd tyotéd ei tehdd yli sovittujen tydaikojen. TyoOnantaja oli tarjonnut myds tyon-
tekijoille mahdollisuutta kotitoimistoon ja etdtyon tekemiseen, ja yrittdjat olivat kustantaneet
halukkaille kotiin tietoliikenneyhteyksien asentamisen ja maksaneet kédyttokulut. He suhtau-

tuivat myds positiivisesti perheen ja tyon yhteensovittamiseen, myods tyontekijéiden mielesta.

Nii md ajattelin, et tddlld ainaki ndd esimiehet ottaa hienosti huomioon sen ettd
on perhe. Et tddl ei niinku ton kellon kanssa, ei katota et sun piti olla kaheksalta
tai jotain muuta, eikd niinku suutu siitd. Et kaikki niinku ymmdrtdid sen, et on

perhettd. (Tyontekijd)

Tyopaikalla oli kdytossd liukumamahdollisuus ja sitd myos kiytettiin. Ylitoitd tehtiin, joko
litallisen tyOmaardn vuoksi tai jos tyontekijd halusi saada ylimddrdisid vapaita. Keskustelu-
kulttuuri tydpaikalla oli hyvé, mika sindlladn mahdollisti myds perheasioista puhumisen. Ky-
selyn perusteella perhevapaiden pitiminen koettiin myonteisend, ja perhesyistd johtuvat pois-
saolot olivat hyviksyttyjd. Organisaatiossa ei ole kuitenkaan kdytetty pitkid perhevapaita,
joten todellista tietoa ei ole siitd, miten perheen ja tyon yhteensovittaminen esimerkiksi pitki-
en perhevapaiden kuten vanhempainvapaan tai hoitovapaan aikana onnistuu. Myyntityd on
myo0s luonteeltaan sellaista, ettd asiakassuhteet ovat paljolti henkilokohtaisia, ja pidemmén
poissaolon aikana esim. perhevapailla saattaa olla vaarana asiakkaan menetys toiselle yrityk-
selle tai jopa tyotoverille. Mutta kdytdnndssd se, millaisia vaikutuksia pitkilld perhevapailla

tyontekijoille kyseisessé yrityksessa olisi, ei siis vield yrityksen elinaikana ollut kokemuksia.

4.4. Hyvinvointipalveluja tuottava organisaatio

Organisaatio toimii lahes yksinomaan ulkopuolisen rahoituksen turvin tuottaen hyvinvointi-
palveluita tdydentdvid palveluita. Ty6 on ihmisten kanssa tehtdvii tyotd, miké on paitsi haas-
teellista, myos palkitsevaa. Kyselyssé ja haastatteluissa kévi ilmi, ettd timé oli johtanut myos
sithen, ettd tyontekijit tekivdt oman tydajan ylittdvia tai tyonkuvaan kuulumatonta tyota. Asi-
la, mikd hadmdrsi osittain tyon ja vapaachtoistyon rajoja. Liséksi tyopaikalla saattoi kdyda or-
ganisaation asiakkaita, mikéd hairitsi omalta osaltaan muuta kuin asiakkaan kanssa tehtdvia

tyotd, kuten rahoittajalle raportointia tai tdiden suunnittelua.
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Se vihdn riippuu, ettd joskus sitd sitte tekee ihan mielellddn jonku homman sitte
kotona. Ettd vililldhdn meilld on tddlld toimistolla niin vilkasta, tddlld kdy, kun
tdad on auki silleen virallisesti kahdesti viikossa, maanantaisin ja torstaisin, niin
tota kai mikd on hirveen tirkeetd ja kuuluu tihdn tyohon, ettd asiakkaita kdy ja
heidin kanssaan seurusteleminen ja heiddn asioidensa, tai siis kuunteleminen ja

tukeminen ja keskustelu. (Projektityontekijd)

Ty0 oli jakautunut selvisti kahtia: toisaalta asiakkaiden kanssa tehtdvddn tyohon ja toisaalta
rahoittajille raportointiin ja rahoitushakemusten tekemiseen. Tydssd oli kiirejaksoja, joiden
aikana tehdédén ylitditd, mutta ylity6t on voinut ottaa vapaina hiljaisimpina jaksoina pyhien ja

kesdlomien yhteydessa.

Niin tota et niinku tosiaan ettd ku meilld tulee vdlilld siis hirveestikkin ylitoitd,
ettd ithan saattaa tulla joskus vaikka ihan neljdtoistatuntinenki pdivd ja sitte taas
me pyritddn ottaan niitd ylitoitd sillai pois niinku juhlapyhien aikaan ja tota ke-

sdlld sitte ku on hiljasempaa ja ndin. (Projektityontekija)

Tyontekijdt toimivat omissa projekteissaan varsin itsendisesti, ja ty0stéd oltiin 1dhinnd vastuus-
sa rahoittajille. Tyd6td tehtiin paljon asiakkaiden luona toimiston ulkopuolella, ja yhteisen ajan
puute ja tiedonkulku eri hankkeiden ja projektien vélilld koettiin puutteelliseksi. Tdhdn ratkai-
sua organisaatiossa pyrittiin etsimddn kaynnistimailla viikkopalaverikdytintd, jossa palaveri
pyrittiin pitimiin aina tiettyna paivin tiettyyn kellonaikaan, jolloin tyontekijét suunnittelivat
omat aikataulunsa palaveriajan huomioiden. Yleensé ottaen organisaation toiminnan kohteen
luonteen vuoksi tyOpaikalla suhtautuminen perheen ja tyon yhteensovittamiseen oli erittdin
myodnteinen ja salliva. My0s tyon itsendisyys antoi mahdollisuuksia yhteensovittaa tyota ja
muuta eldméd. Tyd koettiin kuitenkin henkisesti rasittavana, ja tyontekijdt kaipaisivatkin

omaa virkistystoimintaa ja tydnohjausta.

4.5. Leipomoyritys

Yrityksen toimiala on kilpailtu ja tuotteista saatavat katteet ovat pienid. Alalla on kaksi isoa
toimijaa, joilla on hallussaan yli puolet alan markkinoista. Yrityksen tuotevalikoimiin kuului
erilaisia tuoretuotteita ruokaleivisté ja sdmpyloistd kahvileipétuotteisiin seké erilaisia pakaste-

tuotteita. Yritys valmisti ldhes sataa erilaista tuotetta. Tuoretuotteiden osuus tuotannosta oli
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noin nelja viidesosaa. Yrityksen tyontekijdt jakautuivat vuoroty6td tekeviin tuotannontyonte-
tuotekehityksen ja taloushallinnon tydntekijéihin. Tuotannontyontekijoitd toimii muun muas-
sa taikinan valmistajina ja ylosly6jind, paistajina ja pakkaajina. Tehtdvanimikkeiden lisdksi
tuotannon tyontekijit jakaantuivat myos eri osastoihin riippuen siitd, minké tyyppisid tuotteis-
ta koneilla valmistettiin. Tydvuorot vaihtelivat osastoittain — joillain osastoilla tydvuorot oli-

vat hyvinkin sddanndéllisié, kun taas toisilla osastoilla tydvuorot vaihtelivat paljonkin.

Tyo on aikalailla vaihtelevaa siis koneitten kans ... et joka linjalla tyoajat heitte-
lee. Niinku nyt oon aamuvuoros kaheksast neljddn, nii sit voi olla joku viikko, et
tullaan yolld yhdeltd ja pddstddn aamul yhdeksdltd. Sit joku viikko tullaan illal
kaheksaan ja ldhetddn aamuyolld neljdltd poijes ja ndd on ihan sikin sokin.

(Tyontekija)

Tuotannon tyontekijét olivat kuitenkin perilld alalla vallitsevista realiteeteista, ja he olivat
tottuneet tuotannosta johtuviin tydajan joustoihin. Toimiston tyOntekijoilld on kiinted tydaika
ja myos paremmat mahdollisuudet kayttda erilaisia ty0ajan joustoja, kunhan he sopivat muu-
toksista tyOtoverin ja esimichen kanssa. Tuotannon tydntekijdt saattoivat jirjestdd lyhyitd
poissaoloja vaihtamalla tydvuoroja toistensa kanssa tai sopimalla tydtoverin kanssa poissa-
olosta ja varmistamalla asian esimiehelti. Periaatteessa mahdollisuudet vaikuttaa lomien pi-
tdmiseen olivat kuitenkin védhdiset. Yrityksessd oli kdytdntoni, ettd lomakuukaudet kiersivét
vuosittain. Lomia pystyttiin vaihtamaan my0s tuotannontydntekijoiden kesken, jos tyontekijat
keskenddn asiasta sopivat. Tydn ja muun eldmén yhteensovittamisen apuna tuotannon tyonte-
kijoilla oli kadytdssddn ns. Pekkas-vapaat, mikd antoi mahdollisuuden kiyttdd vapaita omien

asioidensa hoitamiseen.

Tyo6n ja muun eldmén yhteensovittamisen kannalta alan erityispiirteet aiheuttivat omat haas-
teensa. Paitsi ettd tuotteiden tulee olla asiakkaalla timén toivomana ajankohtana, niiden tulee
olla asiakkaalla myds mahdollisimman pian tuotteen valmistumisen jélkeen. Tuotannon tyo-
vuorosuunnittelua jouduttiin tekeméén paljolti myynnin ehdoilla, ja tuoreusvaatimus aiheutti
myd0s sen, ettd asiakkaat tekivét tilaukset hyvin lyhyelld varoitusajalla. Yleensd asiakas toivoi
tuotteen olevan itselldéin tilausta seuraavana pdivéand, mika aiheutti ylimaérdisid haasteita tuo-

tannon- ja tydvuorosuunnittelulle. Myds tuotteen valmistus ja tilausmaarit madrittelivit, mon-
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tako ihmistd kuhunkin tyopisteeseen vaadittiin kunkin tuotteen valmistusvaiheessa, mika ai-

heutti omat haasteensa tuotannonsuunnitteluun.

Mut tddlld saattaa olla et tuote vaihtuu ja yks tuote tarvii kaks henkee ja seu-
raava tarvii seittemdn henkee, ... ja sit vield ku tdd tyoaika vaihtuu Ildhes pdivit-

tdin... (Tyontekijd)

Vaikka tydvuorosuunnittelussa pyritdén tiettyyn ennakoitavuuteen, saattavat paitsi asiakkai-
den yllattavat tilaukset (esim. tavallista suuremmat tilausmaérit) myds tyontekijoiden poissa-
olot sekoittaa eri osastojen tydvuoroja. Tydt olivat yleensd sellaisia, ettei niitd voinut jattaa
tekeméttd nopeiden toimitusaikojen takia. Lisdksi tyontekijét olivat sidottuja omiin tyGpistei-
siinsd ja koneisiin eikd t6itd sen vuoksi voinut myOskéddn jakaa muille tyontekijoille. Linjoilla
piti olla aina tuotannon vaatima mééra tyontekijoitd ja poissaolevan tilalle oli jostain pyrittiva
saamaan sijainen, joko vapaalta tai toiselta linjalta tai osastolta. Tuotannossa ei kuitenkaan
pelkéstiin riittdnyt, ettd paikalla oli tarvittava médra tyontekijoitd. Tuotannonsuunnittelusta ja
tyOovuoroista vastaavat joutuvat huomioimaan myds sen, ettd vuoroihin tulee tarvittava miira

ammatillista osaamista.

... tulee joku sairasloma, nii se on usein, et tddlld siirretddn, kolme-neljd tyopis-
tettd taytyy siirtdd, ku ei niinku tietysti oo mahdollista et kaikki osaa kaikkee. Et
ei tavallaan semmosia ylimddrdsid, jotka osais kaikkee, nii ei tietenkddn oo

olemassa, niin et se aiheuttaa semmosta sdaveltidmistd.

Viahemmén vaativiin tehtdviin pystyttiin kuitenkin saamaan sijaisia varamiespalvelusta ja yl-
lattavien poissaolojen liséksi talon ulkopuolisia tyontekijoitd (varamiespalvelu, koululaiset ja
opiskelijat) kiytettiin tasaamaan ruuhkahuippuja ja sesonkien'® aiheuttamia tuotannon kiireita.
Lisdksi pakastetuotteissa oli hieman paremmat mahdollisuudet ennakoida tuotannonsuunnitte-
lua, koska pakastetuotteita voitiin tehdé jonkin verran yrityksen kylmévarastoon. Kylmévaras-
to ei kuitenkaan ollut iso ja lisdksi pakastetuotteissa tilausméérit olivat yleensé tuoretuotteita
huomattavasti suuremmat. Vaikka varastotilaa olisikin ollut, ei pakastetuotteitakaan voinut
varastoida kovin pitkié aikoja, silld asiakkailla oli omat vaatimuksensa myos pakastetuottei-
den "tuoreuden” suhteen. Tuotannonsuunnittelusta vastasi yksi henkild, samoin yksi henkil®d

vastasi padasiassa tyovuorolistojen laadinnasta ja yksi henkilo tuotteiden kerdédmisesti ja 14-

'® Leipomoissa tuotetaan tiettyji sesonkituotteita kuten esimerkiksi laskiaispullia, joulu- ja runebergintorttuja,
jolloin tiettyd tuotetta valmistetaan myyntiin tavallista enemmaén.
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hettdmisestd asiakkaille. Liséksi osastoilla oli "kymppejd” eli osaston tai vuoron vanhimpia,
jotka olivat toissd linjoilla, mutta joilta muut tyontekijét saattoivat kdyda kysymaissd neuvoja

akuutteihin ongelmiin.

Yrityksessd oli my0s tehty suuri tydaikoihin liittyvd muutos hieman ennen Perhe ja tyo -
hankkeen aloittamista. Uudistus herétti organisaatiossa paljon keskustelua ja ristiriitoja hie-
man osastosta riippuen. Kielteiset vaikutukset liittyivit yleensd yotoiden vdhenemisestd joh-
tuvaan palkkatason laskuun ja tydaikojen muutoksiin. Tavoitteena oli ollut paivatyon lisdédmi-
nen ja yotdiden vdhentdminen, mutta jollain osastoilla tyovuorot ndyttivdt painottuneen iltoi-
hin, joten uudistuksen ei juuri koettu parantaneen tydaikojakaan. Osa tuotannon tydntekijoisté
nidki kuitenkin ydvuorojen vihenemisen parantaneen omaa jaksamista. Aamuvuorot viidesté
yhteen koettiin yleensd ottaen perheen ja tyon yhteensovittamisen kannalta parhaiksi, koska

talloin jii aikaa iltaisin myds perheelle ja muulle elamélle.

Kyselyssé tyopaikan yhteishenki koettiin kuitenkin hyvéksi erityisesti tuotannon tyontekijoi-
den vastauksissa. Yrityksessd jdrjestettiin sddnnollisesti yhteisid virkistys- ja ulkoilutapahtu-
mia. Yrityksessd on koneellistettu osia toiminnoista ja osa tuotteista ajetaan tuotantolinjoilla,
mikd on védhentdnyt kdsityon tarvetta. Yritys pyrki kuitenkin pitkiin tydsuhteisiin ja tuotan-
nonmuutoksista huolimatta viked ei ole irtisanottu vaan tuotannon muutokset on pyritty péda-

asiassa hoitamaan siirtdmalld viked muille osastoille ja muihin tydtehtéviin.

Erilaisiin perheellisyydesté johtuviin tilanteisiin suhtauduttiin tyopaikalla mydnteisesti ja val-
taosa hyviksyi muun muassa tydtoverin poistumisen kesken tyopéivan perhesyiden vuoksi.
My®és perhevapaiden pitimiseen koettiin tydpaikalla suhtauduttavan myonteisesti. Aitiys- ja
isyysvapaalle jadmisen koettiin olevan helppoa. Kuten kuljetusalan yrityksessikin, oli organi-
saatiossa poissaolojen hyviksyttivyydessd usean kysymysvaihtoehdon kohdalla vastattu en
osaa sanoa”. Tdmén voi katsoa kuvastavan sité, ettei tyopaikalla ole olemassa selkeitd ohjeita
siitd, mitkd poissaolot ovat sallittuja ja mitkd eivit. Valtaosa ldhtotilannekyselyyn vastanneis-
ta katsoi kuitenkin tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen onnistuvan melko tai erittdin hy-
vin. Vuorotyotd tekevét kuitenkin hieman huonommin kuin sdédnnoéllistd paivityotd tekevit.
Liséksi miesvastaajien mielestd tyon ja muun elimén yhteensovittaminen onnistuu naisvastaa-

jia helpommin. My®0s ndiltd osin tulokset olivat samansuuntaisia kuin kuljetusyrityksessa.
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4.6. Yhteenvetoa

Kuten edelld kuvattiin, tyopaikkojen lahtokohdat hankkeessa tehtdvéaan kehittdmistyohon oli-
vat hyvinkin erilaisia. Selkeimmin tydpaikkoja erottivat tyon luonteeseen liittyvét asiat kuten
tydaika, tyon sitovuus ja tyon korvattavuus. Leipomoyrityksessd ja liikenneyrityksessd tyon
tekemisen ajat ja paikat oli tiukasti mééritelty ja niissd toiminnan mahdollisimman tarkoituk-
senmukainen ja hdiriton toiminta oli toiminnan kannalta keskeistd. Ndilld tyOpaikoilla tyon
luonteeseen kuului myos, ettei toitd voinut jattdd tekeméttd tai siirtid myohemmin tehtavaksi
vaan ne oli aina pyrittdvad hoitamaan. Siksi erityisesti ylldttivit poissaolot aiheuttivat haasteita
erityisesti tyonjohdolle ja tydvuorosuunnitteluun. Kahdessa pienemmaissé organisaatiossa taas
(hyvinvointipalveluja tuottava organisaatio ja myynnin asiantuntijapalveluja tuottava yritys)
tyon luonne perustui enemmin itsendiseen tyoskentelyyn eivétkd tyontekijéiden poissaolot
aitheuttaneet vilttdmittd yhtd suuria hankaluuksia organisaatiolle, koska tditd saattoi jatkaa
siitd mihin ne olivat jddneet tai niitd pystyi tarvittaessa siirtdmédn myos tyotovereille. Liséksi
pienissé yrityksissd asiakkaiden ja yhteistyokumppaneiden vaikutus tyon tekemisen aikoihin
ja paikkoihin oli huomattavasti vihdisempéé kuin isoissa yrityksissd. Ndiden kahden daripaan
védlimaastoon sijoittui huolto- ja asennuspalveluyritys, jossa tyontekijit pystyivét jonkin ver-
ran vaikuttamaan oman tyonsd tekemisen aikoihin ja paikkoihin, mutta jota asiakkaiden vaa-

timukset kuitenkin melko paljon rajasivat.

Perheen ja tyon yhteensovittaminen oli kehittdmiskohteena ldhes kaikille organisaatioille uusi
asia. Erityisesti miesvaltaisissa yrityksissd perheen ja tyon yhteensovittamiseen liittyvét kiy-
tannon kysymykset esimerkiksi poissaolojen hyviksyttivyyteen liittyvéstd toimintapolitiikas-
ta eivit olleet kovin laajasti tyontekijoiden tiedossa. Toisaalta perheen ja tyon yhteensovitta-
miseen liittyvét kysymykset saattoivat jddda tydyhteison muiden tdrkeammiksi koettujen ke-
hittdmiskohteiden varjoon, mikd my0s osassa tyontekijoiden antamista palautteista tuli esille.
Yritysten koolla oli merkitystd my0s siind kuinka hyvin henkildstd saatiin osallistumaan ke-

hittdmistyohon.

Kuten luvussa 3 todetaan, hankkeen metodologinen ldhestymistapa edellyttdd periaatteessa
kaikkien niiden kutsumista mukaan organisaation kehittdmisestd kdytidvddn keskusteluun,
joita kehittdmistyd koskettaa. Pienemmissi organisaatioissa oli helpompaa saada kehittdmisti-
laisuuksiin mukaan koko tai lihes koko henkildstd, kun taas isoimmissa yrityksissd jouduttiin

yleensd tyytymiddn henkiloston edustukselliseen osallistumiseen. Télld ei kuitenkaan viime
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kddessé ollut vaikutusta siithen, miten kdytdnnon kehittimistoimenpiteet organisaatioissa ete-
nivit. Paddsddntoisesti metodista saatu palaute oli myonteistd, ja eri henkilostoryhmien vilinen
vuoropuhelu koettiin tirkeéksi. Erilaiset vuorovaikutukseen ja tiedonkulkuun liittyvét tarpeet

nousivatkin esille lahes kaikissa kehittdmispdivilld kdydyissé keskusteluissa.

Koska hankkeessa mukana olleet yritykset olivat joko yrittdjien tai perheiden johtamia tai
yleishyddyllisid organisaatioita, niissd oli halukkuutta panostaa ty6hyvinvointiin ja organisaa-
tion pitkdjannitteiseen kehittimiseen. Tdma ei tarkoittanut, ettei hankkeella odotettu olevan
positiivista vaikutusta yritysten tulokseen. Kehittdmistyon haluttiin hyddyttivan myds organi-
saatioiden muutakin toimintaa. Hankkeen kehittimistyo (tiedotustilaisuudet ja kehittimispai-
vit) pyrittiinkin mahdollisuuksien mukaan liittdiméén joustavasti yrityksen muuhun toimintaa.
Tyopaikkojen erot kehittdmistyon ldhtokohdissa ja padmadrissd madrittivdt osaltaan sen mil-

laiseksi kehittdmisprosessit niissd muotoutuivat.

34



5. TUTKIMUS- JA KEHITTAMISHANKKEEN KAYTANNON
TOTEUTTAMINEN

Jouni Kempe

5.1. Alkuneuvottelut ja hankkeesta tiedottaminen

Hankkeeseen etsittiin yrityksid lehti-ilmoituksin seké ldhettdmalld pirkanmaalaisiin, satakun-
talaisiin ja etelipohjanmaalaisiin yrityksiin siitd kertovia esitteitd. Lisdksi alueen yrityksiin
otettiin yhteyttd puhelimitse, ja hanketta kiytiin myos pyydettiessa esitteleméssa yrityksissa.
Yrityksen ldhdettyd mukaan hankkeeseen, kdytiin yrityksen edustajan kanssa yleensd neuvot-
telut sen kiytdnnon toteutuksesta ja aikatauluista, kuten kyselylomakkeisiin vastaamisista,
haastateltavien valinnasta kehittdmispéivistd sekd yrityksiltd toivotuista resursseista. Neuvot-
telujen jilkeen paitettiin yrityksen johdon kanssa, miten hanketta esitellddn yrityksen keskei-

sille henkildille ja my6hemmin laajemmin yrityksen koko henkildstolle.

Tiedotustilaisuuksien pitdminen vaihteli yrityksen koosta ja tydajoista riippuen. Niitd pidettiin
muun muassa pikkujoulujen yhteydessé sekd henkilokuntakokousten jélkeen. Erds tiedotusti-
laisuus pidettiin bussissa Tampereen ja Himeenlinnan vélilld. Yleensd pyrittiin 10ytdmééan
jokin yrityksen muutenkin jdrjestdma tilaisuus, jonka yhteyteen sitten liitettiin hankkeen esit-
telytilaisuus. Osallistumisaktiivisuus tiedotustilaisuuksissa vaihteli. Pienemmissé yrityksissd
sithen osallistuivat kaikki tai ldhes kaikki tyontekijit. Isoimmissa ja vuorotydtd tekevissd yri-
tyksissd kaikkia tyontekijoitd ei saatu mukaan tiedotustilaisuuksiin. Tilannetta korjattiin silla,
ettd tutkijat kirjoittivat hankkeesta esittelyn nédiden yritysten henkilostolehteen tai hankkeesta
informoitiin tyOntekijoitd muulla tavoin tyOnantajan toimesta. Liséksi yhdessd tyopaikassa
tutkijat viettivét kaksi pdivad yrityksesséd kertoen hankkeesta ja sen 1dhtokohdista. Tiedotusti-
laisuuksista kaytiin 1dpi hankkeen ldhtokohtia ja esiteltiin muun muassa laajennettua perheka-
sitystd ja hankkeen l&htokohtana olevaa osallistavaa kehittdmisottetta eli koko tydyhteison
panosta organisaation kehittdmiseen. Tutkijat pyrkivdt myds kannustamaan tyontekijoitd vas-

taamaan henkildstokyselyyn ja osallistumaan aktiivisesti kehittamistilaisuuksiin.

Yrityksissd jérjestettyjen tiedotustilaisuuksien lisdksi palveluntarjoajille jérjestettiin joulu-

kuussa 2004 tiedotustilaisuus, jossa kerrottiin projektin sisdllostéd ja tavoitteista. Tarkoitukse-
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na oli kartoittaa palveluyrittdjien halukkuutta ja mahdollisuuksia osallistua hankkeeseen. Ti-
laisuuden seurauksena ei kuitenkaan saatu luotua kontakteja palveluyrittdjien kanssa, ja palve-
luyritysten mahdollisuuksia tukea tyOpaikkojen tyon ja muun eldmén yhteensovittamista sel-
vitettiinkin hankkeessa palveluyrittdjille suunnatulla kyselylld, jota on tarkemmin kuvattu

luvussa seitseman.

5.2. Henkilostokyselyt

Hankkeesta tiedottamisen jilkeen tyon ja perheen yhteensovittamisen ldhtotilannetta kartoitet-
tiin yrityksissd henkilostokyselylld. Henkilostokysely teemoitettiin eri asiakokonaisuuksiin,
joissa selvitettiin muun muassa perustiedot tyOstd ja tydajoista, perherakenteesta, perhevapai-
den kaytostd, kotitdiden jakautumisesta vastaajien kotona, lastenhoidon jarjestdmisestd, per-
hesyistd johtuvien erilaisten lakisditeisten ja muiden poissaolojen hyvéiksymisestd, omasta
suhtautumisesta tydtoverin poissaoloon sekd perheen ja tyon yhteensovittamisesta ja sen on-
nistumisesta. Liséksi kyselylld oli tarkoitus selvittdd, kuinka moni kohdeorganisaatioiden
henkil6stosta kayttdd yksityisid kodinhoitopalveluita ja kuinka paljon yrityksissd on henkilos-
tod, jolla on tavallista enemmén hoitoa tarvitsevia omaisia hoidettavanaan joko kotonaan tai

toisessa taloudessa.

Henkildstokyselyt jaettiin tydpaikoilla koko henkilokunnalle. Kyselylomakkeen mukana oli
palautuskuori, jossa lomake palautettiin suoraan tutkijoille. Kyselylomakkeita ldhetettiin yri-
tyksiin yhteensd 252 kappaletta ja niitd palautui 159 kappaletta eli koko kyselyn vastauspro-
sentiksi saatiin 63 prosenttia. Vastausprosentit vaihtelivat, ja pienilld tyopaikoilla vastauspro-
sentit olivat selvésti parempia kuin isommissa tyOpaikoissa. Henkilostokyselystd laadittiin
jokaiselle tyOpaikalle palauteraportti. Palauteraporttien pohjalta pidettiin tyOpaikoilla noin
tunnin pituiset palautetilaisuudet, jossa tutkijat esittelivit kyselyn tuloksia. Palautetilaisuuksi-
en osalta tilanne oli hieman samanlainen kuin hankkeesta tiedottamisen kanssa. Pienemmillad
tyopaikoilla palautetilaisuuteen pystyivét osallistumaan ldhes kaikki tyontekijit, kun taas suu-
remmilla tyopaikoilla palautetilaisuuksiin osallistui vain osa yrityksen henkilostostd. Tilannet-
ta pyrittiin isoimmissa tydpaikoissa korjaamaan siten, ettd tutkijat tekivit palauteraporteista
kansiot tauko-, ruokailu- ja muihin tiloihin jaettaviksi. Tyopaikkakohtaisia henkildstokyselyn
tuloksia on esitelty tarkemmin luvussa 5. Palauteraporttien tarkoituksena oli nostaa esille
kunkin tyOpaikan kannalta keskeisid perheen ja tyon yhteensovittamiseen liittyvid teemoja ja

mahdollisia ongelmakohtia, joita sitten olisi myohemmin tydkonferensseissa kayty lapi.
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5.3. Haastattelut

Tyopaikoilla keréttyd kyselyaineistoa tdydennettiin tyOpaikoilla samaan aikaan tehdyilld eri
henkilostoryhmien haastatteluilla. Ne toteutettiin teemahaastatteluina siten, ettd haastattelu-
rungot oli tehty tyontekijoille ja johdolle erikseen. Isommissa yrityksissd haastateltiin my0s
luottamusmies sekd tydsuojeluvaltuutettu, joille oli laadittu oma haastattelurunkonsa. Yritys-
ten annettiin melko vapaasti valita haastateltavansa. Tydpaikoille esitettiin kuitenkin toive,
ettd heitd olisi kuitenkin mahdollisimman paljon eri henkilostoryhmistd ja tehtdvistd seka
myds erilaisissa eldmintilanteissa olevia haastateltavia. Haastattelut kestivdt noin puolesta
tunnista reiluun tuntiin haastateltavasta riippuen. Haastattelujen tarkoituksena oli syventdd
paitsi kyselyaineistolla saatua tietoa myos antaa tutkijoille parempi kisitys kullakin tyopaikal-
la perheen ja tyon yhteensovittamiseen liittyvistéd erityiskysymyksistd sekéd tyOpaikan toimin-
nasta yleensd. Tydsuojeluvaltuutetuilta ja luottamusmiehiltd kysyttiin lisdksi tydsuojeluun ja
luottamusmiestoimeen liittyvid erillisid kysymyksid. Johdon haastatteluissa tydaikojen ja tyo-
prosesseiden lisdksi kysyttiin yrityksen henkildstopolitiikasta sekéd perheen ja tyon yhteenso-

vittamisen tukemisesta.

5.4. Kehittamistukiryhma

Eri tyOpaikkojen vilistd kehittdmistyotd tukemaan hankkeeseen perustettiin kehittdmistuki-
ryhméd, johon tuli yrityksistd mukaan yhdestd neljdén henkilod. Ryhmén tarkoituksena oli an-
taa tyopaikkojen edustajille mahdollisuus vertaisryhméssa vaihtaa kokemuksiaan hankkeesta
ja tyopaikoilla tehtidvéstd kehittdmistyostd. Kehittdmistukiryhmén koolle kutsuminen ja toi-

minta olivat tutkijoiden vastuulla ja se kokoontui neljd kertaa hankkeen eri vaiheissa.

Koska hankkeen kehittdmistoimenpiteet etenivét organisaatioissa hieman eri tahtiin, kdytiin
kehittdmistukiryhmaissa ldpi kunkin organisaation kehittimistyon kulloinenkin tilanne. Kehit-
tdmistukiryhmissd késiteltiin paitsi hankkeen etenemistd myos yleisemmin perheen ja tyon

yhteensovittamiseen liittyvid kysymyksid.
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5.5. Tampereen yliopiston tdydennyskeskuksen jarjestama koulutus

Tyopaikkakohtaisen kehittdmisen rinnalla Tampereen yliopiston tdydennyskeskus jérjesti
tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvid kaikille avoimia teemaseminaareja, esimiesval-
mennusta ja koulutuspéivid. Seminaarien, koulutuksen ja valmennuksen tarkoituksena oli lisa-
td organisaatioissa tietoa tyon ja muun eldmdn yhteensovittamiseen liittyvistd kysymyksisti
sekd tarjota hankkeessa mukana olevien organisaation johdolle teemaan liittyvdéd esimiesval-
mennusta. Ensisijaisesti seminaarit ja koulutustilaisuudet oli tarkoitettu hankkeessa mukana
olleiden organisaatioiden edustajille, mutta tilaisuudet pidettiin kaikille avoimina. Seminaa-
reista tiedotettiin hankeorganisaatioille ja yhteistydtahoille. Liséksi seminaareista ja koulutuk-
sista ilmoitettiin lehdissd. Myos esimiesvalmennukset pyrittiin suunnittelemaan siten, etti ne
tukisivat hankkeen teemaa ja hyodyttdisivit mukana olevia yrityksid parhaalla mahdollisella
tavalla, mutta palvelisivat silti mahdollisimman laajaa osanottajajoukkoa. Seminaareihin otti
osaa 30-70 henkildd, esimiesvalmennuksiin ja koulutuspdiviin 10-20 henkildd, ja ne olivat

kestoltaan 1-2 pdivén pituisia.

5.6. Kaikille avoimet teemaseminaarit

Seminaarit olivat yleensd puolen pédivén tilaisuuksia ja ne koostuivat asiantuntijaluennoista.
Hankkeen ensimmadinen teemaseminaari jérjestettiin syyskuussa 2005 otsikolla Erilaiset eld-
mdntilanteet tyoyhteisossd. Luentojen aiheet olivat Perheen hyvinvointi — yrityksen menestys,
Monisukupolvisuus tyoyhteisoissd ja Tyossdkdyvien omaishoitajien kokemuksia. Seminaarin
paitti paneelikeskustelu, jossa olivat mukana koti-isé, tutkija, tyoterveyslddkari sekd tyossa-
kdyvd omaishoitaja. Toinen teemaseminaari keskittyi Yrityksen hyviin kdytdntéihin ja se jir-
jestettiin marraskuussa 2005. Seminaarin luentojen aiheet olivat Tyon ja yksityiseldmdn vdli-
sen rajapinnan tarkastelua ja Henkilosté imagon ja maineen rakentajana. Lisdksi seminaaris-
sa tuotiin esiin kolme esimerkkid tai kehittdmisideaa tyon ja perheen yhteensovittamiseksi

sekd esiteltiin Perhe ja tyé -hanketta ja henkilostokyselyiden alustavia tuloksia.

Kolmannen seminaarin teema oli Johtaminen ja se jérjestettiin huhtikuussa 2006. Seminaaris-
sa kuultiin puheenvuorot Johtamisen arvot, etiikka ja vastuu, Tyéeldmdn mahdollisuudet jous-
taa, Tiikerinloikka tyoniloon sekd Tulevaisuus haastaa yrityksen johtamisen. Hankkeen paa-

tosseminaari jérjestettiin marraskuussa 2006 Tampere-talossa. Seminaarissa pohdittiin tyon ja
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muun eldmén yhteensovittamisen tulevaisuutta sekd kotipalveluiden kehittymistd. Lopuksi
hankkeen tutkijat esittelivit Perhe ja tyo -hankkeen tuloksia. Seminaarin paitti paneelikeskus-
telu, jossa hankkeen osallistujayritysten edustajat kertoivat omia kokemuksiaan hankkeesta ja

esimiehen nidkemyksen tyon ja perheen yhteensovittamiseen.

5.7. Esimiesvalmennukset ja koulutuspaivét

Lokakuussa 2005 jérjestettiin ensimmaéainen kahden péivdn mittainen valmennus Toimiva tyo-
vhteisé ja esimiestaidot, jossa kdsiteltiin mm. viestinndn merkitystd esimiestydssd ja valmen-
tajataitojen kehittdmistd. Osallistujia oli 14. Teemana oli ryhmien muodostuminen tydyhtei-
s00n seki eri ikdryhmien vélinen viestintd. Joulukuussa 2005 jarjestettiin kaksipdivdinen kou-
lutus teemalla Erilaiset ihmiset tyéyhteisén voimavarana. Koulutuksessa tarjottiin osallistujil-
le tietoa ja vélineitd ihmisten erilaisuuden tunnistamiseen, ymmaértdmiseen, arvostamiseen ja
hy6dyntdmiseen tydyhteison vahvuutena ja voimavarana. Toinen esimiesvalmennusjakso Ra-
kentava vuorovaikutus tyévilineend jarjestettiin lokakuussa 2006. Koulutuksessa kisiteltiin
toimivan tyOyhteison peruspilareita, tydyhteisdjen tyypillisid ongelmatilanteita, ongelmakier-
teitd sekd esimiehen roolia ongelmatilanteissa. Lisdksi koulutuksessa harjoiteltiin vuorovaiku-

tusta edistdvad viestintityylid ja tydeldmaén erilaisia neuvottelutilanteita.

Marraskuussa 2006 jérjestettiin Hyvinvoiva tyéyhteiso — hyvinvoiva ihminen -koulutusjakso.
Koulutuksen tavoitteena oli tarjota osallistujille tietoa siitd, kuinka tydssdjaksaminen, ajan-
kiyton hallinta ja joustava tyon organisointi, ikd ja tasa-arvo vaikuttavat toimimiseen tydyh-
teisdssd ja tyohyvinvointiin. Joulukuussa 2006 jérjestettiin kolmas puolen pdivén pituinen
esimiesvalmennus ainoastaan hankkeessa mukana olevien yritysten edustajille teemalla ”Ke-
hittivd kehityskeskustelu”. Koulutuksessa kisiteltiin kehityskeskustelua prosessina (valmis-
tautuminen, kehityskeskustelu, sovittujen asioiden toteuttaminen seké esimiehen ja tyonteki-
jan roolit keskustelussa). Lisdksi koulutuksessa kasiteltiin kehityskeskustelun tavoitteita tyon-

tekijén, organisaation ja johdon ndkokulmasta.

5.8. Tyokonferenssien toteuttaminen

Tyokonferenssit muodostivat kehittdmistyon ytimen. Seuraavassa tarkastellaan tarkemmin

tyokonferenssien kdytdnnon toteutusta hankkeessa.
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Tyokonferenssi I

Tyokonferenssien toteutusta ja ajankohtaa suunniteltiin yhdessa tydpaikkojen edustajien kans-
sa. Tarkoituksena oli taata henkiloston mahdollisimman laaja osallistuminen. Tdma onnistui-
kin hyvin pienilld ty6paikoilla, joilla kaikki tai ldhes kaikki tyontekijét saatiin osallistumaan
kehittamistilaisuuksiin. Isoimmilla tydpaikoilla kehittimispdiviin saatiin ainoastaan edustuk-
sellinen osallistuminen niiden tyon luonteen vuoksi (vuorotyotd viikon ldhes jokaisena paiva-
nd). Osallistujiksi pyrittiin ndilla tyopaikoilla saamaan eri henkilostoryhmien edustajia ja eri
tyotehtdvissd toimivia henkil6itd takaamalla osalle tyontekijoistd osallistuminen kehittdmis-
pdivaan palkallisena. Kaikille halukkaille pyrittiin jirjestimién osallistumismahdollisuus
my0s omalla ajalla, mutta vain harva tyontekija kdytti mahdollisuutta hyvékseen. Osallistujil-
le ldhetettiin ennen kehittdmistilaisuutta kirje, jossa kerrottiin pdivdn ohjelmasta ja tydmene-
telmistd. Eri henkilostéryhmien kehittimistarpeiden saamiseksi paremmin esille pyrittiin ke-
hittdmistilaisuuksissa isommilla tydpaikoilla ryhméjakoon kiinnittimdan huomioita muun

muassa muodostamalla ryhmii tietyn tehtdvialueen tai tyon luonteen mukaan.

Tyokonferenssin jdrjestdmiseen yritykset antoivat yleensd yhden tydpdivén, jolloin tydkonfe-
renssien ohjelmasta tuli tiukka. Tydkonferenssin tehtdvien antaminen oli teemoitettu siten,
ettd niissd pyrittiin nostamaan esiin perheen ja tyon yhteensovittaminen. Tutkijat eivét kuiten-
kaan rajanneet keskustelua, vaan osallistujat saivat itse tuottaa paivien sisdllon, joten kaikki
tyokonferenssien teemat ja kehittdmiskohteet eivit valttdméttd liittyneet suoraan perheen ja
tyon yhteensovittamiseen. Hankkeen ajatuksena oli kuitenkin, ettd kaikenlainen tyShyvin-
voinnin parantaminen helpottaa viime kiddessd myos perheen ja tyon yhteensovittamista. Toki
keskusteluissa nousi esiin my0s tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvid teemoja, kuten

esimerkiksi tydaikoihin liittyvid kysymyksié.

Kehittdmistilaisuudet aloitettiin lyhyesti tyOnantajan puheenvuorolla. Seuraavaksi tutkijat
kertoivat pdivdn ohjelmasta ja kdytetystd tyoskentelytavasta, jonka jdlkeen aloitettiin ryhmé-
keskustelut. Yhteensd ryhmikeskusteluja ja niiden purkuja toteutettiin pdivian aikana kolme.
Ensimmadinen tehtdvéd koski ideaalitilan hahmottamista perheen ja tyon yhteensovittamisen
kannalta. Toisessa tehtdvéssi haettiin tyOpaikan ideaalitilaa estdvid, mutta toisaalta myds ide-

aalitilaan padsya tukevia tekijoita.
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Kolmannessa tehtdavissd pyrittiin 10ytdmadn kaytdnnon kehittdmistoimenpiteitd ja niiden to-
teuttamisideoita, joilla asioita 1dhdettdisiin kdytdnnosséd tyOpaikoilla viemddn eteenpdin. En-
simmdinen ja kolmas tehtdva toteutettiin ammattiryhmittiin ja toinen tehtdvé eri henkildsto-
ryhmien muodostamissa sekaryhmissd. Kolmannessa tehtdvdssd kdytdnnon toimenpide-
ehdotuksia kirjatessa pyrittiin aina myds 10ytdmadn vastuuhenkilSt tai ryhmét, jotka ldhtivit
kehittdmiskohteita organisaatioissa vieméén eteenpdin. Kehittdmispdivien ryhmékeskustelui-
den teemat on kuvattu tarkemmin kuviossa 4. Pienemmilld tydpaikoilla asioiden hoitaminen
jai yleensd yhden tai kahden vastuuhenkilon varaan, mikéd on sindnsd ymmarrettavad. Isom-
mista tyOpaikoissa toiseen perustettiin yksi edustuksellinen kehittimisryhmé, joka ldhti vie-
madn kehittdmistyotd kokonaisvaltaisesti eteenpéin. Toiseen tydpaikkaan perustettiin kolme
kehittdmisryhmaii, jotka vastasivat niille méaréttyjen kehittdmiskohteiden eteenpdin viemises-
td. Toisessa isoista yrityksistd tutkijat padsivit myos seuraamaan kehittdmisryhmien toimin-
taa. Kehittimisryhmin toiminta oli kyseisessd yrityksessd sovittu ensimmaéisessd kehittdmis-
paivassd. Tyopaikka toimi itsendisesti kdynnistdessddn kehittimisryhmid ja se my0Os paatti
kehittdmisryhmiin osallistuvista henkildistd. Ryhmissd oli sekd johdon ettd tyontekijoiden
edustajia. Vaikka ryhmissé kéytiin keskusteluja, kdytdnndsséd toimenpiteiden toteuttaminen jéi

padosin esimiesten vastuulle.
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Ensimmiinen tehtivi (ammattiryhmittiin)

» VISIOIKAA”THANNETYOPAIKKA”:
- JOSSA PYSTYTAAN JOUSTAVASTI YHTEENSOVITTAMAAN TYOTA JA YKSITYISELAMAA
- JOSSA VOIDAAN HYVIN

= L

Toinen tehtiva (sekaryhmai)

1) MITKA TEKIJAT HIDASTAVAT TAI ESTAVAT "IHANNETYOPAIKAN” SAAVUTTAMISTA?
2) MITA VAHVUUKSIA TYOPAIKALLASI ON "IHANNETYOPAIKAN” SAAVUTTAMISEKSI?

=

Kolmas tehtivi (ammattiryhmittiin)

MITEN TYOPAIKKAANNE VOISI LAHTEA KEHITTAMAAN KOHTI "IHANNETYOPAIKKAA”?
(KONKREETTISIA KEHITTAMISIDEOITA JA TOIMENPIDE-EHDOTUKSIA — MITA TEHDAAN, MITEN

TEHDAAN, KUKA TAI KETKA OVAT VASTUUHENKILOITA, PITAISIKO PERUSTAA TUKI- TAI TYORYHMIA
KEHITTAMISEN TUEKSI, KEITA TULISI NIIDEN JASENIKSI, MAHDOLLISIA AIKATAULUJA JNE.)

= L

Yhteenveto ja tyopaikkakohtaisen kehittAmissuunnitelman laatiminen

1) Mitd tehdiiin
2) Kuka tekee ja ketki kehittimiseen osallistuvat
3) Mikii on kehittimisen aikataulu?

Kuvio 4. Hankkeessa pidetyilld kehittdmispdivilld kdytyjen ryhmikeskusteluiden kulku

Ryhmaikeskusteluihin kéytettiin aikaa yleensd noin yksi tunti. Kunkin tehtdvén purkuun kéy-
tettiin yleensd aikaa 30—45 minuuttia. Osallistava kehittdmisote oli tyopaikoilla uusi mene-
telma, joten kokemukset siitd olivat tyOkonferensseissa saadun palautteen perusteella pddosin
myonteisid. Suurin haaste tutkijoille olikin saada osanottajat kirjaamaan ylos ryhmissé kiyty
aktiivinen keskustelu, silld kirjallinen esittdminen saattoi olla osalle uusi ja vieras toimintata-
pa. Toisaalta saatettiin peldtd niitd seurauksia, joita kehittdimiskohteiden esiin nostaminen voi-

si aiheuttaa, eikd ryhmassi kaytyja keskusteluja kirjattu ylos ja esitetty muille.

Tyokonferenssi I1

Ensimmadinen kehittimispdivi toteutettiin kaikissa mukana olleissa tydpaikoissa, mutta toinen
kehittamispdivéd pidettiin ainoastaan kahdella tyOpaikalla, joista toinen oli isompi yritys ja
toinen pieni. Yhdessi tyOpaikassa toista kehittimispdivad ei haluttu pitdd, yksi tyOpaikka léhti
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hankkeeseen mukaan myohemmin ja sielld toista kehittdmispéivad ei ehditty pitdd. Yksi tyo-
paikoista perui toisen, jo sovitun, kehittdmispaivin'’. Ennen toista kehittdmispaivéd yrityksen
tyontekijoille ldhetettiin kysely, jolla kartoitettiin kehittimistyon etenemistd. Lomakkeessa
kysyttiin muun muassa mita vastaaja koki ensimmadisen kehittdmispdivén jilkeen tapahtuneen,
oliko vastaaja osallistunut itse kehittimistyohon ja mitd hdn koki oppineensa prosessin ede-
tessd, missd oli onnistuttu ja missd ei. Lyhyen kyselyn tarkoituksena oli kannustaa jokaista
henkilokohtaisesti pohtimaan omaa rooliaan toteuttamisen kehittdmisty0ssd ja aktivoimaan
kehittamistyohon mukaan. Koska kehittdmistyon resursseista kdytiin jatkuvaa neuvottelua,
toimivat kyselyt my0s kehittimisprosessissa kompromissina niukkojen resurssien jakamisesta
kehittdmistoiminnassa. Tdmén ns. viliarvioinniksi nimetyn kyselyn vastausprosentit jaivit

kuitenkin alhaisiksi.

My0s toinen kehittdmispdivd pidettiin kdyttden demokraattisen dialogin menetelméd. Sen
yhteydessa kaytiin jilleen lyhyesti ldpi pdivan ohjelma ja palautekyselyihin saadut vastaukset.
Toisen tyopaikan kehittdmisryhmien edustajat kertoivat my6s omien kehittdmisryhmien tyds-
td ja kehittdmistyon tilasta. Toisen kehittdmispéivin tarkoituksena oli péivittad kehittdmistyon
nykytilannetta ja tehdd tarvittavia muutoksia alkuperdiseen kehittimisohjelmaan ja/tai aika-
tauluihin. Kéytdnnossd tdmi tarkoitti sitd, ettd tarkasteltiin, mitkd kehittdmiskohteet ovat
edenneet ja mitkd eivit. Lisdksi pohdittiin syitd sithen, minkd vuoksi jotkut kehittdmiskohteet
olivat edenneet ja toiset eivit. Toisen tyOkonferenssin lopuksi tarvittaessa kehittimissuunni-

telman aikatauluja péivitettiin ja kdytdnnon toimenpiteitd ja toteutusta tismennettiin.

' Yrityksessi pidettiin kuitenkin iltapaivin pituinen yhteenvetotilaisuus hankkeesta. Tilaisuudessa kiytiin lépi
mm. hankkeen seurantakyselyn tuloksia.
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6. TYOPAIKKAKOHTAISTEN KEHITTAMISPROSESSIEN
TARKASTELUA

Katri Otonkorpi—Lehtoranta

Menetelméd kisittelevdssd luvussa 3 toimintatutkimuksen keskeiseksi piirteeksi todettiin
muutokseen pyrkiminen kidytinnon hyotyjd tuottaen. Miten kehittdmisprosessin tuottamaa
muutosta ja kdytdnnon vaikutuksia olisi mitattava ja arvioitava, jotta voitaisiin puhua hank-
keen tuottamista tuloksista tydpaikoilla? Toimintatutkimuksen (mm. kokonaisvaltaisesta)
luonteesta johtuen kehittdmisprosessin vaikutusten — erityisesti vilillisten vaikutusten — mit-
taaminen ja nikyviksi tekeminen on hankalaa (Vataja & Seppénen-Jarveld 2006)'®. Hankkeen
lopussa tehdyisséd haastatteluissa myds haastateltavat — seké johto, esimiehet ettd tyontekijat —
toivat esille sen, miten toimintatutkimuksellinen prosessi yhdistyessddn tydyhteison ja tyon
tekemisen arkeen tekee vaikeaksi arvioida sitd, mikd on — erddn haastateltavan sanoin —
“hankkeen ansiosta syntynyttd”. Vaikutusten erittelemisen ongelmallisuutta lisidi se, ettd vai-
kutukset tulevat usein esille vasta viivistyneind'’. Niinpd my®s arvioimisen aikajinne koettiin

loppuhaastatteluissa liian lyhyeksi.

Toimintatutkimuksessa arvioinnin kohteena ovat ennen kaikkea toimintatutkimukselliset ra-
kenteet ja prosessit.”’ Toimintatutkimuksessa arviointi on sisééinrakennettuna prosessiin, kes-
keinen osa itse toteutusta, ja arvioinnin merkityksellisimpié suorittajia ovat tydyhteison kehit-
tdmiseen osallistuneet toimijat. Prosessin aikaiset arvioinnit ovat prosessiin sisdltyvén tiedon
kerddmisen ja analysoimisen, uuden suunnittelun, uusien toimintatapojen kokeilun ja toteut-

tamisen tapaan kehittimisinterventioita, joiden tavoitteena on lujittaa prosessia ja parantaa sen

' Mittaamisongelmista ks. esim. Kuitunen 1991.

¥ Vaikka toimintatutkimus on kdytannossa tiettynd ajankohtana toteutettu tutkimus- ja kehittimishanke, jolla on
alkunsa ja loppunsa, gustavsenilaiseen kommunikatiiviseen toimintatutkimukseen kuuluu ajatus jatkuvasta muu-
toksesta. Kehittamisprosessi léhtee liikkeelle organisaation sen hetkisestd tilanteesta ja olemassa olevista muu-
tosprosesseista. (Gustavsen 1992, 7-8; Lahtonen 1999, 204-205) Arkinen vertauskuva ”liikkkuvaan junaan hyp-
padmisestd” sopii hyvin kuvaamaan kommunikatiivista toimintatutkimuksellista interventiota. Arvioinnin nako-
kulmasta tdma tarkoittaa sitd, ettd lopputulosten valossa tehty ns. summatiivinen arviointi (Weiss 1998) ei ole
riittdva perusta kommunikatiivisen toimintatutkimuksen arvioinnille (Pontinen & Hongisto 2003).

20 Kyse ei siis ole niinkdin maérallisestd lopputuloksen arvioinnista, vaan tutkimus- ja kehittdmisprojektin seka
sithen kytkeytyneen kehittdmisprosessin vahvuuksien ja heikkouksien kuvaamisesta. Muutoksen aikaansaamisen
tyOlaytti ja hitautta ei voi liiaksi korostaa. Toimintatutkimuksessa se, miten muutosta tavoitellaan, on itse asiassa
kehittamistyon keskeinen tulos sindnsé. Lisdksi merkittdva rooli on kehittimistyohon osallistuneiden toimijoiden
omilla ndkemyksilld prosessin eri ulottuvuuksista. (P6ntinen & Hongisto 2003, 2-3)
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toteutusta (Vataja & Seppédnen-Jarveld 2006, 217-229). Perhe ja tyo -hankkeessa arviointi

pyrittiinkin sitomaan keskeiseksi osaksi ja tavaksi toteuttaa kehittdmistyota.

Yhtend keskeisend arvioinnin nidkokulmana voidaan pitdd myos toimintatutkimuksen kykyé
tuoda esiin vallan mekanismeja. Nakokulman mukaan onnistunut toimintatutkimus voimaan-
nuttaa eli on onnistunut vahvistamaan tyontekijoiden toimijuutta. Onnistunut toimintatutki-
mus saa osallistujat uskomaan omiin kykyihinsd ja taitoihinsa sekd toimimaan aktiivisesti

yhteisonsé kehittdmiseksi. (Heikkinen & Syrjéld 2006, 155-158)

Toimintatutkimuksellisen muutoksen toteuttamisen tirkednd edellytyksend on resurssien ta-
kaaminen kehittdmistydlle koko prosessin ajan. Kédytdnnossa resurssien takaaminen tarkoittaa
ennen kaikkea sité, ettd henkilostolle annetaan aikaa asioiden esille tuomiseen ja yhdessi poh-
timiseen. TyOeldmaén kiire ja tavoiteorientoituneisuus tekevét téllaisen vapaan — ja usein aluk-
si padmadrattomaltikin ndyttdvin — vuoropuhelun vaikeaksi. Erityisesti hankkeen alussa tyo-
paikkojen johtoa mietitytti hankkeen vaatimat resurssit ja prosessin raskaus. Toimintatutki-
mukselle on tyypillistd, ettd toimintatavoista sopiminen on jatkuvaa neuvottelua resursseista,
kehittamistyon hyodyllisyydestd ja menetelmallisisti ratkaisuista. Myo0s tdssd hankkeessa so-
viteltiin erilaisia menetelmaéllisid ja kehittdmistyon kiaytdnnon toteuttamisen ratkaisuja tiukko-
jen aika- ja tulospaineiden keskelld. Tyypillinen esimerkki oli tilanne, jossa kasvotusten toteu-

tettavaksi suunniteltu vuoropuhelu jouduttiin toteuttamaan kirjallisena kyselyna.

Hankkeen alussa koottuihin kehittdmissuunnitelmiin lopulta kirjatut asiat painottivat tyon ja
yksityiseldimén yhteensovittamisen tukemista nimenomaan tyon organisointia ja vuorovaiku-
tuskdytint6jd kehittamalld sekd henkildston ja heiddn perheidensd yhteistilaisuuksia jérjesta-
mailld. Seuraavassa taulukossa on kaikkien tyopaikkojen aloitustyokonferenssien anti tiivistet-

tynd (taulukko 1).
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Taulukko 1. Aloitustydkonferensseissa esiin nousseet kehittimisteemat.

Tyopaikka Aloitustyokonferensseissa esiin nousseet Kehittimiskohteiden konkretisointi ja
kehittimisen kohteet' kéytintoon siirtimiseen viilineet

Liikenneyritys -ajojarjestelytyon helpottaminen -kahden eri aloitustydkonferenssin alusta-
-linja-autojen aamuldhtdjen sujuvuuden paran- vista kehittimissuunnitelmista tydstettiin
taminen yksityiskohtaisempi ja konkreettisempi,
-linja-auton kuljettajien tyévuorosuunnittelun seitseméinkohtainen toimintaohjelma,
kehittiminen jota osaltaan toteuttamaan perustettiin
-korjaamotoiminnan kehittdminen kolme tydryhmaa
-organisaation sisdisen tiedonkulun kehittiminen | -kehittdmistyon etenemistd ja tyoryhmien
-kehityskeskustelujérjestelmén tarpeen kartoit- tyoskentelyd seurattiin arviointityokonfe-
taminen ja luominen rensissa, kyselyin ja erilaisissa kokouk-
-moniosaamisen kehittiminen sissa
-péivittdishuolto
-ty6ilmapiirikysymykset

Leipomoyritys -osastojen vélinen yhteistyd -tyokonferenssin pédtteeksi ldsndolijoista
-tyokoneiden huolto ja kiyttokoulutus valittiin tyoryhmé, jonka johto kutsuisi
-tiedonkulku my6hemmin ty0stimdidn pdivin aikana
-tuotevalvonta ja laadunvarmistus tehtyjd alustavia kehittimissuunnitelmia
-tyontekijoiden jaksaminen (mm. vuorotyonteki- | kanssaan
joiden uniongelmat)

Kodin- ja -palaverikdytannot -kehittdmistavoitteiden eteenpdin viemi-

laitoskoneiden -henkil6ston yhteistilaisuudet seksi nimettiin vastuuhenkildt ja tavoit-

huolto- ja korjaus-
yritys

-’hyvé tydilmapiiri” -teesien ideointi
-ammattiryhmékohtaisten edustajien tai yhteys-
henkildiden nimedminen tyontekijoiden ja esi-
miesten vilisen yhteydenpidon kanavoimiseksi
ja lisddmiseksi

-atk-koulutus

-palautelaatikon perustaminen

teiden toteuttamiselle asetettiin aikatau-
luja

-kehittimistydn  etenemistd  seurattiin
henkildstopalavereissa ja kyselylla

Myynnin
asiantuntijapalveluja
tuottava yritys

-vastuu ja tavoitekeskustelut (korvattavuusky-
symykset)

-viikkopalaverikaytanto

-perehdyttdmiskansion péivitys

-pelisddnndt (esim. tydaika, etityd, liukumat,
lomat, tyoterveyshuolto)

-kahvihuoneen keittidkoneiden hankinta

-sisdinen viestinté

-yksilollisten litkuntatoiveiden selvittiminen

-taukojumpan vetdminen tyopaikalla

-tyOpisteiden ergonomia

-henkil6kunnan ja heidén perheidensd virkistys-
paivat

-kehittdmistavoitteiden eteenpédin viemi-
seksi nimettiin vastuuhenkil6t ja tavoit-
teiden toteuttamiselle asetettiin aikatau-
luja

-kehittdmistydon  etenemistd
henkilGstopalavereissa

seurattiin

Hyvinvointipalveluja
tuottava organisaatio

-organisaation johdon tyonantajaroolin vahvis-
taminen

-toiminnan pitkdjanteisyyden kehittiminen ja
turvaaminen

-yhteisten toimintaperiaatteiden ja tyOyhteison
toimivuuden vahvistaminen
-luottamustehtévien ja palkallisten tyontekijoi-
den toimenkuvien, tydnjaon ja vastuiden sel-
ventdminen

-kehittdmistavoitteiden eteenpdin viemi-
seksi nimettiin vastuuhenkildt ja tavoit-
teiden toteuttamiselle asetettiin aikatau-
luja

-kehittdmistyon  etenemista
arviointitydkonferenssissa,
henkildstopalavereissa

seurattiin
kyselyin ja

*! Tissi yhteydessi kehittimissuunnitelmia ei esitetd niin yksityiskohtaisessa muodossa kuin miten ne tyékonfe-

rensseissa kirjoitettiin.
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Vaikka konkreettisia tyon organisoinnin kehittdimisideoita vietiin hankkeen aikana ty6paikoil-
la kdytantoon, nousivat kehittdmisen keskioon ennen kaikkea erilaiset vuorovaikutuskdytdn-
not: kehitettiin uusia palaverikdytiantojd, jo kdytossd olleita otettiin uudelleen kédyttoon tai
vahvistettiin eri tavoin, perustettiin ammatti- ja asemarajoja ylittdvid tyoryhmid kehittdmis-
suunnitelmien jatkotyostdmiseksi, tehtiin tunnetuksi organisaatioon sisdltyvédd tyotd tutustu-
malla eri henkilostéryhmien tyohon seki kehitettiin esimiestydskentelyd. Ammatti- ja asema-
rajoja ylittdvad vuoropuhelua — demokraattista dialogia — harjoiteltiin siis erilaisilla keskuste-
luareenoilla varta vasten jérjestetyistd tyokonferensseista arkipdivan vuorovaikutustilanteisiin
asti. Tétéd kautta saavutettu vuorovaikutuksen lisddntyminen ja erilaisten yhteistoimintasuhtei-
den paraneminen todettiin erilaisissa hankkeen loppupuolella kerdtyissd palautteissa, joskin

nidkemykset my0s tdstd vaihtelivat voimakkaasti tydpaikkojen henkildstdjen keskuudessa.

Haastavaksi sen sijaan osoittautuivat kehittimissuunnitelmien tyén organisointia koskevien
tavoitteiden konkretisointi ja kdytdntoon siirtdminen, vaikka vastuuhenkil6itd nimettiin ja
aikatauluja piitettiin yhteisesti. Tavoitteiden kiytdntoon siirtdminen onnistui, mikd nikyi
mm. henkildston vilisen tyonjaon ja tyonkuvien selkiintymisend. Huhta ym. (2006, 50-52)
viittaavat toiminnallistamisen strategialla selkeiden toimenpiteiden, vastuuhenkildiden ja to-
teuttamiseen vaadittavien resurssien kirjaamiseen kehittdmissuunnitelmassa mainittujen ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Ongelmana on usein kehittimissuunnitelman rakentaminen toi-
menpiteiden, vastuuhenkildiden ja aikataulujen osalta ensin, jolloin resurssien kirjaaminen jaa
helposti toteutettavaksi myohemmin, jos silloinkaan. Ndin voidaan sanoa olleen tdssékin ta-

pauksessa, mika lienee vaikuttanut konkretisointia hidastavasti.

Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu, ettd prosessin kulkuun vaikuttavat eri ammatti- tai
henkilostoryhmien ristiriitaiset intressit. Eri toimijat — johto, tyontekijét, luottamushenkilot
jne. — voivat vastustaa tai torjua kehittdmisprosessia eri tavoin ja syistd. Kehittdmisprosessia
voidaan torjua esimerkiksi viivyttdmailla sitd (pdivdmairien sopiminen vaikeaa), palauttamalla
tai madrittelemélld kehittimistoiminta henkildston koulutukseksi tai rajoittamalla sithen osal-
listumista tai siitd tiedottamista. Tutkijaa voidaan myo0s pitdé etdélld tyOyhteison arjesta esi-
merkiksi peittelemilld sielld vallitsevia ristiriitoja ajattelemalla, ettd ne eivit kehittdmistoi-
minnalle kuulu tai niistd on sille vain haittaa. Téll6in ei useinkaan péése késiksi niihin kysy-
myksiin ja solmukohtiin, joiden késittelyd prosessin menestyksekds toteuttaminen kuitenkin

vaatisi.
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Jokaisella tyOpaikalla kehittdmistydssd kohdattiin haasteita, joista suurimmat kulminoituivat
henkiloston kehittdmisty6hon sitouttamisen ja dialogin harjoittelun haasteisiin sek resurssien
16ytymiseen. Johdon aktiivisella osallistumisella oli merkittdvi rooli kehittdmisprosessin to-
teuttamisessa. Niilld tyOpaikoilla, joilla johto oli aktiivisena toimijana mukana kehittdmistyota

toteuttamassa ja eteenpdin vieméssd, saatiin myos prosessille eniten kantavuutta.

Seuraavassa tarkastellaan tapausesimerkkien valossa véldhdyksid kehittimistyon arjesta. Kyse
ei ole prosessien tyhjentdviastd analyysistd, vaan tavoitteena on lyhyiden esimerkkien kautta
nostaa esille tyopaikkakohtaisten kehittdmisprosessien erityispiirteitd. Prosessien tuottamia
muutoksia tarkastellaan prosessien kuvaamisen kautta ja sen osana. Tavoitteena on myos tut-
kimukseen osallistuneiden ddnen kuuluviin saaminen. Luvun lopuksi pohdinnassa kootaan
hankkeen tyOpaikoilta kertynyttd kehittdmiskokemusta yhteen pohtimalla hanketasolla pro-

sessin vahvuuksia ja heikkouksia.

6.1. Alkuaskeleita: kehittamissuunnitelmista kdytanndn toimintaan
— tapausesimerkkind leipomoyritys

Téssd alaluvussa tarkastellaan leipomoyrityksen kehittdmisprosessia sen kdynnistdmiseen
liittyneiden haasteiden ndkokulmasta. Leipomoyritys 1dhti mukaan hankkeeseen siiné vaihees-
sa, kun hankkeen toteuttamisaikataulu oli puolessa vilissid. Tama tarkoitti sité, ettd jo aikatau-
lullisista syistd kehittdmistydstd ei ehtinyt muodostua luvun 3 lopussa kuvattua (ks. kuvio 1)
toimintatutkimuksellista prosessia tai syklid, jossa olisi ollut mahdollisuus katsoa “taakse-
pdin” — arvioida ja reflektoida kehittdmissuunnitelmien pohjalta kdynnistynyttd toimintaa.
Keskeisimmiksi konkreettisiksi tyovalineiksi muodostuivat alkukartoitus palautetilaisuuksi-
neen, kirjallinen visiointitehtdvi, ns. minity6konferenssi ja (aloitus)tyokonferenssi. Tyokonfe-
renssissa visioitujen kehittdmistarpeiden ja alustavien kehittimissuunnitelmien jatkotydstdmi-

nen ja kdytdntdon siirtdminen jdivét hankeaikataulun jélkeiseen aikaan.

Kehittdmisprosessin kdynnistdminen oli haasteellista. Tyokulttuuri yrityksessd oli hyvin ta-
voiteorientoitunut, hektinen ja kiireinen, mikd vaikeutti asioista sopimista. Kehittimistyon
hyodyllisyyttd ja resurssien sijoittamista sithen oli vaikea perustella, koska prosessin taloudel-
lisesti mitattavissa olevaa hyotya ei ole etukdteen(kdén) mahdollista osoittaa. Tydyhteisotasol-
ta ldhteva dialoginen kehittimisote kohtasi vastustusta eri tahoilta. Toimitusjohtaja oli erityi-

sesti kiinnostunut hankkeen tutkimuksellisesta ulottuvuudesta (henkilostokyselyn toteuttami-
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sesta). Henkilost0d ei juuri saatu ensimmdiselld yrittdimélld osallistumaan ty0konferenssiin,
joka oli demokraattisen dialogin periaatteineen toimintatapana outo asia tyopaikalla. Tydpai-
kalle perustettiin eri henkilostoryhmien edustajista kahdeksanhenkinen ryhma, joka kokoontui

yhdessé tutkijoiden kanssa muutamia kertoja pohtimaan prosessin toteutusta tyopaikalla.

Edelld mainituista syistd johtuen pditettiin tydkonferenssiin osallistumisen kynnystd madaltaa
ja ldhestyd tyokonferenssin toteuttamista vihitellen harjoittelemalla. Ensin péétettiin pitda ns.
minityokonferenssi, joka oli kestoltaan ja osallistujajoukoltaan varsinaista tyokonferenssia
suppeampi. Tilaisuudesta kdytettiin nimed “kehittimistyon valmistelutilaisuus™. Sisdllollisten
tavoitteiden lisdksi tilaisuuden tarkoituksena oli kdynnistdd konkreettisesti tydpaikalla yhteis-

toiminnallinen kehittdmisprosessi ja tehdd ennen kaikkea tyokonferenssimenetelma tutuksi.

Kehittdmistilaisuuteen osallistui yhteensd 11 johdon valitsemaa tyontekijdd eri henkilosto-
ryhmistd (johto ja esimiehet, luottamushenkil6t, tuotannon tyontekijdt ja toimiston tyonteki-
jat). Kehittdmistilaisuutta varten oli koko henkildstolle aikaisemmin jaettu pieni kysely tai
kirjallinen tehtdvéa, jossa jokaista pyydettiin nimettoméni visioimaan ihannetyopaikkaa vas-
taamalla kysymykseen “millainen on hyvé tyopaikka, jossa henkilostd voi hyvin, pystyy te-
keméén tyonsd hyvin ja samalla yhteen sovittamaan mahdollisimman sujuvasti tyotd ja muuta
eldmddnsd?” Kirjallisen tehtdvén tarkoitus oli antaa kaikille mahdollisuus osallistua tilaisuu-
den sisdllon tuottamiseen ja samalla tehtdvidstd tehty kooste korvasi tydkonferenssin (visio —
toteuttamisen edellytykset ja haasteet — kehittdmissuunnitelma) ensimmadisen vaiheen tai osi-
on. Niin osallistujilla oli ensimmdiiseen ryhmatydskentelyyn ryhtyessdén jo runsaasti materi-

aalia keskustelujen pohjaksi ja virittdjaksi.

Vastauksia palautui vain noin 12 %, mutta niissd oli varsin paljon informaatiota. Tutkijan
teemoittelun kautta vastauksista erottui kahdeksankohtainen, perheen ja tyon yhteensovittami-
sen nidkokulmasta mietitty, hyvéin tydpaikan ominaisuuksien lista. Hyvin tySpaikan ominai-

suuksina pidettiin seuraavia asioita:

tasapuolinen johtaminen ja esimiestoiminta

— yksilollisten tekijéiden huomioiminen

— johto ja esimiehet antavat tyosté aktiivisesti palautetta

— avoimuus tiedottamisessa ja vuorovaikutuksessa

— hyvi yhteishenki ja tydilmapiiri

— tyoturvallisuusasiat hoidettu ja tyon tekemisen edellytyksistd huolehdittu
— tyOn organisointiin kiinnitetd&dn huomiota

— mahdollisuus kouluttautumiseen
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Lahestymistapa osoittautui onnistuneeksi: minityokonferenssi lisdsi luottamusta menetelméén
ja sai positiivista palautetta osallistujilta. Kirjallisena toteutettu visiointitehtiva tarjosi turval-
lisen pohjan keskustelun aloittamiselle ammattiryhmistd muodostetuissa sekaryhmissd. Tyo-
konferenssista tehty muistio jaettiin jokaiselle tyontekijdlle, joka osaltaan antoi tyontekijoille
etukéteen informaatiota menetelmasté ja konkreettisen kuvan edessi olevan laajempaan osal-

listumiseen pohjaavan tydkonferenssin kulusta.

My0s laajempaan osallistumiseen perustunut ja kokopdivdn mittaisena toteutettu tydkonfe-
renssi onnistui hyvin. Osallistujia oli edelliseen verrattuna kaksinkertainen maira. Keskustelu
ryhmissa oli vilkasta. Palaute pdivisté oli innostunutta ja positiivista. Pdivéstd saatu kriittinen
palaute koski ajan riittiméattomyytti: tuotantotyontekijoistd osa koki viimeisen ryhmétyon eli
alustavien kehittimissuunnitelmien tekemiseen varatun ajan liian lyhyeksi. Tutkijan ehdotusta
hyodyntiden tydkonferenssin péétteeksi ldsnéolijoista valittiin tyoryhmad, jonka johto kutsuisi

myohemmin ty0stdmadn pdivan aikana tehtyjd alustavia kehittimissuunnitelmia kanssaan.

Leipomoyrityksessd kehittamistyOn toteuttamisen keskeiset haasteet liittyivét resursseihin ja
tutkijan rooliin. Kehittdmistydlle oli vaikea 16ytdéd aikaa tydpaikalla, mutta myds hankkeen
menetelmallisiin ratkaisuihin liittyvat ndkemyserot jarruttivat kehittimistyon toteuttamista.
Kuten edelld todettiin, onnistuneet tyokonferenssit lisdsivit luottamusta sekd kéytettyyn me-
netelméén ettd myos tutkijoihin. Tutkijoihin kohdistetut odotukset olivat olleet osittain risti-
riidassa heidén itse itselleen asettamien tavoitteiden kanssa. Johto jdi odottamaan ja katso-
maan “mikd on tutkijoiden tapa toimia”, jotta tyOpaikalla voitaisiin reagoida siihen, kun taas
tutkijat yrittivét alusta asti kdynnistdé tutkijoiden ja tydpaikan toimijoiden vuoropuhelua ja
“kieltdytyivét® ottamasta asiantuntijan roolia. Kehittdmistyd haluttiin myds pitdd vahvasti joh-
don ja tyOyhteison sisdlld, eikd tutkijoiden ja tyOyhteison jdsenten vélille ehtinyt syntyd vah-

vaa jaettua toimijuutta.

Leipomoyrityksessd toteutettu yhteistyd oli haastava oppimiskokemus niin tyopaikan henki-
16st6lle kuin tutkijoillekin. Haastavuudestaan huolimatta — tai ehka osin juuri siksi — yhteistyo
oli erittdin antoisaa ja kiperimmistd pohdinnoista syntyivit my0s suurimmat oivallukset ja
onnistumisen kokemukset. Viimeisissd yhteistyotilaisuuksissa pédstiin avoimessa hengessa
purkamaan kehittdmistyon toteuttamisen hidasteita. Olikin harmillista, ettd hanke pééttyi juu-
ri, kun yhteistyolle oli luotu vahva perusta ja luottamus sekd tyokonferenssimenetelmi oli

tehty onnistuneesti tutuksi vaikkakin pienin, mutta kuitenkin vakain askelin.
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6.2. Matkan varrelta: henkiloston sitouttamisen vaikeudesta
— tapausesimerkkind hyvinvointipalveluja tuottava organisaatio

Seuraavassa tarkastellaan hyvinvointipalveluja tuottavan organisaation kehittimisprosessia
henkildston prosessiin sitouttamisen ndkokulmasta. Tdssd organisaatiossa tyontekijdt saattoi-
vat jo ldhtokohtaisesti joustavasti jirjestelld tyotd ja yksityiseldmdd. Lisdksi sen tyontekijoi-
den ammatilliseen erityisosaamiseen kuului tyon ja perheen yhteensovittamisen ndkokulmien
hallintaa ja heidén tyonkuvansa sisélsivét ndiden teemojen kisittelyd. Tyon ja perheen yhteen-
sovittamisen tematiikka ei siis ollut organisaation tyontekijoille uusi asia, eivitkéd tyontekijét
kokeneet tyon ja perheen yhteensovittamista tukevien tydjirjestelyjen — kuten tydaikajérjeste-
lyjen, perhesyistd johtuvien poissaolotarpeiden tai vapaajérjestelyjen — olevan kehittdmistar-
peiden keskidssi. Aloitustyokonferenssissa keskustelua kéytiin laajasti, mutta samalla syvalli-
sesti, organisaation toimintaperiaatteista ja strategisista kysymyksistd sekd niitd edistdvista
kiytdinnon toimenpiteistd. Pdiva tuotti pitkdlle pohditun, konkreettisia toimenpiteitd ja aika-
tauluja siséltdvin suunnitelman kehittdmistyon pohjaksi. Pdivéstd saatu — niin heti pdivdn
paitteeksi kuin myohemminkin kyselyin kerdtty — palaute oli positiivista. Hyvin onnistuneen

aloituksen jilkeen odotukset jatkosta olivat korkealla.

Hyvinvointipalveluja tuottavassa organisaatiossa kehittdmisprosessin keskeiseksi haasteeksi
osoittautui luottamustehtidvéperiaatteella toimivan johtokunnan jésenten sitouttaminen hank-
keen toteutukseen’’. Organisaation osallistumispaatoksen jilkeen ja tydntekijéiden tyonkuviin
perehtymisen ohella tutkijat vierailivat johtokunnan kokouksissa muutamaan eri otteeseen
kertomassa hankkeen tavoitteista ja toteutuksesta sekd aktivoimassa johtokunnan jésenié vas-
taamaan kyselyihin ja osallistumaan kehittdmistyohon. Liséksi laitettiin kirjallisia viesteja
jokaiselle henkilokohtaisesti hankkeen etenemisestd sekd kutsut tyokonferensseihin. Naista
yrityksistd huolimatta johtokunnan osallistaminen — niin vastaamaan kyselyihin kuin osallis-

tumaan tydkonferensseihin — osoittautui vaikeaksi.

Osaltaan osallistumishaluttomuuteen vaikutti oletettavasti se, ettd mikéli johtokunnan jisenet

olivat vield mukana tydeldméssd, tyon ja perheen yhteensovittamisen teeman sekd tyohyvin-

22 Hyvinvointipalveluja tuottavassa organisaatiossa syntyi erilaisia jannitteiti palkkatyon ja vapaaehtoistyon
vilisestd rajanvedosta ja yhteensovittamisesta. Organisaation tyontekijoilld oli sen jésenind myds vapaaehtois-
tyontekijoiden rooli. Moniroolisuus kuormitti tydntekijéiden tyossd jaksamista. Tyontekijét tasapainoilivat varsi-
naista projektity0td ja organisaation toitd sekd omaa yksityiseldmddnsd yhteen sovitellen. Organisaation johto-
kunta, joka kdytdnndssd toimi projektityontekijoiden tyOnantajana, toimi luottamustehtdvéperiaatteella. Johto-
kunnan jésenet toimivat organisaatiossa siis oman palkkatyonséd ohella tai olivat esimerkiksi eldkeldisid. Néin
ollen johtokunnan jdsenten orientaatio ja suhde organisaatioon oli erilainen kuin projektityontekijoiden.
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vointikysymykset koettiin olevan henkil6kohtaisella tasolla toisaalla oman ansioty6n ja tyo-
yhteison &drelld. Johtokunnassa — ja organisaatiossa toiminen yleensdkin — néhtiin ennen
kaikkea vapaaehtoistyond, eikd asettuminen tydantajarooliin ollut ensisijaisin tai merkityksel-

lisimmaksi koettu toimijapositio.

Toisaalta projektityontekijoiden keskuudessakin odotukset ja ndkemykset johtokunnan roolis-
ta vaihtelivat. Vaikka jo hankkeen alkuvaiheessa kévi ilmi, ettd yksi keskeisin tydyhteison
kehittamishaaste liittyi johtokunnan tyonantajaroolin ldpikdymiseen ja vahvistamiseen, koki
my0s osa projektityontekijoistd, ettd vapaaehtoistyotd tekevid johtokunnan jisenid ei kaiken
muun olemassa olevan kokoustamis- ja tyOtarpeen lisdksi olisi suotavaa kuormittaa. Pitkiksi
venyneissd johtokunnan kokouksissa ei jadnyt aikaa hankkeen ja kehittimisprosessin tavoit-
teiden késittelyyn, koska ne oli sijoitettu kokousten asialistoilla aina viimeiseksi. Niinpé aloi-
tustyokonferenssissa esille nostetut tavoitteet organisaation toimintakulttuurin ja kokonaisval-

taisen ty0hyvinvoinnin kehittdmiseksi hautautuivat ja kehittdmisprosessi hiipui sen edetessa.

Kehittdmistoiminnan véliarviointikyselyssé ja toisessa tydkonferenssissa kehittdmisprosessin
hiipumisen syyksi todettiinkin ennen kaikkea aloitustydkonferenssin muistion késittelematta
jddminen. Viliarviointikyselyn vastaajat kokivat, ettd parempi tiedonkulku organisaatiossa,
johtokunnan sitoutuminen, asioiden (tavoitteet, vastuualueet ja tehtivit) pilkkominen osiin,
tyontekijoiden palaverien sekd yhteisten keskustelutilaisuuksien toteuttaminen olisivat vieneet

asioita eteenpdin.

Vaikka toisen ty0konferenssin tehtdvédnannoilla pyrittiin nimenomaan palauttamaan aloitus-
tyokonferenssin teemoja jatkokdsittelyyn, muodostui toisesta tydkonferenssista enemmén
projektityontekijoiden ajankohtaisten kdytdnndn asioista sopimiseen keskittynyt tapaaminen.
Ndin toimimalla ei pdédsty pureutumaan niihin kysymyksiin, joita aloitustydkonferenssissa oli
alun perin asetettu kehittimistyon tavoitteiksi koko organisaation kehittimiseksi. Loppupéi-
véstd 14snd oli vain projektityontekijoité, joten organisaation toiminnan strategisten ja periaat-
teellisten kysymysten késittely ei olisi siitdkdin syystd ollut osallistujien kannalta mielekésta.
Toisaalta, koska projektityontekijdt eivit usein tydpaikan ja tyon tekemisen arjessa saaneet
mahdollisuutta olla yhtd aikaa koolla, kertoivat pdivin keskustelut myos siitd tarpeesta, jota

organisaatiossa yhteiselle asioista sopimiselle oli.
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Hankkeen puitteissa toteutettu kehittdmisyhteistyd péétettiin organisaation johtokunnalle ja
projektityontekijoille tarkoitettuun yhteiseen tilaisuuteen, johon oli kutsuttu ulkopuolisia asi-
antuntijoita luennoimaan kehittdmisprosessin aikana esiin nousseista kysymyksisti. Esitysten
teemat olivat: ko/lmannen sektorin toimija tyénantajan roolissa, tyohyvinvointi ja tydyhteison
sosiaalinen toimivuus sekd hyvinvointipalveluja tuottava projektitoiminta osana organisaati-
on perustehtdvid (palkkatyon ja vapaaehtoistyon suhteesta). Tutkija esitteli tilaisuudessa ke-
hittdmistoiminnan seuranta- ja arviointikyselyn tuloksia. Pidettyjen esitysten ja kyselyn tulos-
ten innoittamana kiytiin tilaisuudessa vuoropuhelua koko hankkeen toteutuksesta, kehittdmis-
toiminnan jatkamisesta ja organisaation tulevaisuuden haasteista. Tilaisuuteen osallistui myos
useampia johtokunnan jidsenid. Pidetyt luennot synnyttivét keskustelua ja tilaisuus sai positii-

vista palautetta.

Vaikka tyOkonferenssien lisdksi organisaation edustajat (hankeyhteyshenkilot) osallistuivat
aktiivisesti hankkeen yhteisiin tapaamisiin sekd muihin koulutuksiin ja valmennuksiin ja vei-
vit hankkeen sisdlloistd my0s tdtd kautta viestid tydyhteisolle, koettiin kehittdmistyd margi-
naalisena asiana ja irrallisena tyOyhteison arjesta. Vaikka hanke ja kehittdmistoiminta eivit
saavuttaneet yhteisesti jaettua legitimiteettid eivitkd selvdd omistajuutta ja johtajuutta organi-
saatiossa, kokivat tyontekijit kehittimistoiminnan seuranta- ja arviointikyselyssd erityisesti
tyokonferenssit antoisiksi. Siitd huolimatta, ettd johtokunnan jdsenisti vain pieni osa osallistui
tyokonferensseihin, oli nimenomaan johtokunnan ja projektityontekijoiden vuorovaikutus
tuntunut motivoivalta. Sisdiset kehittimispéivit nousivatkin kummassakin tyokonferenssissa
esille, ja niiden pitdmistd kaksi kertaa vuodessa ehdotettiin otettavaksi pysyvéksi kdytannoksi.
Tyokonferenssien tuloksena koettiin organisaation toimintaperiaatteiden ja -tapojen kehittimi-
sen vdlttimdttomyyden tulleen ndkyviksi ja yhteisesti ldsndolijoiden kesken tunnustetuksi.

Myos télla tyopaikalla elvytettiin kehittdmisprosessin tuloksena palaverikdytdintojd.

6.3. Matkan varrelta: johdon roolista — tapausesimerkkiné kodin- ja
laitoskoneiden huolto- ja korjausyritys

Tassd alaluvussa pohditaan lyhyesti johdon roolia ja henkildston prosessiin sitouttamisen
haasteita kodin- ja laitoskoneiden huolto- ja korjausyrityksessd. Téssd yrityksessd aloitustyo-
konferenssiin osallistui ldhes koko henkilsto ja ettd se yhdistettiin muuhun henkildston yh-
teiseen virkistystoimintaan, johon ottivat osaa myos tyontekijoiden puolisot. Tyokonferenssis-

sa puolisot osallistuivat omana ryhménadn ensimmaiseen ryhméitehtdvéén eli visioimaan per-
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heen ja tyon yhteensovittamisen ndakokulmasta “ihannetyopaikkaa”. Aloite puolisoiden osal-
listumisesta tuli tyOpaikan johdolta. Puolisoiden ryhméssa keskusteltiin palautteen saamisen
tarkeydestd, tyontekijoiden koko perheille suunnatuista vapaa-ajan aktiviteeteista, tyopaikalla
kuulluksi tulemisen ja siihen liittyen palavereiden tirkeydestd, avoimesta tiedottamisesta, tyo-
ajan joustoista ja sen edellyttiméstd molemminpuolisesta luottamuksesta, joustamisesta per-
hesyihin liittyen (loma-ajat, sairaan lapsen hoito), selkeistd tyonkuvista ja jatkuvasta muutok-
sesta. Puolisoiden ryhmiésséd kaytiin keskustelua myos siitd, miten urakkapalkka nikyy per-
heen taloudessa tulojen epdtasaisuutena. Viimeksi mainittuun asiaan kiinnitettiinkin yrityk-

sessd hankkeen aikana huomiota palkkausjirjestelmii kehittimalla.

Kodin- ja laitoskoneiden huolto- ja korjausyrityksessé kehittimisprosessin yhtend vahvuutena
oli johdon sitoutuminen. Toimitusjohtaja ja esimiestehtdvissd toimiva tyontekija osallistuivat
erittdin aktiivisesti hankkeen kaikille toimijoille ja laajemmalle yleisolle avoimiin, tyOpaikka-
kohtaista kehittdmisty6td tdydentdviin teemaseminaareihin, koulutuksiin ja esimiesvalmen-
nuksiin. Vdhdn ennen hankkeen alkamista oli tyOpaikalla kdynnistynyt esimiestoiminnan
muutosprosessi, jossa muun muassa edelld mainittu tyontekijé siirtyi tyontekijétehtivistd esi-
miesasemaan. Tadma teki esimiestoiminnan kehittdmisesti tyopaikalla erityisen ajankohtaisen
kysymyksen, johon tarpeeseen hankkeen tilaisuudet hyvin vastasivat. Hankkeen toteutusta ja
kaynnistynyttd kehittimistyotd arvioivissa loppuhaastatteluissa sekd johto ja esimichet ettéd
tyontekijit kokivatkin hankkeen tukeneen juuri esimiestyéskentelyd ja tyoyhteison vuorovai-

kutussuhteita:

Jos sanotaan, mitd minulle on jddnyt mieleen tdstd hankkeesta, niin ainakin eh-
dottomasti se, ettd esimiesvalmennus on yksi ehdottomasti ddrimmdisen tdrked
asia. Se on aivan ehdoton ykkénen ja ihan varmasti on ollut paljon hyétyd eli
tillaista palautteen antamista ja johtamista, ihmisten johtamista. (Toimitusjoh-

taja)

Keskustelu on lisddntynyt huomattavasti ndistd asioista. Enemmdn on puhuttu,
ja puhutaan ehkd helpommin. Se on ihan konkreettinen asia minun mielestdni.
(Tyontekija)

Kylld se voi olla, ettd eniten sitoutui juuri johto ja sitten muut, toimisto, ja asen-
tajat viimeisend. (Tyontekijd)

Muina keskeisind kehittdmisprosessin tuottamina positiivisina muutoksina tydntekijahaastat-

teluissa pidettiin muun muassa seuraavia asioita:

54



- pelisddntdjen tarkentumista (mitd kenenkin tyotehtaviin kuuluu)

- vuorovaikutuksen lisddntymistd ja selkiintymistd muun muassa sddnnéllisen
palaverikdytdnnon syntymisen ansiosta

- tyOyhteison jdsenten vilisen sekd johdon/esimiesten ja tyontekijoiden véli-

sen yhteistyon ja kommunikaation parantumista

Perheen ja tyon yhteensovittamisen ndkokulmasta hyvand pidettiin toimistotyontekijoiden
osalta tarkentunutta ylitoiden seurantaa. Kertyneet ylityot pyritddn nollaamaan kolmen viikon
vilein vapaana tai muulla tavoin. Toisaalta kehittimisprosessin aikana ei 16ytynyt vastausta

asentajien tyonkuvaan ja tydmadarddn liittyviin kysymyksiin.

6.4. Henkiloston ndkemyksia kehittamisprosessin toteuttamisesta ja
sen tuottamista muutoksista — tapausesimerkkina liikenneyritys

Kehittdmistyon etenemistéd seurattiin tyOpaikoilla eri tavoin. Téssd alaluvussa keskitytdan tar-
kastelemaan liikenneyrityksesséd toteutettua kehittdmisprosessia prosessin arvioinnin nako-
kulmasta. Liikenneyrityksessd prosessin arvioinnin keskeiset paikat ja kdytdnnon tydvélineet
olivat véliarviointikysely, arviointitydkonferenssi, loppuarviointikysely ja henkilostoryhmit-

tdin toteutetut haastattelut hankkeen lopussa®.

Kehittdmisprosessin toteuttamisen yhtend ydinkysymyksend voidaan pitdé sitd, onko organi-
saatiossa riittdvasti kykyd sietdd prosessin hitautta (Salmi 2004, 180). Hitauden sietdmisen
vaikeus tuli esille useissa eri yhteyksissé liikenneyrityksen henkildston kanssa keskustelles-
samme. Hankkeen kehittdmistukiryhmassa erds liikenneyrityksen tyontekijoiden edustaja ku-
vasi jo hankkeen alkuvaiheessa osuvasti tyopaikan henkildston suhtautumisen kehittdmistyo-
hon jakaantuvan kolmeen tyyppiin. Toisaalta henkilostdssd on aktiivisten ryhmi, joka on
kiinnostunut kehittimistyostd ja haluaa osallistua sen puitteissa jérjestettdvdidn toimintaan.
Toisaalta on odottajien ryhma, joka jii taustalle seuraamaan ja odottamaan muutoksia tapah-
tuvaksi. Ja kolmantena on niiden ryhmi, jotka eivit ole kiinnostuneita lainkaan kehittdmis-
tyOstd tai eivit kaipaa muutoksia, eivétkd halua osallistua kehittdmistilaisuuksiin. Taémi kuva-

us osoittautui osuvaksi koko prosessin ajan. ’Odottajat” ja erityisesti “epdilijat” kokivat, ettei

2 Seki viliarviointi- ettd loppuarviointikyselyn palautusprosentti jai alkukartoitukseen nihden alhaiseksi, miké
kertonee osaltaan jonkinlaisesta kehittimisvasymyksesti. Vastaajat edustivat melko hyvin yrityksen eri ammatti-
ryhmid eli suurin vastaajaryhma olivat kuljettajat. Kehittdmistyohon konkreettisesti osallistuneet olivat aktiivi-
simpia vastaajia.
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mitddn konkreettista ndytd tapahtuvan, kun taas “aktiivit” olivat sitd mieltd, ettd asioiden
eteenpdin viemiseksi oli tehty t6itd ja myds tulosta saavutettu. ”Aktiivit” olivat osallistuneet
esimerkiksi tyoryhmétydskentelyyn ja kokivat muun muassa sitd kautta konkreettista kehitta-
mistyotd tehdyn. “Odottajien” ja “epdilijoiden” kehittdimismotivaation yllapitdmiseksi olisi
tarvittu alusta ldhtien nopeita ja konkreettisesti tyon tekemisen arjessa nidkyvid toimenpiteita,

jotta heiddn motivaationsa kehittamistyohdn olisi syntynyt tai pysynyt ylla**.

Liikenneyrityksessd kéynnistynyttd kehittimistoimintaa kokoonnuttiin ensimméisen kerran
arvioimaan laajemmalla kokoonpanolla ns. arviointityokonferenssissa vajaan vuoden paista
aloitustyokonferensseista. Puolipdivdisend toteutetussa arviointityokonferenssissa keskityttiin
pohtimaan kehittimissuunnitelmassa olevien asioiden etenemisti tai etenemittomyytta®. Ar-
viointityokonferenssissa tyoryhmille tarjoutui myds mahdollisuus kertoa laajemmin tydyhtei-
sOlle tyoryhmien tekemaistd tyostd kehittdmissuunnitelmien eteenpdin viemiseksi. Tilaisuu-
dessa esiteltiin aluksi keskustelujen pohjaksi koko henkildstélle suunnatun véliarviointi-
kyselyn®® tuloksia. Viliarvioinnissa edelleen toteutumatta koettiin olevan lihinni kehityskes-
kusteluihin, moniosaamiseen ja tiedonkulkuun liittyvét kehittdmistydlle asetetut tavoitteet. Jo
toteutuneiksi tai ylipddnsi jollakin tavalla kehittimissuunnitelmista kéytdntoon edenneiksi
asioiksi todettiin mm. tydryhmitydskentelyn®’ kiynnistyminen, tydvuorosuunnittelun paran-

tuminen, palautteen antamisen lisddntyminen, keskustelun lisddntyminen (esimiesten ja tyon-

# Kehittamistyotd toteutettiin vapaaehtoisuusperiaatteella, mutta joiltakin osin edustuksellisuuden turvaamiseksi
ja tydonkuvien tydnantaja nimesi osallistujia muun muassa tyonkonferensseihin.

» Arviointityokonferenssin kiytinnon toteutuksesta tarkemmin luvussa 2.

26 Viliarviointikyselyn tarkoituksena oli kartoittaa koko henkildstén nikemyksid prosessin toteutuksesta seki
jokaisen tyontekijdn omia oppimis- ja osallistumiskokemuksia. Ajatuksena oli antaa virikkeitd arviointitydkonfe-
renssin ryhmékeskusteluille ja saada tydkonferenssin osallistujajoukkoa laajempi nédkemys asioiden sen hetkises-
td tilasta. Vastausprosentti jdi kuitenkin alle kymmeneen, joten tissd yhteydessd viitataan véliarviointikyselyyn
vain lyhyesti ja tarkastellaan pidemmin loppuarviointikyselyd, jonka vastausprosentiksi tuli hieman parempi
prosenttiluku eli 28 %.

7 Liikenneyrityksessd pidettiin kaksi aloitustyokonferenssia, jotta tySvuorojirjestelyin pystyttiin takaamaan
kaikkien halukkaiden osallistuminen ty6ajalla. Kummankin tydkonferenssin ryhmatydskentelyjen tuottamista
kehittamisideoista koottiin lopulta yksityiskohtaisempi ja konkreettisempi, seitsemankohtainen toimintaohjelma,
jota osaltaan toteuttamaan perustettiin kolme tydryhmaia: ajojérjestelytyon helpottamiseen keskittynyt tyéryhma,
tiedonkulun kehittimiseen keskittynyt tydoryhmé ja korjaamotoimintaan keskittynyt tydryhma. Tydryhmétyds-
kentelystd muotoutui liikenneyrityksessd kehittdmistyon kivijalka. Siihen sitoutui tyontekijoitd eri henkildsto-
ryhmisté ja myds johto oli aktiivisesti mukana. Ajojérjestelytyd on liikenneyrityksessd ”pullonkaula” tai ”painei-
den kasautumispaikka”, johon kohdistuu painetta sekd organisaation ulkoisen ettd sisdisen toimintaympériston
vuoksi. Ajojirjestelyty0ssd on otettava huomioon lainséddéntd (lepotauot yms.), taloudelliset ndkdkohdat (te-
hokkaan tuottamisen tarpeet), eri ajoliikennetyypeistd muodostuva kokonaiskuva ja niissi tapahtuvat muutokset
ja poikkeustilanteet. Ajojérjestelijoihin ottavat yhteyttd niin kuljettajat kuin asiakkaatkin. Tyo on erittdin hektis-
td. Kehittdmisprosessin aikana panostettiin ajojérjestelytydn resursseihin sekd tehtiin ajojérjestelijéiden tyota
tunnetuksi kuljettajille tiimin vetdjien kautta ja raportoimalla siitd henkildstdlehdessd. Liikennetoimintoihin
liittyvien tiedonkulun parantamistavoitteiden lisdksi tiedonkulkuun keskittynyt tyéryhma pitikin yhtena tarkedna
nikokohtana tydskentelyssdédn edelld esitellyn tydryhmén tavoin ty6tovereita huomioivan tyokulttuurin ja henki-
16stéryhmien vélisen ymmaértdmyksen edistdmisen.
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tekijoiden vélilld vuorovaikutuksen koettiin erityisesti parantuneen) sekd linja-

autonkuljettajien muodostamien tiimien toiminnan aktivoimista ja paivittdmista.

Arviointityokonferenssien ryhmikeskusteluissa kehittimissuunnitelmien toteuttamisen ete-
nemistd arvioitiin samansuuntaisesti. Etenemaéttomiksi arvioitujen kehittdmistavoitteiden saa-
vuttamiseksi ndhtiin tarvittavan edelleen selvempié tehtivén- ja vastuunjakoja, selvié aikatau-
luja, vastuuhenkil6iden motivointia (palkkiot tehdystd kehittdmistyostd), resursseja tydajan
puitteissa, etenemisen seurantaa palaverein ym., rohkaisemista ja kannustamista, asioiden
tarkeysjérjestykseen laittamista ja paloittelemista mahdollisimman pieniksi, jotta jokainen

voisi osallistua tekemiseen seké tiedonkulkuun panostamista.

Loppuarviointikyselysséd vastaajia pyydettiin nimedmdin 1-3 hankkeen ja sen puitteissa teh-
dyn kehittdmistyon tirkeintd tyopaikalle tuottamaa mydnteistd muutosta tai hyotyd. Vastauk-
set viiteen luokkaan luokiteltuna keskeisimmiksi kehittdmistyon tuottamiksi tuloksiksi nimet-

tiin:

- korjaamotoiminnan kehittdminen (11 mainintaa)

- linja-autokuljettajien tyovuorosuunnittelun parantuminen (9 mainintaa)

- keskustelukulttuurin kehittyminen (7 mainintaa)

- henkisen ilmapiirin ja yhteishengen parantuminen (6 mainintaa)

- joustavuuden lisddntyminen: eldméintilanteiden ja yksil6llisyyden huomioi-
minen tyOyhteisossé (5 mainintaa)

- esimiestydskentelyn parantuminen (4 mainintaa)

- tiedonkulun parantuminen (2 mainintaa)

- vaikutusmahdollisuuksien lisddntyminen tydpaikan asioihin (2 mainintaa)

- muut yksittdiset maininnat (2 mainintaa)

Korjaamotoiminnan kehittamistd koskeviin tuloksiin liittyneet maininnat koskivat sekéd kor-
jaamon fyysistd tyOymparistod ettd tydilmapiirid, ja kummankin koettiin parantuneen. Linja-
autonkuljettajien tydvuorosuunnittelun parantumisen koettiin ndkyvéin mm. lomien ja vapaa-
toiveiden parempana huomioimisena seké suunnittelun aikajénteen pidentymisend, mika lisda
mahdollisuutta suunnitella perheen yhteisté toimintaa ja yksityiselamad. Keskustelukulttuurin
kehittymiselld viitattiin esimiesten ja alaisten vilisiin suhteisiin, eri henkilostoryhmien véli-

siin suhteisiin sekd yleisesti avoimuuden lisddntymiseen ja asioiden ja mielipiteiden julkituo-
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misen helpottumiseen. Henkisen ilmapiirin ja yhteishengen parantumiseen viitattiin yleisesti
tai oman tiimin (ldhitydyhteison) osalta. My0s esimiestydskentelyn parantumisella tarkoitet-
tiin ennen kaikkea vuorovaikutuksen parantumista. Vuorovaikutuskdytintoihin kytkeytyvien

muutoskokemusten korostuminen nikyy myds taulukon 2 jakaumista.

Taulukko 2. Kehittdimistyon tuottamia muutoksia tyopaikalla. ’Missd méérin olet samaa tai
eri mieltd seuraavien vaittamien kanssa?” (%, N=36-38)

Taysin EOS Téysin Yht.
tai tai
jokseenkin jokseenkin
samaa mieltd eri mielta

Minun on helpompi ldhestya esimies- 70 16 14 100
tdni tyon ja muun eldmén yhteensovit-
tamiseen liittyvissd kysymyksissé
Ty6n tekemiseen liittyvit toiveeni 63 16 21 100
ja/tai ajatukseni otetaan paremmin
huomioon esimiestydskentelyssa
Ty6yhteison yhteishenki on parantunut 49 30 21 100
Vastavuoroinen joustaminen seké 48 26 26 100
tydnantajan ettd tyontekijan nékokul-
masta toimii paremmin kuin ennen
Ty6ssa vithtymiseni on lisdéntynyt 45 31 24 100
Perheen ja tyon yhteensovittamiseen 45 29 26 100
liittyvisté asioista puhuminen on ylei-
sesti lisddntynyt tyOyhteisdsséani
Minun on helpompi sopia tydkave- 36 47 17 100
reideni kanssa tydasioista ja jarjestelld
niitd perheeseen liittyvisté syistd
Organisaatiomme johto ja esimiehet 32 42 26 100

ottavat tyon ja perhe-eldméin yhteen-
sovittamisen paremmin huomioon

Tyot kulkeutuvat entistd vihemmaén 32 34 34 100
kotiin joko ajatuksina tai konkreettisi-
na ylitoina

Jaaminen pidemmalle vuorottelu-, 32 60 8 100
perhe- tai muulle vapaalle tuntuu hel-

pommalta mahdollisuudelta kuin en-

nen

Tiedottaminen erilaisista tyon ja per- 29 32 39 100
heen yhteensovittamisen jérjestelyistéd
ja mahdollisuuksista on lisddntynyt

Naisten ja miesten yhtéldisiin mahdol- 29 45 26 100
lisuuksiin yhteen sovittaa tyoté ja
perhettd on kiinnitetty huomiota

Olen paéassyt osallistumaan ja vaikut- 29 34 37 100
tamaan entistd enemmaén tyoni kehitté-

miseen

Sijaisjérjestelyihin ja/tai henkildsto- 24 53 24 100

resursseihin on kiinnitetty entisté
enemmaén huomiota
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Puolet kyselyyn vastanneista koki, ettd hankkeen aikaisella kehittdmistyolld oli saatu aikaan
pysyvampii vaikutusta johonkin tai joihinkin tydpaikan asioihin. Loppuarviointikyselyn tu-
losten ja ryhméhaastattelujen perusteella ndkemykset kehittamistyOstd ja sen muutosvoimasta
kuitenkin vaihtelivat voimakkaasti. Osa koki hankkeen hyodylliseksi ja toisten oli vaikea
ndhdd mitddn kehittdmistyotd tehdyn, kuten alla olevista tyontekijoiden kyselyn avovastauk-

sista ja haastattelulainauksista kdy ilmi:

Tdmd on hyvdi hanke. On paljon asioita toteutettu ja paljon toteutetaan. Toivot-
tavasti kehitystyé jatkuu.

En tiedd, mitd olisi yritetty kehittdd!

Niin joo, mutta tota noin niin kylldhdn me jotain sielld pistettiin paperille sil-
lain, kun tdytyhdn siihen jotain yrittdd keksid, kun [kehittdimispdivissd] kerta ol-
tiin, mutta en md tiedd. Ei me olla niin kun mitddn tehty. En mind ole huoman-
nut. Ettd kylld se on sitten, ettd kylld ne on nuo muut henkiléstoryhmdit sitten,
sielld on jonkinndkoistd toimintaa sitten, mutta kylld meilld mennddn niin kun
ndilld vanhoilla kuvioilla. Mun mielestd.

Yli puolet loppukyselyn vastaajista koki, ettei kehittdmistyolld ollut omalle tyon ja perheen
yhteensovittamiselle merkitystd. Osa tyOntekijoistd puolestaan koki, ettd perhe-teema jéi tyon

organisointiin keskittyneen kehittdmisen jalkoihin:

Hankkeessa perehdyttiin ainoastaan tyéhon ja sen tekemiseen (jonka pitdisi olla
itsestddn selvdd kauraa kaikille!) mutta otsikon toinen puoli unohtui tai "unoh-
dettiin” tdysin.

[S]e ehkd just oli, ettdi se perhe kuitenkin jdi niin kun aika pienelle tdissd, ettd se
oli se tydpainotteinen.

Samalla kuitenkin tyon ja perheen/yksityiseldmén yhteensovittamista hankaloittaviksi teki-
joiksi néhtiin useimmiten tydaikoihin ja muuhun tyon organisointiin liittyvét asiat. Kaéntei-
sesti yhteensovittamista edistivét keskeisesti vaikutusmahdollisuudet tydaikoihin. Joustavien
tydaikajirjestelyjen on todettu olevan erityisen tdrked tyon ja muun elimén yhteensovittami-
sen helpottava ja perheystévillistd henkildstopolitiikkaa ilmentdvéksi koettu tekija (ks. esim.
Kivimdki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003). Tulkitsemme aineistoista vilittyvad ristiriitaisuutta
siten, ettd tyon organisointiin liittyvid kysymyksid on edelleen usein vaikea mieltdd tyon ja
perheen yhteensovittamisen kysymyksiksi. Tyd ja perhe ndhdédédn sitkedsti kahtena erillisend

elaménpiiring, eikd niinkdidn eldminkokonaisuuden nikokulmasta. Eldmankokonaisuuden tai
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arjen ndkokulman ottaminen tarkoittaa nimenomaan tyon ja perheen vilisiin yhteyksiin ja
sidoksiin keskittymiseen riippumatta siitd, onko katsomisen tulokulmana sitten tydyhteiso tai

perheyhteiso.

6.5. Pohdintaa

Tutkimus- ja kehittdmisasetelma osoittautui haasteelliseksi. Koska tyopaikat olivat eri toimi-
aloilta ja erikokoisia, yhteisid nimittdjid tyon ja perheen yhteensovittamiselle esimerkiksi tyon
luonteesta johtuen ei ollut aina helppo 16ytdid. Vertailevan analyysin tekeminen ei télloin ollut
mielekéstd eikd mahdollista. Tieto ei kumuloitunut eiki tuottanut yhteistd kokemusta tydpaik-
kojen vilisen keskustelun pohjaksi. Vaikka tyopaikkojen edustajien yhteiselld foorumilla,
kehittdmistukiryhmaéssé, haluttiin tietoisesti noudattaa demokraattisen dialogin hengessé tyo-
paikkojen hierarkkisia henkildstoryhmirajoja rikkovaa keskustelua, kaivattiin loppupalaut-
teessa my0Os ryhmikohtaisia tehtdvid. TAma osaltaan kertonee tarpeesta 10ytda yhteisid nimit-
tdjid kdydyn dialogin pohjaksi. Haasteelliseksi osoittautui myds toimintatutkimuksellinen in-
terventio pienilld tyopaikoilla. Koska erillisen kehittdmisorganisaation muodostaminen ei ole

mielekistd, olennaista pienissé organisaatioissa on kaikkien sitoutuminen.

Hankkeen toteutuksessa painotettiin laajaa osallistumista. Tdméa nakyi ennen kaikkea pyrki-
myksend kuljettaa koko tyOyhteis6d mukana kehittamisprosessissa. Erityisesti tyokonferens-
seihin haluttiin saada laaja osallistujajoukko, jonka keskustelua rajoitettaisiin etukdteen mah-
dollisimman véhén. Tadllainen ldhestymistapa saattaa kuitenkin olla raskas hankkeen aikatau-
lujen ndkokulmasta katsottuna ja hidastaa kehittdimistyon toiminnallistamista eli kdytdntoon
siirtdmistd vastuuhenkilditd, aikatauluja ja resursseja nimedmailld (vrt. Huhta ym. 2006). Ke-
hittdmistyon suurempi keskittdiminen erilliselle kehittdmisorganisaatiolle saattaisi vapauttaa
resursseja konkreettisten kokeilujen toteuttamiselle, mutta tuottaa vihemman muutoksia vuo-

rovaikutussuhteissa.

Perhe ja tyo -hankkeen suurimmat haasteet ja onnistumiset tydpaikoilla koettiin dialogin
kaynnistimisessd. Tasavertaiseen dialogiin yltdminen edellyttid luottamusta yhteistyohon.
Dialogin harjoittelussa oli kyse luottamuksen lisddmisestd. On myos hyvaksyttava, ettd dialo-
gi el aina tuo ratkaisua. Tdma voi johtua tilanteen toteutuksesta, mutta myds tekijoisté, joilla
on pitkd organisatorinen historia. Vapautuminen vanhasta ja asettuminen tilanteeseen ilman

ennakko-oletuksia ja puolien valitsemista ei ole itsestddn selvyys (Vuori 2005, 230-233).
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Hankeaikataulujen puitteissa ei ole mahdollista luoda kokonaan uutta kulttuuria organisaati-
oon, mutta uusia ituja onnistuttiin menestyksekkéadsti istuttamaan yhdessi henkiloston kanssa
jokaiselle tyopaikalle. Erityisesti tyopaikkojen vuorovaikutussuhteissa ja esimiestydskente-
lyyn liittyvissd asioissa saavutettiin seké johdon ja esimiesten ettd tyontekijoiden kokemuksen

mukaan tuloksia.
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7. PALVELUT TYON JA PERHEEN
YHTEENSOVITTAMISESSA

Riikka Kivimdki

Erilaisten arkea ja tyon ja perheen yhteensovittamista helpottavien palvelujen kysynnén on
ndhty tulevaisuudessa lisdéntyvian. Perheiden nédkokulmasta tehdyn tutkimuksen mukaan
(Varjonen ym. 2005) kotityotd korvaavat palvelut tulevat muutamassa vuodessa yhé tavalli-
semmiksi kotitalouksien arjessa. Palveluja ovat tihin asti kdyttdneet eniten lapsiperheet, mut-
ta myOs ikddntyneet. Palvelujen tarve lisdédntyy erityisesti ikddntyvan videstOn tarvitsemien
palvelujen kysynnédn kasvun vuoksi. Perheiden varallisuus asettaa ostetuille palveluille rajoja.
Lapsiperheissd halutaan tehdé edelleen itse kotitditd perheen yhteisen ajan sisdltond. Aikuis-
perheet olisivat valmiita tulevaisuudessa kdyttdméédn palveluja tavallisten kotitdiden tekemi-
seen, kuten remonttitdihin, ikkunanpesuihin, piha- ja puutarhat6ihin, lumit6ihin, lastenhoi-
toon, siivoukseen ja hoiva-alan toihin. Lisdksi perheissd on halukkuutta ostaa ’ylellisyyspal-
veluita’, kuten jalkahoitoa, hierontaa ja kampaamopalveluita sekd kokki- ja ateriapalveluita.

My®s tietoteknisten vélineiden asennukselle ja kdytolle on kysyntdé. (mt.)

Kotitalousvdhennys otettiin Suomessa kadyttoon vuonna 2001 ja laajennettiin vuoden 2005
alusta oman kotitalouden lisdksi myds omien vanhempien ja appivanhempien talouksiin.
Vuoden 2009 alusta kotitalousvdhennyksen piiriin otetaan entistd laajemmin kodin kunnossa-
pitotditd ja verosta tehtdvian vihennyksen madrdé korotettiin. Kotitalousvahennysjirjestelmaa
on arvosteltu siitd, ettd se on lisdnnyt hyvituloisten mahdollisuutta parantaa eldménlaatuaan.
(Uutispdivd Demari 27.9.2007). Kotitalousvihennyksen laatukriteerien ja luotettavuuden seka
vihennyksen paperitéiden vaivattomuuden on toivottu parantuvan. Vanhusten kotona asumi-
sen mahdollisuudet lisdéntyisivit ostettujen palvelujen avulla. Omaishoidon tuki haluttaisiin
lakisédéteiseksi ja palvelusetelien kdyttod haluttiin vauhdittaa. Palveluja tulisi kehittda jatkossa
nimenomaan perheiden tarpeista ldhtien. Kotitalousvihennyksen hyvien puolien on kuitenkin
todettu puoltavan pikemminkin jérjestelmén laajentamista kuin sen alasajoa. My0s keskituloi-
set ovat yhid useammin vihennyksen kayttédjid. Kotitalousvihennysoikeuden on nihty lisén-
neen tyOpaikkoja, vdhentdneen verottomana, “pimedsti”’, maksettuja palvelua. Se on lisdnnyt

ihmisten vapaa-aikaa ja parantanut naisten tydmarkkina-asemaa. (mt.)
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Nuorten naisten kokonaistydaika, johon kuuluu sekd palkaton ettd palkattu tyd, on miesten
kokonaistyOaikaa pitempi. (Piekkola & Ruuskanen 2007) Naiset tekevét miehiin verrattuna
Suomessa yhdeksén tuntia enemmén kotityotd viikossa. Vuoden 2004 Tasa-arvobarometrissa
kysymykseen Koetko olevasi liikaa vastuussa kotitoistd michistd jopa 83 prosenttia, mutta
naisista vain 38 prosenttia vastasi, ettd he eivit koe olevansa koskaan liikaa vastuussa koti-
toistd (Melkas 2004, 35). Perhe ja ty6 -hankkeen tyopaikoilla tekemissimme tydpaikkakoh-
taisissa kyselyissd vastaukset olivat samansuuntaisia. Aineistomme kaikista yhteenlasketuista
miesvastaajista 79 prosenttia ei koskaan kokenut olevansa litkaa vastuussa kotitdistd. Naisvas-

taajista ndin koki huomattavasti vihemmén, 28 prosenttia.

Palkkatyond tehdyssd hoivatydssd vaaditaan ammatillista koulutusta ja harjoittelua, ja sitéd
sadnnelldédn erilaisin saddoksin. Sitd tuottavat palveluina kunnalliset organisaatiot tai yksityi-
set yritykset pdivdkodeissa, palvelukodeissa tai muissa palveluyritysmuodoissa. Hoivatyon
piirteind ovat naisvaltaisuus, palkattoman hoivatyon tyon ndkyméttomyys ja arvostuksen puu-
te. Palkatun hoivatyon arvostuksen puute nidkyy matalana palkkauksena. Palkaton hoivatyd
tapahtuu usein kotona, sille ei aseteta ammatillisia vaatimuksia ja hoiva tapahtuu usein muun
palkkatyon lisdksi. Palkaton hoivaty0 rajoittaa naisten asemaa ja osallistumismahdollisuuksia

tyomarkkinoille ja asettaa naiset ja miehet epitasa-arvoiseen asemaan. (Moss ym. 2006, 5—6)

7.1 Tyé ja perhe -tutkimuksen kyselyn tuloksia

Tyo ja perhe -hankkeen tutkimuskysymyksistd yhdessd tiedusteltiin, millaisia toimijoita pal-
veluyritykset ovat tai voisivat olla tyon ja perheen yhteensovittamistehtdvéssd. Kysymyksen
pohdintaa varten kerittiin mielipiteitd palvelujen tarjoajilta kyselylomakkeen avulla. Kyselyn
liséksi haastateltiin henkilokohtaisesti yrittdjid, jotka toimivat erilaisissa ympéristissd: maa-
seudulla, keskisuuressa taajamassa sekd suuressa kaupungissa. Kyselyn teemoina olivat muun
muassa tarjottujen palvelujen sisdlto ja kysyntd sekd palvelujen tarpeen arvioitu kasvu ja yrit-
tdjien yhteisty6. Kysely ldhetettiin 129 Tampereen ja Porin seudulla toimivalle kotipalveluyri-
tykselle, joiden osoitetiedot saatiin Tilastokeskuksesta. Otos oli alueellisesti kattava. Vastauk-
sia palautui 37 kappaletta, joten kyselyn vastausprosentti oli 29 %. Yksi vastaaja oli lopetta-
nut yrityksensd toiminnan eikd kyseistd lomaketta kdytetty vastauksien analysointiin. Vastaa-
jista 26 oli Tampereen ja kahdeksan Porin seudulta. Kaksi vastaajaa ei kertonut yrityksen si-

jaintia. Valtaosa (26) vastanneista kotipalveluyrityksistd oli pienid yhden tai kahden hengen
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yrityksid. Kuusi yritystd tyollisti 3—5 henkil6d ja yksi yritys kuusi henkilod. Yhdessé yrityk-

sessd tyoskenteli 36 henkil6a.

Yritysten tarjoamista palveluista useimmin mainittuja olivat siivous (33) ja vaatehuolto (33),
kaupassa kdynti, virastoasiat, asiointiapu (30) ja ruuanlaitto (29). Muita usein tarjottuja palve-
luja olivat pihaty6t (24), sauna ja kylvetyspalvelut (19), lastenhoitopalvelut (11), pienremontti
(9), omaishoitajien lomitus (9) ja sairaan lapsen hoitopalvelu (8). Harvinaisempia olivat saat-
tohoito (5), turvapalvelu (5), kotieldinten hoito (5), valmiin aterian tuominen kotiin (4), koti-
sairaanhoito (3) sekd kosmetologi- ja muu kauneudenhoitopalvelu (1). Yli puolet yrityksisti

veloitti tyOstd keskimddrin 21-25 euroa tunnilta.

Asiakasryhmien tarkeyttd kysyttiin sekd tdmén hetkisen tilanteen etté tulevaisuuden odotuksi-
en kannalta. Talld hetkelld tirkeimmait asiakasryhmét olivat pdivittdin tai viikoittain vastaa-
jayrityksen palveluita kédyttdvat ryhmaét. Eniten kasvua odotettiin tapahtuvan vanhusten, lapsi-
perheiden ja yksineldvien palvelujen tarpeissa (ks. taulukko 3). Taloyhtidt ja yhdistykset kayt-
tivét talld hetkelld véhiten yritysten palveluja, mutta tulevaisuudessa niiden odotettiin tarvit-

sevan palveluja nykyistd enemmaén.

Taulukko 3. Eri asiakasryhmien tdrkeys kotipalveluyrittdjien mielestd tilla hetkelld ja tulevai-

suudessa

Talla hetkelld (N=18-35) Tulevaisuudessa (N=23-34)

Mainintoja, kpl %-osuus Mainintoja, kpl %-osuus
Vanhukset 23 69 % 34 97 %
Lapsiperheet 18 56 % 28 87 %
Yksineldjat 15 52 % 25 81 %
Vammaiset 9 31 % 21 68 %
Kunta 8 30 % 13 45 %
Pariskunnat 15 52% 21 78 %
Yritykset 5 18 % 11 41 %

Yritykset markkinoivat palvelujaan asiakkaiden kautta (25), lehti-ilmoittelulla (15), suora-
markkinointina kotitalouksiin (13), puhelinluettelossa (12), internetin kautta (11), ilmoitustau-
luilla (8), suoramarkkinointina yrityksiin (3) ja radion kautta (1). Palveluiden markkinoinnin
lisdamistd eivit kaikki yritykset ndhneet tarpeelliseksi. Vastaajista 14 oli sitd mieltd, ettei

markkinoinnin lisidminen kiinnosta lainkaan, erittdin tai melko kiinnostuneita oli kymmenen.
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Valtaosassa yrityksid (27) henkilostomééra haluttiin pitdd ennallaan. Tydvoiman lisddmisen
tarvetta oli kuudessa yrityksessd. Alueella toimivien muiden hoivayrittijien kanssa yhteistyoté
oli tehnyt yli puolet vastaajista. Yrittdjadyhdistyksen toimintaan oli osallistunut viisi. Markki-
nointikulujen jakamista tai yhteismarkkinointia oli harjoittanut kuusi vastaajaa. Hoiva-aloja
kehittdvien verkostojen toimintaan tai muiden hoivayrittijien kanssa koulutukseen oli osallis-
tunut yhdeksén vastaajaa. Alihankintasopimuksia toisen hoivayrittdjén kanssa oli tehnyt nelja.
Toista hoivayrittdjaé oli suositellut asiakkaalleen 13 vastaajaa. Hoivayrittdjid tunnetuksi teke-

viin tilaisuuksiin oli osallistunut seitsemén vastaajaa.

Kotipalveluyrittdjéksi ryhtymisen taustalle on ollut usein ty6ttoméaksi jaddminen, eldméntilan-
teen muutos tai halu muutokseen. Yrittdjdt ovat usein ensimmaéisen polven yrittdjid, jotka ovat
tyollisténeet itsensd palkkatyon epdvarmuuden tai tyottdomyyden seurauksena tai siksi ettd he
ovat halunneet tehdi ty6td omalla tavalla ja oman aikataulun mukaisesti. Kyselyn avoimissa

kysymyksissa erds yrittdjd rohkaisi Ihtemaan yrittdjaksi, silld kysyntéé tulisi kylla riittiméaén.

Tarve tulee lisddntymdcdn rdjahdysmdisesti. Kotitalousvihennyksen tuntuva ve-
roetu tulee ihmisille tutuksi ja kysyntd kasvaa kaikissa vdestoryhmissd. Hyvid ja
luotettavia yrittdjid tarvitaan lisdd. Ja paljon! Ja pian!

7.2. Kotipalveluyrittdjan odotuksia palvelujen tarpeesta

Maaseudulla toimiva yhden naisen perustama yritys oli aloittanut toimintansa vuonna 2003.
Yrityksen palveluihin kuuluivat siivous, lastenhoitopalvelut, sairaan lapsen hoitopalvelut,
ruuanlaitto, vaatehuolto, kaupassakéynti, virastoasiat ja muu asiointiapu, sauna- ja kylvetys-

palvelut, pihaty6t, ystavépalvelu tai muu virkistyspalvelu seké hieronta.

Ennen yrityksen perustamista olin toissd kymmenisen vuotta. Olin hierojana ja
kuntohoitajana. — Aitiysloman jélkeen palasin tydeldmddn. Pédtin ryhtyd yrittd-
Jjéksi yrittdjdkurssilla. — Ruvettiin puhumaan tdstd vanhusten hoidon ja kotihoi-
don lisddntymisestd. Sitten ruvettiin hakemaan kotipalveluyrittdjid. Lédhdin sii-
hen sitten mukaan.

Yrityksen palveluja mainostettiin lehti-ilmoituksissa, kauppojen ilmoitustauluilla ja suora-
mainonnalla kotitalouksiin. My®&s puhelinluettelossa oli mainos. Liséksi asiakkaat kertoivat
yrityksestd ja sen palveluista mahdollisille uusille asiakkaille. Uutena asiakasryhménd ovat

olleet kunnan palvelusetelin saaneet lapsiperheet ja vanhukset.
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Nyt on kdynnissd palvelusetelikokeilu. Sitd kautta on tullut palveluseteliasiak-
kaita. Niitd on lapsiperheitd ja vanhuksia. Seteleitd saa [kunnalta] tietyksi ajak-
si tietyn mddrdn, ne on 20 euroa aina yksi seteli.

Paikkakunnan hoivayrittdjit tekevit palvelujen markkinoimiseksi yhteistyotd. Yrittdjat ovat
jakaneet markkinointikuluja tai markkinoineet palveluja toisten yrittdjien kanssa. Yhteistyotad
on kehitetty my0s erilaisten verkostojen tai kumppanuusprojektien toimintaan osallistumalla.
Yrittdjd on tehnyt myos alihankintaty6td toiselle yritykselle sekd suositellut jotain toista hoi-
va-alan yrittdjad, jos ei itse ole voinut ottaa toimeksiantoa vastaan. Hian on osallistunut hoiva-
alan tilaisuuksiin ja messuille. Yhtend yhteistyon muotona on ollut toimitilan vuokraaminen

toiselta hoivayrittijalta.

Meilld on yhteisid asiakkaita ja tuurataan toisiamme — toinen sairastuu tai on
lomalla niin voi sitten pyytdd.

Palvelujen hinta (23,00 €/tunti) médrdytyy seudun muiden alan yrittdjien mukaan. Asiakas-
ryhménd ovat mm. vanhukset, joille kunta tilaa toimeksiannot viikoittaisina palveluina. Lisak-
si yrittdjalld kdy viikoittain tyoikéisid henkilditd hieronta-asiakkaina. Muutaman kerran kuu-
kaudessa yrittdja tekee toitd lapsiperheissé tai yksineldjien luona. Harvoin, muutaman kerran
vuodessa, asiakkaina on yhdistyksid. Asiakassopimukset ovat valtaosaltaan toistaiseksi voi-

massa olevia, ja vajaa puolet sopimuksista on kertaluonteisia.

Hoivayrittdjd nékee toimialan kehitysndkymén viiden vuoden téhtdimelld voimakkaan nousu-
johteisena. Asiakkaat ovat hiljalleen 16ytineet mahdollisuuden kotitalousvihennykseen, ja
esimerkiksi lapsiperheet ovat lisdnneet siivouspalveluiden kdyttéd. Kuntien voimavarat van-
husten hoidossa ovat rajalliset ja siksi niissé etsitdédn mahdollisuuksia tehdd yhteisty6td yksi-

tyisten hoivayrittéjien kanssa.

Oman yrityksensd kehitysnidkymaét viiden vuoden tdhtdimella yrittdjad nékee hyvénid. Yhteistyo
kunnan kanssa todenndkdisesti lisddntyy palvelusetelihankkeen my6td. Myos tyytyvdiset asi-
akkaat vievit tietoa yrityksestd eteenpdin. Asiakaskunta kasvaa ja pienelld panostuksella yrit-
tdjad ndkee mahdolliseksi my0s yrityksen toiminnan laajentamisen, jota hin jo suunnittelee.
Laajentamiseen yrittdjd on valmis sitten, kun omat lapset ovat vihdn vanhempia. Tulevaisuu-
den tarkednd asiakasryhmind yrittdja nikee vanhukset, mutta myos lapsiperheet ja yksineldjét.

Hin uskoo, ettd myos yritykset ja yhdistykset tulevat tulevaisuudessa olemaan asiakkaina.
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7.3. Verkostoituminen ja yrittadjien sijaispalvelu yrittajan tyén ja per-
heen yhdistamisessé

Vaikka voiton tuottaminen onkin edellytys yrityksen menestymiselle, yhden henkilon yrityk-
sen johtaminen ldhtee usein yrittdjdn omista ldhtokohdista ja tavoitteista. Yrittdjien koulutuk-
sessa ei Harkin (1996) mukaan ei ole otettu mikroyrittdjin ndkokulmaa tarpeeksi huomioon.
Yrittdjét, joiden tavoitteena on ensisijaisesti itsensé tai perheensd eldttiminen, pyrkivit pita-
méén yritystoimintansa mahdollisimman riskittdména, eiké yrityksen kasvu ole heille tarked
paamaddrd. (Harkki 1996, 18) Kehittdmistarpeina onkin ndhty liiketoiminta- ja markkinoin-
tiosaamisen kehittdminen, tuotteistamisen, laadunhallinnan ja verkostovalmiuksien kehittdmi-
nen sekd henkiloston saatavuuden turvaaminen yksityisen palvelutuotannon pienyrityksissa.

(Mikeld 2005, 19)

Kuntien ja palveluja tuottavien yritysten yhteistyotd on tarkasteltu verkostoitumisen ja yhteis-
tyon kehittdmisen kannalta. Ongelmina kunnissa ovat olleet yksityisten palvelujen kdyton ja
yhteistyon toimintatapojen erilaisuus, kokemattomuus kilpailuttamisessa, todellisen kilpailun
puute, yrittdjien osaamisen puute sekd huonot sopimukset. Kuntien halutaan olevan edelleen
perusterveydenhuollon tuottajina. Palvelusetelilld kunnat ovat olleet valmiita yksityistimain
muun muassa kotipalveluita, yopartiotoimintaa ja tukipalvelujen ladkéripalveluja, lasten pdi-
vihoitoa, perhepdivihoitoa, kuntoutusta, piihdepalveluja ja asumispalveluja. (Ylitalo 2005,

100-101)

Palveluntarjoajien ndkdkulmaa ja verkostoitumisen tdrkeyttd on korostanut hoiva-alan pien-
yrittdjand toiminut tutkija Leena Silvennoinen-Nuora (2004). Yrittdjyyden perustana on asia-
kastyytyvéisyyden luominen ja sdilyttiminen. Verkostoitumista tarvitaan, koska palvelura-
kenne on muuttumassa monimutkaisemmaksi ja kilpailu markkinoilla on kiristyméassa. Yritt4-
jien verkostoitumisen etuja ovat esimerkiksi uupumisen ehkdisy ja vertaistuki. Verkostoilla
voi olla yhteisid asiakkaita ja yhteisid tyontekijoitd. Verkostot voivat harjoittaa yhteistd mark-
kinointia ja kilpailuttamista seké kehitelld yhteisid kehittimishankkeita. Verkosto voi voimia
ajatusten vaihdon foorumina, tarjota mentorointia ja lisdtd tietoa sopimuksista, lainsdddannos-
td, johtamisesta, verotuksesta sekd yrittdjin, tyotekijén ettd asiakkaan sosiaaliturvasta. (Sil-

vennoinen-Nuora, 2004)

Kehittdmisen tarve on noussut esiin myds yrittdjille itselleen suunnatuissa tyShyvinvointipal-

veluissa sekd kuntoutus- ja tydterveyshuollon palveluissa, jotka tavoittavat huonosti pienten
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yritysten arkea. Julkisen sektorin ja isojen yritysten tyohyvinvointipalvelujen kiytto on ollut
vilkasta. Palvelut on rddtdloity isojen organisaatioiden ndkokulmasta ja tarpeista, ja ne toteute-
taan suurissa keskuksissa, joihin ldhteminen hankaloittaa syrjemmalld asuvien yrittdjien toi-
mintaa. Pienyritykset hankkivat tyoterveyshuollon palvelut terveyskeskuksista tai yksityisiltd
ladkdriasemilta. Pienyrittdjdt ovat kyseenalaistaneet palvelujen kdyton hyodyn. Heilld ei ole
“aikaa eikd varaa” sairastamiseen, eikd myOskddn ennaltachkdiseviin toimiin. Onkin néhty
tarpeelliseksi ennaltachkdisevien ty6hyvinvointipalvelujen jalkautuminen pieniin yrityksiin.
Palveluita tuottavien yritysten toiminnan ja arjen tunteminen on tuolloin tydterveyshuollossa

tarkedd. (Korhonen 2004, 11-14)

Yhtend ratkaisuna tyon ja perheen yhteensovittamista helpottavien palveluntarjoajien jaksa-
misen helpottamiseksi on Yrittdjdnaisten keskusliitto laatinut valtakunnallisen yrittdjien si-
Jjaispalvelujdrjestelmdn. Hankkeen tavoitteena on sukupuolten tasa-arvoa helpottava tyon ja
perheen yhteensovittaminen, yrittdjyyden edistiminen ja yrittdjien toimintaympériston kehit-
tdminen. Tavoitteena on myods rakentaa valtakunnallinen yhteiset laatutavoitteet tayttava jar-
jestelma tiedonvilityskanavaksi eri alueille maata rakentamalla internetpohjainen sijaispalve-
lurekisteri sijaistarjonnasta. Toiminnan tavoitteena on auttaa pienyritysten liiketoiminnan
kasvua ja antaa mahdollisuuksia toiminnan kehittimiseen. Pddméérana on madaltaa kynnysta
pienten mikroyritysten ja itsensd tyOllistdvien yrittdjien tyontekijan palkkaamiseen. Sijainen
tekee yrittdjén tOitd yrittdjdn sairastuessa tai ylldttdvdan pakollisen esteen sattuessa. Sijainen
voi my0Os lomittaa vapaapéivien, kesdloman tai perhevapaiden pitdmisessd sekd auttaa muis-
sakin yrityksen toissé kiireellisind aikoina. Yrittdjien sijaispalvelujirjestelmissid valmennetaan
yrittdjin sijaisena toimimiseen ja sijaisuuksien hakemiseen. Valmennuksessa opettajina toi-
mivat kouluttaja—yrittdjat, jotka vilittdvit tietoja ja taitoja arkipdivin kdytdnnoistd. (Yrittdjien

sijaispalvelujérjestelma -hanke 2005-2007)

7.4. Yritysten henkilostolleen tarjoamat palvelut kotiin

Tydpaikkojen tarjoama tuki tyontekijoilleen tyon ja perheen yhteensovittamiseen erilaisten
palvelujen muodossa on ollut suomalaisittain uusi ajatus. Muualla Euroopassa etenkin suuret
yritykset ovat tarjonneet tyOntekijdilleen erilaisia palveluja erityisesti lastenhoidon jirjestdmi-
sessd. Suomessa lasten pédivdhoito on jérjestetty yhteiskunnan toimesta, joten yrityksilld ei ole

sithen tarvetta.
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Tyontekijdlld on yleensd oikeus jddda tilapdisesti eli 3—4 piividksi hoitamaan sairasta lasta
kotiin tiysin palkkaeduin. Tavallisesti asiasta on maininta tyoehtosopimuksissa. Kéytannossa
sama etu koskee kaikkia tyontekijoitd riippumatta siitd, ovatko he jarjestdytyneitd vai eivit.
Kaytinto, jonka mukaan tyonantaja jarjestdd lapselle ulkopuolisen hoitajan, jotta lapsen van-
hempi on voinut hoitaa tyotddn normaalisti, on yleistynyt. Yrityksen kustantama tyontekijoi-
den sairaan lapsen hoitopalvelu tarkoittaa sitd, ettid yrityksen palkkaama hoitaja menee tyon-
tekijan kotiin hoitamaan sairasta lasta ja mahdollistaa ndin lapsen vanhempien pddsyn toihin.
Yrityksilld ei ole ollut sairaan lapsen hoitopalvelun lisdksi muita verotuksellisesti tuettuja pal-
velun tarjoamisen muotoja tyontekijoilleen. Hoitopalvelun maksavat tyonantajat ovat tarkkoja
siitd, mitd palveluun sisédltyy. TyOnantajan maksama palvelu koskee vain sairaan lapsen hoi-

toa, ei esimerkiksi kodin siivousta.

Sairaan lapsen hoitopalvelu on ollut perheitd koskeva palvelu, jonka kustannuksiin yrityksilla
on ollut verovihennysmahdollisuus. Sairaan lapsen hoitopalvelun tarjoaminen ja kéyttd on
ollut tavallista isommissa yrityksissd, joissa toiminnan luonne edellyttia tiettyjen avainhenki-
16iden ja ammattiryhmien ldsnédoloa tydpaikalla varsinkin strategisissa projektien tai tyon ete-
nemisen vaiheissa. Tarvetta tdllaisiin jarjestelyihin on ilmennyt erityisesti aloilla, joilla tyon-
tekijdt ovat korkeasti koulutettuja erityisasiantuntijoita, joiden ty0panoksen korvaaminen on
lapsen dkillisesti sairastuttua hankalaa. Sairaan lapsen hoitopalvelu on ollut tyontekijoille
yleensd vapaaehtoista. Tyon ja perheen yhteensovittamista koskeneen Pomot ja perheet
-tutkimushankkeen mukaan tyontekijat suhtautuivat sairaan lapsen hoitoon eri tavoin. Jotkut
tyontekijit ja perheet olivat kdyttdneet mielellidn tyonantajan kustantamaa sairaan lapsen
hoitopalvelua ja olleet tyytyviisid jérjestelyihin. Toiset taas olivat haluttomia jattdmiin sai-
rasta lasta vieraan hoidettavaksi. Loytyi my0s tyonantaja, jonka henkildstohallinnosta vastaa-
vat henkil6t olivat pdéttineet sairaan lapsen hoitopalvelun jarjestdmistd pohdittuaan, etti yri-
tys el ryhdy tillaisiin jérjestelyihin, koska yrityksen johto ei halua antaa tyontekijoilleen sig-

naalia, ettd tyon on mentdva perheasioiden edelle. (Kivimiki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003)

Yhtend yritysten palvelujen tarjoamisen muotona tyontekijoilleen on esitetty “Palvelutiski”-
mallia, jota on kehitelty Teknillisen korkeakoulun yhdyskuntasuunnittelun tutkimus- ja koulu-
tuskeskuksen arjen ajan hallintaa késittelevéssd Arja-hankkeessa. (Lohikoski & Horelli 2006)
Hankkeessa pyrittiin helpottamaan tyon ja muun eldmén yhteensovittamisen ongelmia uuden-
laisella ldhestymistavalla, joka perustuu Keski-Euroopassa kéytettyyn aikasuunnittelun mal-

liin. Mallin tavoitteena on helpottaa perheiden selviytymistd arjen ajan hallintaa tukevien toi-
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mien avulla. Malli ldhtee liitkkeelle yksildiden ja perheiden palvelujen tarpeen ja kysynnén
kartoittamisesta. Palvelutiski-malli siséltdd tyopaikkojen tyontekijoiden tarpeiden kartoituk-
sen sekd tarpeita vastaavien palvelujen tarjoajien verkottamisen tyonantajaorganisaation kans-
sa. Jotkut tyonantajat olivat kiinnostuneita tyopaikkakohtaisesta palvelutiskistd. Sen ajateltiin
palvelevan esimerkiksi rekrytoinnissa parhaiden tyonhakijoiden saamisessa yrityksen palve-
lukseen. Erityisesti tyOnantajat olivat valmiita antamaan rahallista tukeaan takuulaatuisiin
palveluihin ja palvelujen organisointiin. Esteind palvelujen kdyttoon yritysten tyontekijét ni-
kivit palveluiden hinnan, tiedonsaannin sekd palveluiden luotettavuuden puutteen. Hankkeen
viidelld tyOpaikalla toteuttaman kyselyn mukaan erddssi yrityksessad kaksi viidestd tyonteki-
jésta ja toisessa yrityksessd yli puolet tyontekijoista olisi valmiita siirtymédn “ditipainotteises-
ta kotitdistd suoriutumisen mallista” ostopalvelujen suuntaan. Eniten kiinnostuneita ostopal-
veluista olivat perheelliset asiantuntijatehtivissé tyoskenteleviét naiset. (Lohikoski & Horelli

2006)

Téssd Perhe ja ty6 -hankkeessa haastateltu suuressa kaupungissa toimivan yli 30 henkil6a
tyollistdvin yrityksen toimitusjohtaja oli kiinnostunut yrityksen myds muidenkin palvelujen
kuin sairaan lapsen hoitopalvelujen markkinoimisesta yrityksille. Hin ehdotti, ettd tyonantajat
voisivat hakea tietoa luotettavista kotipalveluyrittdjistd, joita tyOnantajat voisivat sitten tyon-
tekijoilleen suositella. Hén pohti, ettd tyOnantaja voisi maksaa tutustumiskdynnin tai antaa
palvelusetelin esimerkiksi joululahjana, jonka tyOntekijd voisi kayttdd palkatessaan kotipalve-

luyrittdjan.

[Palveluseteli voisi olla] tdllainen hyddyllinen lahja. No tyontekijin kannalta
olisi varmaan hyvd jos olisi joku vakituinen yrittdjd, joka tunnettaisiin. Moni-
kaan ei pddstd ventovierasta ihmistd siivoamaan tai muuta. Se on aika iso kyn-
nys. Jos yritykselld olisi joku sellainen kontakti tai yhteistyo pienyrittdjin kanssa
joka tunnetaan. Ja ehkd sellainen ikddn kun [siivousasiakas]rengas. Tuttu ja
turvallinen. Usein sitten jos ajattelee siivouspalvelua, niin tdiytyy antaa melkein
avainkin sille yrittdjdlle ettd hdn pddsee sinne siivoamaan.

Palveluyritys sai sairaan lapsen hoitopalvelua kiyttivan asiakasyrityksen tyontekijoiltd tar-
jouspyynnén my0s kotisiivouspalvelun jirjestimisen mahdollisuudesta, josta tyontekijoilld

olisi mahdollisuus saada kotipalveluvdhennysti omassa verotuksessaan.

Meilld téissd oli ihan hiljattain [...] henkiloitd, jotka ennen tddltd ovat toisensa
tunteneet tyon kautta. Ja sitten on myés niitd, jotka toisista tyopisteistdl...] kdy-
tiin sielld yhtend iltana ja he olivat kokoontuneet sitten yhteen asuntoon. Siind
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sitten kdytiin ldpi tdmd meiddn siivouspuoli ja mitd se sisdltdd, mitd me tarjo-
taan heille. Ja kuultiin, mitd he toivoo.

Kotitalouksia koskevat aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd myonteinen asennoitumi-
nen ulkoa ostettuja palveluita kohtaan on kasvamassa. Vakituisesti ostetuista palveluista sii-
vous houkuttaa eniten. (Niilola ym. 2005). Kysyttdessd 150 suurelta muun muassa informaa-
tioteknologia-alan yrityksiltd niiden suhtautumista siihen, ettd siivoukselle médritettdisiin ve-
rotuksessa luontaisedun mukainen verotusarvo, yli kolme neljdsosaa vastanneista yrityksistd
suhtautui asiaan myonteisesti. Yrityshaastatteluissa siivousta luontaiseduksi esittdneet perus-
telivat kantaansa muun muassa silld, ettd ndin voitaisiin parantaa etenkin naisten tyossd jak-
samista. (Harméd 2004) Keskisuuressa kaupungissa tyoskentelevd Perhe ja tyé -hankkeessa

haastateltu palveluyrittdja oli samaa mielta:

Sitd kun ajattelee niin kylld sen tyénantajan kannattaisi satsata siihen vapaa-
aikaankin. Tyontekijd pystyisi sitten lepddmddn vapaa-aikanaan. Se vihentdisi
varmaan niitd sairaspoissaolojakin pitemmdn pddille.
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8. KOHTI TYON JA MUUN ELAMAN INTEGRAATIOTA?

Jouni Kempe, Riikka Kivimiki & Katri Otonkorpi-Lehtoranta

Perhe ja tyo -hankkeen tavoitteena oli pohtia keinoja tyon ja perheen yhteensovittamisen pa-
rantamiseksi. Aihe on noussut julkiseen keskusteluun, mutta tydpaikoilla sen sijaan voi olla
vaikea tunnistaa tyon ja perheen suhteeseen vaikuttavia tekijoitd. Esimerkiksi perhevapaalain-
sdaddannon ja lasten julkisen pdivdhoidon pitdisi taata, ettd suomalaisille tyon ja perheen yh-
teensovittaminen on sddddsten valossa ja kansainvilisesti vertaillen hyvin jérjestettyd ja tur-
vattua. Kuitenkin tyOpaikkojen arki, sielld vallitsevat kdytdnnot ja tyopaikkakulttuuri voivat
rajoittaa mahdollisuuksia hyddyntdd vakiintuneita jérjestelyjd. Erityyppisilld tyopaikoilla tyoén
ja perheen yhteensovittamisen haasteet ovat myos erilaisia, joten jokaisella tyopaikalla on

ldhdettava liikkeelle sen omista 1dhtokohdista.

Kehittdimistyon menetelminéd sovellettiin kommunikatiivista toimintatutkimusta. Kantavina
kehittamisperiaatteina oli laaja osallistaminen ja dialogin mahdollistaminen. Suurimmat haas-
teet, mutta my0s suurimmat onnistumiset, koettiin dialogin kiynnistdmisessd ja sen ymmar-
tdmisessd, ettd tyOn organisointiin liittyvét arkiset asiat ovat tyon ja perheen yhteensovittami-
sen kysymyksid. Prosessin luonnetta seki tutkijoiden ettd tydpaikkojen henkildston yhteisend
oppimisprosessina kuvaa hyvin toimijoiden jaettu kokemus kehittdmistyon etenemisestd pie-

nin askelin ja konkreettisten tulosten tulemisesta nakyviksi véhitellen.

Vaikka kehittdmistyon tuloksena tyOpaikoilla kehitettiin tydon organisointiin liittyvid asioita,
liittyvdt hankkeen keskeiset tulokset vuorovaikutuskayténtdihin. Kommunikatiivista toiminta-
tutkimusta on kritisoitu kyvyttomyydesta tuottaa pysyvid muutoksia. Vuorovaikutuskulttuurin
parantuminen on térked tulos kehittdmistyOsté, joka mahdollistaa tyon ja perheen vélisen suh-
teen nikyviksi tekemistd ja esilld pitdmistd tyopaikoilla. Se my0ds luo pohjaa uusien kdytanto-
jen toteuttamiselle ja kdyttoon ottamiselle. Kun tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvis-
td asioista voidaan yleisesti keskustella, on myds uusien kdytantdjen kokeilemiselle rakennet-

tu tilaa.

Hankkeen toteuttamisessa tehtiin sen alkuvaiheessa sellainen muutos, ettd intensiivinen tyo-
paikkakohtainen kehittdmistyd ja laajemmalle yleisolle suunnatut avoimet tilaisuudet erotet-

tiin erillisiksi toteuttamiskanaviksi. Jalkimmaisistd muodostui kehittamistyotd tdydentdva se-
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minaarien, valmennuksien ja koulutusten kokonaisuus, jonka tarkoitus oli tarkastella tyon ja
perheen yhteensovittamisen teemoja monesta eri ldhtokohdasta kdsin laajemmalle kohdejou-
kolle eli aiheista kiinnostuneille yrityksille. Tilaisuuksista saatu osallistujapalaute oli padsién-
toisesti positiivista, mutta hankkeessa intensiivisesti mukana olevien kehittimiskohdetyopaik-
kojen ndkokulmasta laajalle yleisolle kohdistetut toimet koettiin hieman irrallisiksi kehitté-
misprosessin edetessd tydpaikoilla omaa tahtiaan. Yksittéisille henkilosto- tai luottamustoimi-
jaryhmille kohdennetut seminaarit tai koulutukset olisivat ehké olleet ndiden yritysten néko-

kulmasta helpommin hyddynnettavissa.

Hankkeen toteutumisen ja toteuttamisen edellytyksend oli mukana olleiden tydpaikkojen joh-
don ja tyontekijoiden halu kehittdd tyoyhteis6ddn. Toimintatutkimuksen kaltaiseen avoimeen
prosessin mukaan ldhteminen on aina rohkeaa. Ty0paikoilla uskallettiin katsoa kriittisestikin
omia vakiintuneita kdyténtojé ja valmiutta tarttua epdkohtiin 16ytyi. Téllainen asennoituminen
tuotti tuloksena muutoksia vuorovaikutuskaytdntoihin, jotka ovat avainasemassa tyopaikka-
kulttuurin rakentamisessa sellaiseksi, ettd esimerkiksi tydaikoihin, palaverikdytént6ihin, tyon-
jakoon ja ty6tehtdviin liittyvid asioita voidaan yhteisesti keskustella ja tuoda esiin tyon ja per-
heen yhteensovittamisen ndkdkulmasta. Mainituissa asioissa saavutettiin muutoksia juuri sik-
si, ettd vuorovaikutuskdytdntdjd onnistuttiin kehittdmiin. Kommunikatiivisen toimintatutki-
muksen késitteiston avulla ilmaisten kyse oli ennen kaikkea vuorovaikutus- ja yhteistoimin-
tasuhteiden ammatti- ja asemarajoja rikkovan kokemustiedon esiin saamisesta ja sen hyddyn-

tdmisestd tyon ja perheen yhteensovittamista koskevissa kysymyksissa.
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