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Minna Toivanen & Merja Turpeinen

Työn ja perheen 
yhteensovittamisen  
valintojen rajat ja 
mahdollisuudetTyön ja perheen 

yhteensovittami-
nen on ollut viime 

vuosina sekä perhepolitiikan, 
työpolitiikan että tasa-arvopo-
litiikan kohteena, ja näillä kentillä on 
tehty paljon kehittämistyötä yhteensovittami-
sen käytäntöjen muuttamiseksi. Miksi työn ja perheen 
yhteensovittamisen käytännöt muuttuvat silti niin hi-
taasti? Usein työ hallitsee perheiden ajankäyttöä ja 
esimerkiksi osa-aikatyötä ja osittaista hoitovapaata 
käytetään vain vähän helpottamaan arkea (Lehto & Su-
tela 2004; Sutela 2005), vaikka perhe nähdään erittäin 
tärkeänä elämänalueena (esim. Sutela 2005). Asentei-
den tasolla kannatetaan sukupuolten välistä tasa-arvoa 
ja tasapuolista työnjakoa niin kotona kuin työelämässä 
(ks. esim. Paajanen 2006; Melkas 2004), mutta työn 
ja perheen yhteensovittamisen valinnat myötäilevät 
edelleen perinteisiä sukupuolirooleja.

Perheissä naiset tekevät miehiä enemmän kotitöitä 
ja kokevat miehiä useammin olevansa liikaa vastuus-
sa niistä (Toivanen & Kauppinen 2007; Melkas 2004). 
Moni pienten, alle 3-vuotiaiden esikoislasten isistä 
katsoo työn vievän liikaa aikaa perheeltä (Paajanen 
2006), mutta vanhempainvapaata, hoitovapaata tai 
osittaista hoitovapaata hyödyntää miehistä vain har-
va. Perhevapaat kasaantuvatkin lähinnä naisvaltaisten 
alojen työnantajille ja työyhteisöille (Kivimäki 2001), 
samoin niistä koituvat epäsuorat kustannukset, kuten 
sijaistyövoiman rekrytointi- ja koulutuskulut (Maliran-
ta & Napari 2007).

Käytännössä perinteiset sukupuoliroolit ovat läsnä 
Suomessa, ja myös laajemmin Euroopassa (ks. esim. 
Baxter 2000; Sullivan 2000). Lastenhoidossa ja koti-
töissä tasapuolinen työnjako on hieman lisääntynyt, 
mutta käytäntöjen muutos on ollut hidasta (ks. esim. 
Sullivan 2004; Sullivan 2000; Niemi & Pääkkönen 2001; 
Sullivan & Gershuny 2001). Suomessa vuonna 2006 
lapsiperheessä elävistä työssä käyvistä miehistä noin 
puolet arvio lasten- ja kodinhoidon työnjaon tasapuo-
liseksi, naisista hieman harvempi (Toivanen & Kauppi-
nen 2007).

Tässä katsauksessa paikannamme, millaisia rajoja 
ja mahdollisuuksia työpaikoilla ja perheissä on eri 
elämänalueiden yhteensovittamiseen ja millaisilla pe-

rusteilla valintoja teh-
dään. Ymmärtääksemme 

yksilöllisten valintojen 
perusteita, selvitimme työn 

ja perheen yhteensovittamisen 
rajoja ja mahdollisuuksia koskevaa 

arkiajattelua. Avaamme näin uusia näkökul-
mia yhteensovittamista koskevaan keskusteluun ja 
tutkimukseen sekä tarjoamme välineitä ymmärtää 
sukupuolittuneiden käytäntöjen muutosten hitautta. 
Katsaus pohjautuu tutkimukseen, joka on laajemmin 
julkaistu teoksessa Perhe työssä, työ perheessä (Tur-
peinen & Toivanen 2008).

Aineisto ja menetelmät
Tarkastelemme työn ja perheen yhteensovittamisen va-
lintoja ja niiden perusteita pk-yritysten kontekstissa ja 
toimialoilla, joissa työlle on luonteenomaista läsnäolon 
vaatimus sekä kohtuullisen vähäiset vaikutusmahdolli-
suudet. Perhettä sovitetaan työhön, jota ei voi kuljettaa 
kotiin, joka joustaa varsin vähän yksilöllisten tarpeiden 
mukaan ja jonka tahti on sidottu itsestä riippumatto-
miin tekijöihin. Empiirinen aineisto kerättiin ESR-ra-
hoitteisessa Työ, perhe ja muuttuvat sukupuoliroolit1 
-hankkeessa, joka toteutettiin viidessä, Uudellamaalla 
toimivassa pk-yrityksessä (3 naisvaltaista: terveysalan 
sekä sosiaalialan palveluja tuottava yritys sekä elin-
tarviketuotannon yritys; 2 miesvaltaista taloteknisiä 
suunnittelupalveluja tuottava ja metallituotannon yri-
tys). Yritysten johtoa ja työntekijöitä haastateltiin sekä 
yksilö- että ryhmähaastatteluissa, yhteensä haastatteluja 
tehtiin 36. Haastatteluissa keskusteltiin työn luonteesta, 
työkulttuurista, perheistä ja työn ja perheen yhteenso-
vittamisesta sekä sukupuolten tasa-arvosta. Haastatte-
lut toteutettiin vuosina 2005–2006.

Analysoimme aineiston positioinnin teoriaa käyt-
täen eli haastatteluista eriteltiin sitä, kuinka haastat-
teluihin osallistuneet asemoituivat arvioimaan työn 
ja perheen yhteensovittamista eri näkökulmista (ks. 
Harré ja Langenhove 1999). Positiointi (asemoitu-
minen) keskustelutilanteessa tarkoittaa, että henkilö 
asettuu jonkun sosiaalisesti järjestäytyneen vuorovai-
kutustilanteen puitteissa tarkastelemaan lausumissaan 
maailmaa tietystä näkökulmasta tai roolista käsin. Po-
sitiointia on myös jonkun toisen henkilön asettaminen 

1 Hanke on osa Työterveyslaitoksen hallinnoimaa ja Euroopan Sosiaalirahaston (ESR) rahoittamaa MONIKKO-hanketta. 
MONIKKO on vuosina 2005–2007 toteutettu tutkimus- ja kehittämishanke, joka tähtää tasa-arvon ja työhyvinvoinnin lisään-
tymiseen työpaikoilla.
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johonkin rooliin tai näkökulmaan lausumassa tai se, 
että tulee itse asetetuksi osallistumisellaan ja vuoro-
vaikutustilanteessa esittämillään lausumilla muiden 
tilanteeseen osallistujien toimesta johonkin asemaan 
tai jonkun näkökulman edustajaksi. Positiot ovat luon-
teeltaan moraalisia: eri rooleissa toimiville osoitetaan 
kyseisiin rooleihin kuuluvia tehtäviä, velvollisuuksia ja 
oikeuksia, joiden pohjalta toiminta näissä rooleissa tai 
asemissa tulee myös keskustelutilanteessa ymmärret-
täväksi ja arvioiduksi. Lähestymistapana positioinnin 
teoria mahdollisti työn ja perheen yhteensovittamisen 
tarkastelun ilmiönä lukuisista haastattelutilanteessa 
esille tuoduista eri näkökulmista perinteisiä yksilö-, 
perhe- tai työpaikkanäkökulmia syventäen.

Esitämme seuraavassa kuinka tutkimushaastatte-
lutilanteeseen osallistuneet asemoituivat arvioimaan 
työn ja perheen yhteensovittamista työorganisaati-
oiden ja perheiden sekä sukupuolen näkökulmasta. 
Työorganisaatioiden näkökulmasta työn ja perheen 
yhteensovittamista tarkasteltiin yrityksen, työntekijän, 
esimiehen ja työyhteisön jäsenen positioista, perheen 
näkökulmasta taas vanhemman ja kotitalouden jäse-
nen asemasta käsin. Jäsensimme näistä näkökulmista 
erilaisia rationaliteetteja ja moraliteettejä, joilla perus-
teltiin työn ja perheen yhteensovittamisen valintoja.

Työn ja perheen yhteensovittamisen 
rationaliteetit ja moraliteetit  
työorganisaatiossa
Työorganisaation kontekstissa keskeiseksi työn ja per-
heen yhteensovittamisen perusteeksi ja lähtökohdaksi 
määriteltiin yrityksen toiminnan rationaliteetit ja lii-
ketaloudellinen mielekkyys sekä organisaatiotoimijoi-
den vastuu omasta työstä ja työn ja työyhteisön työn 
tuloksesta. Jokaisen organisaatiotoimijan, niin johdon 
kuin työntekijänkin, tulee ottaa huomioon erilaisia 
konkreettisia tekijöitä ja rationaliteetteja tehdessään 
työn ja perheen yhteensovittamiseen liittyviä ratkai-
suja. Kun organisaation johdossa pohditaan työn ja 
perheen yhteensovittamista, suhtaudutaan yleensä 
periaatteessa myönteisesti työntekijöiden perhevel-
vollisuuksien hoitoon. Rationaliteetit voidaan nähdä 
tekijöinä, jotka kuitenkin asettavat ehtoja sille, miten 
paljon tai millä tavoin organisaatiossa voidaan jous-
taa työntekijöiden tarpeen mukaan. Vastaavasti näillä 
rationaliteeteilla perusteltiin sitä, miten oikeutetuksi 
työntekijät tai työyhteisön jäsenet kokevat omat per-
hevelvollisuuksien hoidosta johtuvat poissaolonsa ja 
joustotarpeensa.

Organisaation perustehtävä ja resurssit sekä or-
ganisaation rakenne rajaavat mahdollisuuksia joustaa 
työajoissa ja tehdä poissaolojärjestelyjä. Esimerkiksi hy-

vin pienessä organisaatiossa voi yhdenkin työntekijän 
poissaolo vaikuttaa merkittävästi muiden työntekoon. 
Organisaatiossa saattaa olla erilaisia henkilöstöryhmiä, 
joiden mahdollisuudet työn ja perheen yhteensovitta-
misen käytännöissä voivat poiketa toisistaan. Lisäksi 
organisaation toimintatavat ja kulttuuri vaikuttavat eri 
elämänalueiden yhteensovittamiseen. Jos organisaation 
perustehtävän mukainen työ on organisoitu keskeyty-
mättömäksi tuotantolinjalla työskentelyksi, yhdenkin 
työntekijän erityisten työaikatarpeiden tyydyttämi-
nen voi vaatia erityisjärjestelyjä. Työkulttuuri saattaa 
puolestaan olla sellainen, ettei perhevelvollisuuksien 
hoitoon ole totuttu. Toimintaympäristön arvioitiin 
puitteistavan työn ja perheen yhteensovittamista: lait, 
asetukset ja työehtosopimukset säätelevät, samoin 
toimintaympäristön muutokset, kuten työmarkkinati-
lanteen sekä suhdanne- ja markkinatilanteiden vaihte-
lut. On eri asia olla pois töistä tai lähteä aikaisemmin, 
jos työssä on kiire tai jos on hiljaista. 

Rationaliteettien lisäksi työn ja perheen yhteen-
sovittamista koskevaan päätöksentekoon osoitettiin 
vaikuttavan organisaation eri toimijoihin kohdistuvat 
moraaliset odotukset. Organisaation jäsenille ja eri 
asemissa toimiville määriteltiin erilaisia tehtäviä, vel-
vollisuuksia ja oikeuksia, joiden mukaan asianomaisen 
tulisi toimia myös työn ja perheen yhteensovittami-
seen liittyviä päätöksiä tehdessään. Yhteensovittami-
sen moraaliset rajat ja mahdollisuudet konkretisoitui-
vat käytännöissä, joissa organisaation jäsenet toimivat 
työntekijöinä, työyhteisön jäseninä ja esimiehinä pyr-
kiessään toimimaan hyvin omassa työssään ja tehtä-
vissään. 

Kaikkien organisaation jäsenten toimintaa ohjaa-
vaksi, mutta erityisesti johdon toimintaa moraalisesti 
velvoittavaksi ja oikeuttavaksi tekijäksi, esitettiin vas-
tuu turvata yritystoiminnan jatkuvuus ja työntekijöi-
den kvalifikaatiot. Työntekijän tulee ensisijaisesti pyrkiä 
tekemään oma työ hyvin ja vastata työn määrällisten ja 
laadullisten tavoitteiden saavuttamisesta. Työntekijän 
tulee minimoida perheen kielteiset vaikutukset työhön 
ja pyrkiä korvaamaan mahdollinen haitta, esimerkiksi 
lisäämällä työnteon tehokkuutta. Työyhteisön jäsenenä 
taas vastataan työyhteisölle asetetuista yhteisistä ta-
voitteista ja työyhteisön ilmapiiristä. Esimiehen tulee 
puolestaan sovittaa yhteen ylemmän johdon tulosta-
voitteet ja alaisten joustotarpeet, kuten minimoida 
alaisten poissaolojen ja joustojen tuotannollistaloudel-
liset haittavaikutukset, mutta samalla vastata alaisten 
työaika- tai poissaolotoiveisiin. Kuvioon 1 on koottu 
haastatteluista identifioidut, perhevelvollisuuksien hoi-
don rajoja ja mahdollisuuksia luovat rationaliteetit ja 
moraliteetit työorganisaatiossa.
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ORGANISAATION PERUS-
TEHTÄVÄ JA RESURSSIT
- perustehtävä ja työn 
luonne: läsnäolovaati-
mus, tiimi-/yksintyös-
kentely, henkilöstön 
kvalifikaatiot ym.
- taloudellinen tilanne
- maine, yrityskuva, ase-
ma työmarkkinoilla

ORGANISAATION RAKEN-
NE JA PIIRTEET
- ikä- ja sukupuolira-
kenne
- yrityksen ikä ja koko
- funktionaaliset, hallin-
nolliset ja kulttuuriset 
ryhmät: ammattiryhmät, 
projektit, osastot, tiimit, 
työsuhteen mukaan ym.

ORGANISAATION TOIMIN-
TATAVAT JA KULTTUURI
- työn organisointi: 
tuotanto- ja palvelupro-
sessit
- tuotantostrategiat ja 
niiden muutokset
- rakenteelliset ja toi-
minnalliset muutokset
- työpaikan kulttuuri
- käytännöt

TOIMINTA-YMPÄRISTÖ
- tuotannontekijöiden 
ja markkinatilanteiden 
vaihtelut
- työmarkkinatilanne ja 
tarjolla olevan työvoi-
man laatu
- maantieteellinen si-
jainti
- yhteiskunnan insti-
tuutiot: lait, asetukset 
säädökset

YRITYKSEN NÄKÖ-
KULMASTA

Perustehtävän to-
teuttaminen - vastuu 
turvata yritystoimin-
nan jatkuvuus ja työn-
tekijöiden työkyky ja 
kvalifikaatiot

TYÖYHTEISÖN JÄ-
SENENÄ

Vastuu työyhteisölle 
asetetuista tavoitteista 
ja ongelmattomasta 
ilmapiiristä

ESIMIEHENÄ

Sovittaa yhteen alais-
ten erilaiset tarpeet ja 
ylemmän johdon aset-
tamat tavoitteet

TYÖNTEKIJÄNÄ

Oman työn hyvin teke-
minen - vastuu oman 
työn määrällisten ja 
laadullisten tavoittei-
den saavuttamisesta

Kuvio 1. Työn ja perheen yhteensovittamisen rationaliteetit ja moraliteetit työorganisaatiossa.

RATIONALITEETIT TYÖORGANISAATIOSSA

PERHEVELVOLLISUUKSIEN HOIDON 
RAJAT JA MAHDOLLISUUDET TYÖSSÄ

MORALITEETIT TYÖORGANISAATIOSSA

Työorganisaatioissa työn ja perheen yhteensovittami-
seen liittyviä ratkaisuja puitteistavat rationaliteetit ja 
moraliteetit osoitettiin osittain sukupuolen mukaan 
eriytyneiksi. Tasa-arvovelvoitteen ohella sukupuolta 
määriteltiin yrityksen liiketaloudellisesta ja henkilös-
töstrategisesta näkökulmasta työnjakoon, rekrytoin-
tiin ja urakehitykseen liittyvissä valintatilanteissa työn 
luonteen edellyttämänä välttämättömyytenä, normina 
tai lisäarvona. Nuoriin ja perheellisiin naisiin liitettiin 
poissaoloriski sekä koulutusinvestoinnin epävarmuus 
perhevelvollisuuksien hoidon takia. Toisaalta yhteen-
sovittamisen katsottiin olevan tottumusten ja jo muo-
toutuneiden käytäntöjen vuoksi naisille helpompaa 
kuin miehille. Samaan tapaan esimiehen näkökulmas-
ta arvioitiin, kuinka esimiehen tulee omassa työssään 
ottaa huomioon alaisten sukupuolittuneet työelä-
mäominaisuudet, mutta samalla edistää tasa-arvoa ja 
kohdella kaikkia alaisiaan tasapuolisesti sukupuolesta 
riippumatta.

Työpaikoilla perheen osoitettiinkin näkyvän juuri 
naistyöntekijöiden perheellisyytenä ja perheeseen liit-
tyvinä poissaoloina tai joustotarpeina. Työn ja perheen 
yhteensovittamisen arvioitiin eriytyvän näin lähinnä 
naistyöntekijöiden ja naistyöyhteisöjen velvollisuudek-
si. Tästä puolestaan seuraa, että esimerkiksi työntekijä-
nä, pyrittäessä tekemään hyvin omaa työtään, on vaa-
rana, että juuri perheelliset naistyöntekijät leimautuvat 

ongelmallisiksi perheeseen liittyvien poissaolojensa ja 
joustotarpeidensa vuoksi.

Työn ja perheen yhteensovittamisen 
rationaliteetit ja moraliteetit  
perheessä
Kaikki perheet ja vanhemmat eivät ole samanlaisessa 
asemassa tehdessään perheoikeuksien käyttöön tai 
perhevelvollisuuksien hoitoon liittyviä valintojaan – 
eri perheillä on erilaiset voimavarat ja mahdollisuudet 
sovittaa työ ja perhe yhteen. Erilaiset konkreettiset ja 
materiaaliset tekijät, kuten työn, perheen sekä lasten 
erilaiset piirteet sekä yhteiskunnalliset tekijät esitet-
tiin rationaliteeteiksi, jotka ohjaavat – sekä rajoittavat 
että mahdollistavat – yhteensovittamista. Esimerkiksi 
perheen taloudellisten ja sosiaalisten resurssien kat-
sottiin vaikuttavan niin suuriin kuin arjen pieniin työn 
ja perheen yhteensovittamisen valintoihin: perheen 
ansiotulot ja asuntolainat saattavat heijastua per-
hevapaita koskeviin ratkaisuihin, ja aktiivisesti lapsia 
hoitavat isovanhemmat voivat helpottaa päivittäistä 
yhteensovittamistyötä. Vuorotyötä tekevien työvuorot 
tai matkatyötä tekevien kotoapoissaolot vaikuttavat 
koko perheen aikatauluihin. Työn ja perheen yhteen-
sovittamisen valintojen arvioitiin olevan riippuvaista 
myös yksilöllisistä piirteistä, kuten luonteesta, haluista 
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PERHEEN TALOU-
DELLISET JA SOSIAA-
LISET RESURSSIT
- omat ja puolison 
tulot
- puolison tuki
- sosiaaliset ver-
kostot
- mahdollisuus pal-
kata ulkopuolista 
apua

PERHEEN RAKENNE 
JA PIIRTEET
- perheen koko, 
ikärakenne
- muut huolehdit-
tavat
- lasten piirteet, 
sairastavuus, har-
rastukset
- perheen muutos-
tilanteet

ANSIOTYÖ PER-
HEESSÄ
- työpaikan toimin-
tatavat ja kulttuuri
- työaika
- työn luonne
- organisatorinen 
asema
- muutokset työssä
- työmatkat

PERHEEN JÄSENTEN 
YKSILÖLLISET PIIR-
TEET JA TOIMINTA-
TAVAT
- yksilöiden voima-
varat, luonne, halut, 
kyvyt ja itsetunto
- perheen rutiinit 
ja käytännöt
- kiinnittyneisyys 
eri elämänalueille

TOIMINTA-YMPÄ-
RISTÖ
- yhteiskunnan 
järjestelmät ja 
toimintapolitiikka, 
esim. terveys- ja 
sosiaalipalvelut, 
julkinen liikenne, 
perhe-, työelämä- 
ja asuntopolitiikka

VANHEMPANA

Hyvänä vanhempana toimiminen, lapsen hyvän 
turvaaminen 

KOTITALOUDEN JÄSENENÄ

Perheen taloudellisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin 
turvaaminen ym. kodin ylläpitoon liittyvät tehtävät

ja kyvyistä, sekä kiinnittyneisyydestä ja sitoutumisesta 
työ- tai kotirooleihin. Voidaan olla ”naimisissa” työn tai 
perheen kanssa. Lisäksi toimintaympäristö rajoittaa ja 
mahdollistaa perheen toimintaa, kuten perhepoliittiset 
lait ja tuet sekä perheen asuinpaikkakunnan sosiaali- 
ja terveyspalvelut ja niiden saatavuus ja monimuotoi-
suus.

Ratkaisujen tekoon osoitettiin vaikuttavan myös 
perheiden jäseniin kohdistuvat moraaliset odotuk-
set. Lapsen vanhemman näkökulmasta on ensisijainen 
tehtävä turvata lapsen paras. Hyvä vanhempi minimoi 
työn kielteiset vaikutukset kotiin, antaa lapselle aikaa 
ja hoivaa, on läsnä. Vanhemman tulee myös huolehtia 
lapsen materiaalisten, sosiaalisten ja henkisten tarpei-

den tyydyttämisestä sekä asettaa lapsen tarpeet omien 
tarpeiden edelle. Jos työntekijää esimerkiksi pyydetään 
jäämään ylitöihin, täytyy lapsen vanhemman näkökul-
masta varmistaa, ettei lapsi kärsi ylitöihin jäämisestä. 
Kotitalouden jäsenen näkökulmasta taas täytyy ylitöi-
hin jäämistä pohtia perheen talouden ja kotitöiden 
tekemisen näkökulmasta. Tällöin ylityöt voidaan nähdä 
kannattavana ratkaisuna – ne tuovat rahaa talouteen 
ja näin turvaavat perheen hyvinvoinnin edellytyksiä. 
Toisaalta aikaa jää vähemmän kotitöiden tekoon ja 
perheen yhteiseen käyttöön. Kuviossa 2 on esitetty 
kootusti perheoikeuksien käytön ja perheen hyvin-
voinnin turvaamisen rajoja ja mahdollisuuksia luovat 
rationaliteetit ja moraliteetit perheissä.

RATIONALITEETIT PERHEESSÄ

PERHEOIKEUKSIEN KÄYTÖN JA PERHEEN HYVINVOINNIN TURVAAMISEN
 RAJAT JA MAHDOLLISUUDET

MORALITEETIT PERHEESSÄ

Kuvio 2. Työn ja perheen yhteensovittamisen rationaliteetit ja moraliteetit perheessä.

Myös perheenjäseniin kohdistuvien odotusten arvi-
oitiin eriytyvän osittain sukupuolen mukaan. Naiset 
saavat pääsääntöisesti vähemmän palkkaa kuin miehet, 
kotityöt on jaettu niin sanottuihin naisten ja miesten 
töihin, naisten ja miesten arvioitiin olevan eri tavoin 
suuntautuneita ja omaavan erilaiset kyvyt tehdä ko-
titöitä ja hoitaa lapsia. Lisäksi on pitkät perinteet ja 
tottumukset, jotka pitävät yllä näiden velvollisuuksien 
sukupuolen mukaista jakautumista.

Lapsen vanhemman näkökulmasta äidin ja isän teh-
tävät suhteessa lapseen määriteltiin erilaisiksi. Äidin 
on ensisijaisesti, jo biologisista syistä, huolehdittava 
pienten lasten tarpeista eli äitiin nähtiin kohdistuvan 
erilaisia moraalisia odotuksia kuin isään. ”Hyvä äiti” 
ei esimerkiksi voi pyrkiä urallaan eteenpäin ainakaan 

silloin kun lapsi on pieni, vaan hänen on keskityttä-
vä lapsen tarpeiden tyydyttämiseen. Kotitalouden 
jäsenen näkökulmasta taas arvioitiin, että puolisoi-
den tehtävät ovat perheessä yleensä jo palkkaerojen 
vuoksi sukupuolen mukaan eriytyneet: kotitalouden 
näkökulmasta on mielekkäämpää, että esimerkiksi 
puolisoista pienempipalkkainen jää perhevapaalle - 
yleensä nainen.

Kuitenkin perheissä tapahtuva perhevelvollisuuksi-
en hoidon ja kotitöiden tasapuolinen työnjako tai ”tas-
ajako puoliksi” puolisoiden kesken sekä molempien 
vanhempien osallistuminen lastenhoitoon määriteltiin 
haastatteluissa yleisesti hyväksytyiksi tavoitteiksi, joi-
hin esitettyjä kannanottoja suhteutettiin (vrt. esim. 
Jallinoja 2006; Jokinen 2005; Julkunen ym. 2004).
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Pohdinta
Työn ja perheen yhteensovittamisen rajat ja mahdol-
lisuudet osoitettiin riippuvaisiksi lukuisista työorgani-
saatioiden ja perheiden toimijoiden toimintaa ja pää-
töksentekoa puitteistavista, osittain sukupuolen mu-
kaan eriytyneistä rationaliteeteista ja moraliteeteista. 
Yksilötoimija on kiinnittynyt moniin asemiin, joiden 
pohjalta valintoja tehdään. Yrityksen, työntekijän, työ-
yhteisön jäsenen ja esimiehen näkökulmasta yhteen-
sovittamisen ongelmat ja niiden ratkaisut voivat olla 
erilaisia. Samoin perheessä kotitalouden ylläpitäjän ja 
lapsen vanhemman näkökulmasta työn ja perheen yh-
teensovittamisen kysymyksiä arvioitiin eri perustein.

Eri työpaikoilla, ammattialoilla, työyhteisöissä ja 
työtehtävissä, mutta myös eri perheissä on erilaiset 
konkreettiset ja kulttuuriset mahdollisuudet kehittää 
työn ja perheen yhteensovittamista ja tehdä yhteenso-
vittamiseen liittyviä valintoja. Valinnat ja eri elämänalu-
eiden tasapaino eivät kuitenkaan kytkeydy ainoastaan 
toimijoiden työhön ja perheeseen liittyviin konkreet-
tisiin mikrotason tekijöihin, kuten työn luonteeseen, 
työkulttuuriin ja -käytäntöihin, perheen rakenteeseen 
tai yksilöominaisuuksiin, kuten asenteisiin (ks. esim. 
Bellavia & Frone 2004; Geurts & Demerouti 2003; 
Greenhaus & Parasuraman 1999), vaan myös laajem-
piin makrotason tekijöihin, esimerkiksi työmarkki-
natilanteeseen, kulttuurisiin käsityksiin ja sosiaalisiin 
moraliteetteihin (vrt. Barnett 1998). 

Työn ja perheen yhteensovittaminen on kiinnitty-
nyt tekijöihin, joihin ei aina voi suoranaisesti vaikut-
taa. Yksittäisten äitien ja isien, esimerkiksi perheva-
paita koskevat valinnat tapahtuvat politiikan suomien 
mahdollisuuksien puitteissa, mutta niihin vaikuttavat 
myös aineelliset olosuhteet sekä ideologiset käsi-
tykset, muun muassa kullekin sukupuolelle sopivasta 
käyttäytymisestä (vrt. Lammi-Taskula 2007). Työn ja 
perheen yhteensovittamisen ratkaisut eivät ole yk-
sinkertaisia. Ongelmien ymmärtämiseksi ja ratkaisujen 
kehittämiseksi täytyy selvittää, mitä työn ja perheen 
yhteensovittamista puitteistavat rationaliteetit ja mo-
raliteetit kulloinkin työpaikoilla ja perheissä ovat. On 
myös syytä pohtia mitkä niistä ovat toimintaa ohjaavia 
”pakkoja”, joita ei voi muuttaa, ja mihin puolestaan 
voidaan vaikuttaa.

Työn ja perheen yhteensovittamisen valintati-
lanteet voivat olla sosiaalisten arvojärjestelmien 
suhteen latautuneita tilanteita, kun työntekijänä 
ja vanhempana yhteensovittajiin kohdistuu erilai-
sia moraalisia odotuksia. Vastakkain saattavat olla 
perheen tarpeet ja lojaalisuus työnantajaa tai mui-
ta työntekijöitä kohtaan. Duncan (2003) kollegoi-
neen on esittänyt, että ihmiset tekevät päätöksiä 
suhteessa moraalisiin, sosiaalisesti muotoutuneisiin 
näkemyksiin siitä, mikä on oikein ja mikä on sopivaa. 
Duncan puhuu sosiaalisista moraaliteeteista, jotka 

muotoutuvat suhteessa omiin elämänkokemuksiin, 
puolisoon ja sosiaaliseen ympäristöön. 

Käytännössä voidaan joutua tekemään työn ja per-
heen välillä toisensa poissulkevia joko–tai -valintoja 
(vrt. Salmi 2004). Valintoja voi joutua tekemään myös 
tietyn elämänalueen sisällä, esimerkiksi erilaisten ide-
ologioiden ja moraliteettien välillä – aina kyse ei ole 
työn ja perheen välisestä valinnasta. Työn ja perheen 
yhteensovittamisen valintoihin ja niiden ”hyvyyden” 
arviointiin liittyy monia ideologioita, kuten esimerkiksi 
organisaatioiden perheystävällisyys, familismi ja suku-
puolten tasa-arvon vaatimus.

Hyvän, perheystävällisen yrityksen olisi otettava 
esimerkiksi aikaisempaa enemmän huomioon per-
heellisten työntekijöiden erityistarpeet ja kannettava 
vastuunsa henkilöstön jaksamiseen ja hyvinvointiin 
liittyvistä kysymyksistä. Toisaalta globaali talous ja ki-
ristyvä kilpailu edellyttävät tehokkuuden lisäämistä, 
eivätkä perhemyönteiset käytännöt ole välttämättä 
sovitettavissa yhteen muiden organisaation arvojen ja 
käytäntöjen kanssa. Edelleen useissa organisaatioissa 
ideaalityöntekijä on se, joka pystyy vastaamaan par-
haiten organisaation tarpeisiin, vaikka se tarkoittaisi 
pitkien työpäivien tekemistä (Crompton 2006).

Familistisen ideologian mukaan taas perheelle ja 
erityisesti lapsille tulisi antaa entistä enemmän aikaa 
(Jallinoja 2006). Asuntojen hintojen nousu ja suuri 
asuntolaina saavat viikonloppuylityöt ehkä kuitenkin 
näyttämään varsin hyvältä vaihtoehdolta – kenties per-
heellä olisi vihdoin varaa lähteä yhteiselle lomamatkal-
le. Tasa-arvotavoite on molemmilla elämänalueilla toi-
mijoita moraalisesti velvoittava ideologia, jonka lähes 
kaikki voivat hyväksyä. Käytännössä – oman elämän 
rationaaliteetteihin ja moraliteetteihin suhteutettuna 
– ei tasajako kotitöissä puolison kanssa ehkä kuiten-
kaan tunnu hyvältä ratkaisulta. Perhevelvollisuuksien 
tasajakoa ja esimerkiksi sukupuolittuneen työnjaon 
purkamista keskeisempää voi olla arkielämän toimi-
vuus, työnjaon mielekkyys ja muiden moraalisten vel-
voitteiden täyttäminen. 

Usein julkisessa keskustelussa, mutta myös haastat-
teluaineistossamme, vastuutetaan yksilöitä työn ja per-
heen yhteensovittajina ja muutoksen tekijöinä. Miehiä 
kehotetaan jäämään perhevapaille ja naisia etenemään 
urallaan. Valintaan liitetään vapaus ja käsitys autonomi-
sesta yksilöstä. Vapaus valita on myös yksi moderniin 
toimijuuteen liitetty piirre. Puhuttaessa vapaasta va-
linnasta tai toimijuudesta unohdetaan kuitenkin hel-
posti se, miten yksilön valinnat rakentuvat, missä kon-
tekstissa valintoja tehdään ja millaisten olosuhteiden 
vallitessa. (Ks. esim. Brannen & Nilsen 2005.) Usein 
oletetaan, että ihmiset voivat ”kävellä niiden rajojen 
yli”, mihin heidät on sijoitettu, ikään kuin esimerkiksi 
sukupuoli olisi täysin ohitettavissa yksilöllisillä vapailla 
valinnoilla. Kuten Kivimäki on todennut, leimaa työn ja 
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perheen yhteensovittamista usein vapaaehtoisuuden 
myytti (Kivimäki 2001; 2003).

Myös Cromptonin (2006) mukaan yksilöiden va-
linnat määrittyvät monien kompleksisten tekijöiden 
pohjalta, joista asenteet ja mieltymykset ovat yksi, 
mutta ei määräävä tekijä. Yhdymmekin Cromptonin 
(2006) käsityksiin siitä, että yksilöiden valinnassa on 
keskeistä se konteksti ja ne puitteet, joissa valintoja 
tehdään. Työn ja perheen yhteensovittamisen valintoja 
tehdään tiettyjen rakenteiden, materiaalisten olosuh-
teiden ja normatiivisen viitekehyksen puitteissa (vrt. 
Crompton 2006). Ihmisten mieltymykset ja asenteet 
eivät myöskään synny itsestään eivätkä ole olemassa 
”ilmassa”, vaan ne vaihtelevat kontekstin ja muun mu-
assa perhevaiheen mukaan (ks. myös McRae 2003 & 
Duncan 2005).

Sukupuolen mukaan eriytyneen perheoikeuksien 
käytön tai perhevelvollisuuksien hoidon muutos ei siis 
näytä olevan ainoastaan yksilöiden asennemuutoksesta 
tai perheiden sisäisestä päätöksenteosta riippuvainen 
yksityisasia. Esimerkiksi miehiin kohdistuva kehotus 
jäädä perhevapaalle ei näytä riittävältä muuttamaan 
perinteisiä toimintatapoja, jos työpaikkojen ja perhei-
den rationaliteettien ja moraliteettien puitteistamat 
käytännöt eivät tällaista muutosta tue. 

Käytännön tasolla työorganisaatioiden ja perhei-
den moninaisuuden huomioon ottavat sekä sukupuo-
len mukaan eriytyneitä käytäntöjä purkavat muutos-
ratkaisut ovat haastavia toteuttaa. Jos organisaatiot 

vastaavat vanhempien, käytännössä useimmiten äitien, 
työn ja perhe-elämän yhteensovittamisen ongelmiin 
tarjoamalla perheystävällisiä käytäntöjä, kuten mah-
dollisuuksia osa-aikatyöhön tai muihin joustaviin 
työaikaratkaisuihin tai tarjoamalla äideille vähemmän 
vaativia töitä, helpottavat nämä käytännöt usein äitien 
työn ja perhe-elämän välisiä ristiriitoja. Vaarana on 
kuitenkin se, että samalla saatetaan vahvistaa naise-
utta edelleen erityisenä kategoriana, poikkeavuutena, 
jota määrittävät naisten hoivavelvoitteet. Nainen voi 
näyttäytyä yhä enenevässä määrin ongelmallisena ja 
erilaisena kuin mies. (Kugelberg 2006.)

Perhemyönteiset käytännöt voivatkin joissain tilan-
teissa johtaa epäoikeudenmukaisuuden kokemuksiin. 
Organisaatiotasolla on tärkeää tuoda esiin, että työn ja 
muun elämän yhteensovittamisen tarpeet voivat liittyä 
muihinkin kuin pienten lasten äiteihin, ja pienten lasten 
perhevaihe on vain hetkellinen osa elämänkulkua. Eri 
elämänalueita puitteistavat rationaliteetit ja morali-
teetit muuttuvat elämänkulun myötä, samoin työn ja 
perhe-elämän yhteensovittamisen tarpeet.

Työpaikkakohtaisesti työnteon rationaliteetteja 
ja moraliteetteja selvittämällä voidaan lisätä sekä 
johdon että työntekijöiden ymmärrystä työn ja per-
heen yhteensovittamisen rajoista ja mahdollisuuk-
sista sekä sukupuolen mukaisesta eriytyneisyydestä 
omalla työpaikalla. Näin voidaan mahdollisesti myös 
löytää ja kehittää konkreettisia, eri osapuolia hyö-
dyttäviä ratkaisuja. 
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