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1 Johdanto

Nainen on ihmeellinen olento. Naisia verrataan asiayhteydesta riippuen paho-
laiseen tai enkeliin, kuvataan monenlaisilla adjektiiveilla kuvankauniista kurvik-
kaasta harmaaseen pyykkilautaan. Myo6s eldinkunnasta loytyy vertauskuvia,
naiset ovat kuin kissoja, aistikkaita ja hieman vaarallisia. Jouko Turkka kuvaa
naisia kirjassaan Hapea nain: “Naisessa on melkein kaikki samoin kuin hevo-
sessa: tarkein viestinvéline korvat, odottava, reagoiva yleissuhtautuminen ul-
komaailmaan, passiivisuus lauman sisalla, puolustuskeinona pakeneminen.”
Siind on jo monta naisellista ominaisuutta, mutta ei kuitenkaan viela laheskaan
kaikki. Miesten ikiaikainen ongelma on, etteivat he omien sanojensa mukaan
ymmarré naisia. Olisi helppoa selittda vield nyky-yhteiskunnassakin esiintyvat
miesten ja naisten erot sanomalla, ettad miehet ja naiset nyt vain yksinkertaisesti

ovat niin erilaisia. Mutta ovatko he? Olemmeko me?

Jotta tutkimuskysymyksemme syvin olemus saadaan esille, on ehk& syyta miet-
tia, mitd eroa miehissa ja naisissa ylipaataan on. Kulttuurissamme vallitsevan
yleisen mies- ja naiskasityksen mukaan miehet pystyvat kasittelemaan asioita
erottamalla ne itsestaan, kun taas naiset henkilokohtaistavat kaiken. Siind, mis-
sa miehet tarttuvat asioihin objektiivisesti, naiset tulkitsevat toisten ihmisten tun-
teita. Miehet keskittyvat yhteen asiaan kerrallaan, naiset puolestaan kuluttavat
kaiken energiansa kasittelemalla aina kokonaisuuksia. Merja Kinnunen (2001,
122-123) on tutkinut paljon suomalaista tyoelamaa ja toteaa, ettéa kun puhutaan
toimihenkilonaisista, seka miehet ettéd naiset liittavat heihin sellaisia ominai-
suuksia kuin henkil6kohtainen sitoutuminen, vastuuntunto, pikkutarkkuus ja ky-
ky sietdd painetta. Toimihenkildmiehistd puhuttaessa taas esiin nousevat asia-

keskeisyys, vastuunkanto, ongelmien ratkaisukyky ja kokonaisuuksien hallinta.

Kun naitd ominaisuuksia tarkastellaan siind yhteydessa, miten miehet ja naiset
sijoittuvat tydelamé&éan, voidaan hieman karrikoiden todeta, ettd naiset tekevét
asiantuntijatyta ja miehista tulee johtajia. Vai tuleeko? Ja miksi? Alamme olla

tutkimusongelmamme juurilla.



2 Tutkimuksen lahtdkohdat

2.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Tutkimuksemme syntyi toimeksiantajamme Yritys X:n tarpeesta selvittéaa, millai-
sina Yritys X:ssa tyoskentelevat naiset kokevat mahdollisuudet edeta urallaan
Yritys X:n palveluksessa. Liséksi tarkoituksena oli selvittdd erityisesti, mita es-
teita naiset kokevat olevan etenemisen tai esimiestehtaviin hakeutumisen tiella.
Toimeksiantajan toiveena oli, ettd se pystyisi tutkimuksen avulla tekemaan toi-
menpiteitd, joiden myodta naisten osuus esimiehistd nousee samaan kuin nais-

ten osuus henkildstosta.

Tutkimusaihe on toimeksiantajallemme tarkeé aihe, johon yrityksessa on panos-
tettu jo useiden vuosien ajan ja panostetaan edelleen tulevina vuosina. Taman
tutkimuksen tuloksen avulla haluttin nimenomaan |oytda niita keinoja, joilla
mahdolliset esteet naisten etenemisen tieltéd poistetaan tai niitd ainakin pienen-
netdan. Tutkimus suoritettiin haastattelemalla Yritys X:ssa esimies- ja johtoteh-

tavissa tydskentelevia naisia eri puolilta organisaatiota.

2.2 Tutkimusongelmat

Opinnaytetydmme keskeiset kasitteet ovat naisjohtajuus ja esimiestyt seka nii-
hin ja uralla etenemiseen liittyvat ongelmat, kuten yritysten johdon ennakko-
asenteet, naisten parjaaminen johtotehtévissa ja lasikattoilmi6. Tutkimusongel-
maan liittyy keskeisesti tasa-arvo ja sen toteutuminen sek& rekrytoinnissa etta
tyoelamassa yleensa. Myods naisten omien asenteiden selvittdminen ja niiden

vaikutus johtotehtaviin hakeutumiseen oli tarkeimpia kysymyksia.

2.3 Tutkimuksen rajaus jatydn rakenne

Tutkimuksemme keskittyi haastattelemaan rajattua maaraa yritys X:ssa tyos-

kentelevia naisesimiehid. Tutkimus rajattiin koskemaan Suomen toimipisteissa



tyoskentelevia naisesimiehid. Haastateltavat tyoskentelevat yrityksen eri toimin-
noissa, joten tutkimusta ei rajattu koskemaan vain tiettyja yrityksen toimintoja.

Opinnaytetydbmme koostuu kolmesta osa-alueesta, jotka ovat johdanto-osio,
teoria seka empiirinen osa-alue. Johdanto-osiossa k&sittelemme opinnaytetyon
taustatietoja; kerromme aiheestamme, toimeksiantajasta, tutkimusongelmasta
seka tutkimuksen tavoitteista. Teoriaosuudessa kerromme tasa-arvosta, naisis-
ta esimiehind seka yleisesti etta Yritys X:ssa. Teoriaosa tarkastelee tasa-arvon
toteutumista suomalaisessa tybelaméssd yleisesti ja sita, kuinka tasa-
arvoprosessi etenee tyopaikoilla. Siina kerrotaan myds naisista esimiehina
Suomessa ja tutkitaan, millaisia esteita tai etenemisté edistavia seikkoja muissa
tutkimuksissa ja yhteyksissa on havaittu. Tutkimuksen empiirinen osa kuvailee
tutkimuksen eri vaiheet ja kuvailee tutkimuksen toteutuksen ja aineiston ana-
lysoinnin. Empiirisessa osiossa pohdimme myos tutkimuksen patevyytta ja luo-

tettavuutta. Lopuksi esitamme tutkimustulokset ja suositukset jatkoa varten.

2.4 Toimeksiantaja

Yritys X Oyj on suomalainen informaatio- ja viestintdalan yhtid, joka tyollisti
vuonna 2015 muutaman tuhat henkildda Suomessa ja maailmalla. Tutkimusky-
symyksemme nadkokulma mielessamme tarkastelemme hieman ensin naisten
osuutta henkilostostad. Koko henkilostdsta naisten osuus oli 36,4 prosenttia (ku-
vio 1) ja he tydskentelevat enimmakseen asiakaspalvelu- ja asiantuntijatehta-
vissa. Yritys X:n johtoryhmassa naisia on 22,2 prosenttia ja hallituksessa 33,3
prosenttia. Yritys X:n toimiala on Tilastokeskuksen vuonna 2014 tyémarkkinati-
laston mukaan muutenkin miesvaltainen. Kaikista kyseisen toimialan tyonteki-

jbista 68,6 prosenttia on miehia ja 31,4 prosenttia naisia.
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Kuvio 1. Miesten ja naisten osuus henkilostosta Yritys X:ssa vuonna 2015.

Osuudet esitetty henkilomaarina. (Yritys X vuosikertomus 2015.)

Tutkimuksemme tarkoituksena oli selvittdd, miten naiset Yritys X:ssd kokevat
mahdollisuudet edeta urallaan ja miten Yritys X loytaa keinoja naisten tydssa
etenemisen edistamiseksi. Tavoite naisten lisddmiseksi johtopaikoille on kirjattu
Yritys X:n yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmaan vuodelle 2016. Lisaksi
Yritys X on lahtenyt mukaan toiseen naisten etenemismahdollisuuksia paranta-
vaan hankkeeseen, jonka tavoitteena on tukea monimuotoisuutta Yritys X:ssa.
Kyseisessa hankkeessa on mukana kymmenen suurta suomalaista yritysta ja
sen tavoitteena on saada lisaa naisia johtopaikoille ja tukea naisten siirtymista
tehtaviin, joissa talla hetkella tyoskentelee enemmaéan miehia. (Yritys X:n vuosi-
kertomus 2015.) Naisten nykyista sijoittumista esimiestehtéviin Yritys X:ssa tar-

kastellaan my6hemmin luvussa 4.1 Naiset esimiehina Yritys X:ssa.
3 Naiset esimiehina

3.1 Sukupuolten tasa-arvo

Kun sukupuolten tasa-arvoa maéaaritellaan, sitd voidaan lahestyd kolmesta eri

nakdkulmasta. Muodollinen tasa-arvo merkitsee, ettd sdddokset ja ohjeet kos-
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kevat miehi& ja naisia samalla tavalla. Ajatuksena on, etta miehet ja naiset ovat
samanlaisia ihmisia, joille tulee taata samanlaiset poliittiset, taloudelliset ja so-
siaaliset oikeudet. Mahdollisuuksien tasa-arvo tarkoittaa, ettd miehilla ja naisilla
tulee olla yhtalaiset mahdollisuudet ja arvostus. Voidaan ajatella, ettd pelkka
muodollinen tasa-arvo ei kuitenkaan riitd takaamaan tasa-arvoa. Eriarvoisuus
on tunnistettava ja tasa-arvon kannalta heikommassa asemassa olevaa on tuet-
tava erilaisilla toimilla. Toteutunut tasa-arvo merkitsee, etta eriarvoisuus on tun-
nistettu ja eriarvoisuutta tuottaviin rakenteisiin ja kaytantoihin on saatu aikaisek-
si muutoksia. Toteutuneen tasa-arvon maarittelemiseksi tulisi tehdd sopimus
siitd, millaiseen tasa-arvon tilaan ollaan pyrkimassa ja kuinka edistymista mita-
taan. (Huhta, Kolehmainen, Lavikka, Leinonen, Rissanen, Uosukainen & Yl6sta-
lo 2005, 30 - 31.)

Suomessa pyritaan edistamaan sukupuolten valista tasa-arvoa lainsdaddannén
avulla. Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (609/1986) pyrkii esta-
maan sukupuoleen perustuvaa syrjintada, edistamaan tasa-arvoa ja paranta-
maan naisten asemaa tytelaméssa. Laki velvoittaa jokaisen tydnantajan edis-
tamaan sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tyonanta-
jan tulee mahdollisuuksien mukaan toimia siten, ettd muun muassa avoimiin
tehtaviin hakeutuisi sekad miehia ettd naisia. Lisaksi sen pitéisi luoda yhtalaiset
mahdollisuudet uralla etenemiseen ja tasapuoliseen tehtaviin sijoittumiseen ja
kehittaa tyooloja sellaisiksi, ettd ne sopivat sek& miehille ettd naisille. Laki edel-
lyttda tybnantajaa myos edistamaan tasa-arvoa tydehdoissa, erityisesti palkka-

uksessa ja helpottamaan tyon ja perhe-elaman yhteensovittamista.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (6a 8) edellyttaa tyonantajia, joilla
on saanndllisesti vahintddn 30 tyontekijad, laatimaan vahintdan joka toinen
vuosi tasa-arvosuunnitelman. Tasa-arvosuunnitelman tulee sisdltéa muun mu-
assa selvitys yrityksen tasa-arvotilanteesta, jossa eritelldédn esimerkiksi naisten
ja miesten sijoittuminen eri tehtaviin seka tehdaan palkkakartoitus. Tasa-
arvosuunnitelman tulee sisaltdéd myds suunnitelmat tarpeellisista toimenpiteista

seka arviot aiemmin suunniteltujen toimenpiteiden toteutumisesta ja tuloksista.
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Tasa-arvosuunnitelmasta tulee tiedottaa koko henkilokunnalle, myds paivittami-
sen yhteydessa. Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta (6b 8) saataa
tarkemmin myos tehtavasta palkkakartoituksesta. Sen avulla pyritdén selvitta-
maan, |6ytyyké samaa tai samanarvoista tyota tekevien naisten ja miesten pal-
koista perusteettomia palkkaeroja. Mikali eroavaisuuksia 16ytyy, tyGnantajan
tulee selvittaa talle syyt ja perusteet. Mikali hyvaksyttavia syita ei ole, tydnanta-

jan tulee tehdéa asianmukaiset korjaavat toimenpiteet.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (88) sdatda tarkemmin syrjinnas-
ta tyoelamassa. TyOnantaja ei voi asettaa tyOnhakijaa heikompaan asemaan
sukupuolen perusteella tyéhon, tehtavaan tai koulutukseen valitessaan. Tyon-
antaja ei voi asettaa tyontekijaa epaedulliseen asemaan muun muassa tyohén
ottaessaan tai koulutukseen valitessaan raskauden, synnytyksen tai muun su-
kupuoleen liittyvan syyn vuoksi. Sukupuoli ei voi olla heikentavana tekijana
myoskaan palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja maariteltdessa. Sukupuoli ei
voi mydskaan olla peruste muun muassa irtisanomiselle tai epaedulliselle ase-

malle tyotehtavia jaettaessa.

Sukupuoleen perustuva ja erityisesti naisiin kohdistuva syrjinta on Tilastokes-
kuksen vuonna 2013 julkaiseman Tyo6olotutkimuksen mukaan vahentynyt Suo-
messa viimeisen 15 vuoden aikana. Tata mielta olivat sekd mies- ettd naispal-
kansaajat. My0Os raskauden ja perheellisyyden vuoksi syrjintaa tapahtuu nykyi-
sin vahemman kuin parikymmenta vuotta sitten. Merkillepantavaa tutkimukses-
sa on, etta mitd suuremmasta tyopaikasta on kyse, sitd enemman syrjintaa pal-
kansaajien mielesta esiintyy. Naisiin kohdistuvaa sukupuoleen perustuvaa syr-
jintdd havaitaan eniten valtiosektorin (pois lukien yliopistot) tydpaikoilla. Kun
tarkastelemme naisten kokemaa syrjintda etenemismahdollisuuksissa, kehitys
on pysynyt melko samana viimeiset kymmenen vuotta. Naiset kuitenkin kokevat

eriarvoisuutta jonkin verran miehid enemman (taulukko 1).
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Taulukko 1. Palkansaajien kokemat syrjintatilanteet tyopaikalla edellisen viiden

vuoden aikana. (Tilastokeskus 2014.)
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3.2 Sukupuolten tasa-arvon toteutuminen ty6elamassa
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Tybelamassa tasa-arvo tarkoittaa sitd, ettd naisilla ja miehilla on samanlaiset

mahdollisuudet toteuttaa tavoitteitaan tydelamasséa (Lehto & Sutela, 1999, 8).

Vuonna 2013 tehdyn tydovoimatutkimuksen mukaan Suomessa palkansaajavé-

estd jakautui siten, ettéd palkansaajista hienoinen enemmist6 oli naisia; naisten
lukumaara oli 1 078 000 henkeé ja miehia 1 026 000 henke& (Sutela & Lehto

2014, 11). Tyovoimatutkimuksen mukaan naisista 28 prosenttia tyoskenteli

ylempin& toimihenkildind vuonna 2013 ja yli puolet toimii alempina toimihenki-

l6in& (kuvio 2).
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Kuvio 2. Palkansaajien sosioekonominen asema vuonna 2013. (Sutela &
Lehto 2014, 15.)

Naisten ja miesten valilla on havaittavissa ero tydnantajasektoreissa, silla kunta
on naisilla erittéain suuri tyollistaja; naisista 40 prosenttia tydskentelee kuntasek-

torilla, kun miehilla vastaava luku on vain 13 prosenttia (kuvio 3).

0% 20 % 40 60 %o BD % 100 %

B Yksityinen MKurta ®mVakio = Ylopisot

Kuvio 3. Palkansaajat tyonantajasektorin mukaan vuonna 2013. (Sutela &
Lehto 2014, 16.)

Selkeéd ero miesten ja naisten valilla nakyy osa-aikaty6ta tekevissa palkansaa-
jissa; vuonna 2013 naisista 20 prosenttia ilmoitti tekevansa osa-aikaty6ta, kun
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miesten osuus oli vain 9 prosenttia. Tutkimuksen mukaan osa-aikatyd on
yleisinta palvelualoilla. Syita osa-aikaiseen tydskentelyyn on monia; opiskelu,
lasten tai omaisten hoito, terveydelliset syyt tai kokoaikaista tyota ei ole ollut
saatavilla. 35—44 -vuotiaista naisista 38 prosenttia ilmoitti, etté lasten tai omais-
ten hoito on syynéa osa-aikaisen tyon tekoon, saman ikdryhman miehilla yleisin
Syy (47 prosenttia) oli kokoaikatyon puute. EU-maihin verrattaessa Suomessa
tehdaan kuitenkin varsin vahan osa-aikatyota; vuonna 2013 Suomessa naisista
19,4 prosenttia, kun EU-28 maiden keskiarvo oli 32,1 prosenttia ja vanhoissa
EU15-maissa luku oli 37,9 prosenttia. Luvut kertovat, ettd Suomessa vallitsee
kokoaikatyon kulttuuri, eikd tydontekoa vahenneta lasten tai perheen vuoksi niin

paljoa kuin monissa Euroopan maissa. (Sutela & Lehto 2014, 34 - 35.)

Myds madaraaikaiset tyosuhteet kertyvat herkemmin naisille; vuonna 2013 16
prosenttia nais- ja 8 prosenttia miespalkansaajista tyoskenteli maaraaikaisessa
tyosuhteessa. Maaraaikaiset tydsuhteet ovat Suomessa yleisempia kuin EU-
maissa keskimaarin ja Suomessa sukupuolten valilla on muita maita suuremmat
erot. Suurimmat erot ovat 25-44 -vuotiaiden joukossa, jossa maardaikaisten
tyosuhteiden osuus naisilla on lahes kaksinkertainen miehiin verrattuna. Maara-
aikaisia ty6suhteita on erityisen paljon yliopistoissa (43 prosenttia) ja kuntasek-
torilla (20 prosenttia). Syy naisten maaraaikaisten tydsuhteiden suuremmalle
osuudelle selittyy osin tydomarkkinoiden jakautumisella nais- ja miesvaltaisiin
aloihin seka naisten pitkilla perhevapailla. Perhevapaan pitajana on useimmiten
aiti, jonka sijaiseksi palkataan usein naisvaltaisille aloille nainen. Sijaisuus onkin
naispalkansaajista maardaikaisuuden perusteena 37 prosentilla, miehilla vas-
taava luku on 12 prosenttia. (Sutela & Lehto 2014, 36 - 38.)

Palkansaajien koulutustasoa vertailtaessa naisten koulutustaso on korkeampi
kuin miehill&. Naisista 53 prosenttia on suorittanut korkea-asteen koulutuksen,
kun miesten vastaava osuus on 38 prosenttia (kuvio 4). Suomalaisten palkan-
saajien koulutustaso on korkealla tasolla verrattaessa muihin Euroopan maihin.
Erityisesti naisten koulutustaso on selkeasti eurooppalaista keskitasoa huomat-
tavasti korkeampaa. (Sutela & Lehto 2014, 18.)
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Kuvio 4. Palkansaajat koulutusasteen mukaan vuonna 2013. (Sutela & Leh-
to 2014, 17.)

Tilastokeskuksen Tyoolotutkimuksen mukaan tyénantajan maksaman koulutuk-
sen maara on lisdantynyt viimeisen reilun kolmenkymmenen vuoden aikana
runsaasti (kuvio 5). Huomionarvoista on, etta naiset ovat osallistuneet tydnanta-
jan jarjestamiin koulutuksiin miehid enemman jo 90-luvulta saakka. Tama ei
kuitenkaan johtune siita, ettd tyokoulutus kohdistettaisiin erityisesti naisiin, vaan
se johtunee yleisesti naisten koulutustason nopeammasta kohoamisesta. Kou-
lutuspaivien maarassa miehet ovat kuitenkin edelleen etuasemassa, esimerkiksi
vuonna 2013 miehilla oli 5,5 koulutuspaivaa ja naisilla 4,7. Koulutuspéivien
maara on ollut kuitenkin laskussa; miehilla mé&aran lasku on ollut jyrkempaa
kuin naisilla. Yleisesti voitaisiin sanoa, etta koulutusten kestot ovat lyhentyneet,
mutta koulutusta tarjotaan entistd useammille. (Sutela & Lehto 2014, 55 - 56.)
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Kuvio 5. Tybnantajan kustantamaan koulutukseen osallistuminen vuosina
1977-2013. (Sutela & Lehto 2014, 55.)

Tybnantajan jarjestaméaan koulutukseen osallistuminen on vahvasti yhteydessa
asemaan ja aiempaan koulutukseen. Tyodntekijaryhmésta 41 prosenttia oli osal-
listunut vuonna 2013 koulutuksiin, kun ylemmista toimihenkil6ista vastaava pro-
sentti oli 72. (Sutela & Lehto 2014, 55).

Vaikka naisilla on miehia korkeampi koulutus, se ei ole ollut omiaan pienentéa-
maan sukupuolten valisia palkkaeroja. Tutkimuksessa on ilmennyt, ettd yhtalai-
nen koulutus takaa suuremman palkan miehille kuin naisille yksityisella sektoril-
la. Samainen tutkimus on havainnut, ettd naiset kuitenkin tarvitsevat miehia
korkeamman koulutuksen paastakseen samoihin tehtaviin kuin miehet. Miesten
ja naisten palkkaeroja pyrittiin kaventamaan 15 prosenttiin vuoteen 2015 men-
nessa. Tahan tavoitteeseen ei kuitenkaan paasty, vaan naisen euro oli vuonna
2015 83 senttid. Mika sitten selittdd naisten ja miesten valisia palkkaeroja?
Osaltaan eroa ovat kasvattaneet osa-aikatyon yleistyminen, silla maaraaikaiset
ja osa-aikaiset tyosuhteet kasaantuvat naisille. Erds suurimmista syista on tyo-
markkinoiden jakautuminen vahvasti naisten ja miesten ammatteihin. (Ala-
Mettala 2015.)

Palkansaajien tutkimuslaitoksen tutkimusjohtajan Reija Liljan kasityksen mu-
kaan noin puolet palkkaerosta johtuu juuri ammatillisesta eriytymisesta. Naisia

on pikkuhiljaa hakeutunut enemman aiemmin miesvaltaisille aloille, mutta mies-
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ten hakeutuminen naisvaltaisille aloille on ollut vahaisempaéa. Miesvaltaisilla
aloilla palkat ovat suurempia kuin naisvaltaisilla aloilla, vaikka tehtaviin vaadi-
taankin vastaavan tasoista koulutusta ja osaamista. Toki erilaisten téiden vertai-
lu on hankalaa; konkreettisesti tuottavan tydn arviointi on helpompaa euroméaa-
raisesti kuin vaikkapa hoiva- tai opetusalan tuottavuus. Osin palkkaeroihin vai-
kuttaa myo6s tyonantajasektori, jolla palkansaajat tydskentelevat. Naisia tyos-
kentelee enemman julkisella sektorilla ja miehia yksityisella. Tutkimusten mu-
kaan sektoreiden sisdiset palkkaerot ovat pienempid kuin palkkaero keskimaa-
rin. Mikali verrataan puhtaasti taysin samaa tyota samassa yrityksessa tekevan
miehen ja naisen palkkaa, ero on enda kolme prosenttia. (Lassila 2015.)

3.3 Tasa-arvoprosessi tyopaikoilla

Tasa-arvon toteuttamiseen tyopaikoilla ei ole olemassa mitaan valmista mallia,
vaan jokaisen yrityksen on itse haettava kyseiseen yritykseen ja sen tarpeisiin
sopivin tapa. Tarkeinta on, etta yrityksen johto ja muut henkildstéryhmat sitou-
tuvat tasa-arvoprosessin luomiseen ja noudattamiseen. (Lavikka 2006, 225 -
226.)

Tasa-arvo tulisi saada niin luonnolliseksi osaksi yrityksen strategiaa, etta suku-
puolten tasa-arvon edistaminen saadaan vietyd sisélle kaikkeen yrityksen toi-
mintaan. Tasa-arvo tulee ottaa huomioon kaikissa paatoksissa, valmisteluissa
ja toiminnan toteuttamisessa. Parhaimmillaan hyvin toteutunut tasa-arvo paran-
taa tyoilmapiiria, lisda innovatiivisuutta ja parantaa nain myos yrityksen toimin-
taa ja tuloksellisuutta. (Mustakallio 2006, 7 - 28.) Erityisesti naiset kokevat tasa-
arvoprosessin parantavan tyonsd ja osaamisensa arvostusta (Lavikka 2006,
226).

Kuviossa 6 esitetddn, miten tasa-arvoprosessi voi tyopaikalla edeta. Kaytan-
ndssa prosessin saaminen lapi yrityksissa voi vaatia paljon aikaa ja panostusta,
koska monissa yrityksissa perinteet, historia, asenteet ja totutut toimintatavat
voivat jarruttaa tasa-arvoprosessin jalkauttamista. Prosessiin pitaisi pystya si-
touttamaan mahdollisimman moni tyontekija ja varsinkin yrityksen johto. Jos

yrityksen johtoa ei saada sitoutumaan prosessiin, se heijastuu koko henkiléston
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asenteisiin. Johdon tehtdvana on antaa tasa-arvoprosessille legitimi asema ja
tuoda se selvasti esille yrityksen strategiassa. Tata kautta prosessin noudatta-
minen onnistuu paremmin myos keskijohdon resursseja koskevissa valinnoissa
ja muissa paivittaisissa toimenpiteissd. Myos tydpaikan luottamushenkildiden
sitoutuminen prosessiin on erittain tarkeaa, koska heille tyontekijd useimmiten
ensimmaisend uskoutuu, kun han kohtaa ongelmia tyopaikalla. (Lavikka 2006,
227 - 230.)

Tasa-arvoprosessia suunnitellessa on esitettava ensin muutama peruskysymys;
mit& tasa-arvo on ja miten se saadaan aikaiseksi. Tasa-arvo itsessdan on hyvin
monisyinen asia ja herattaa tunteita puolesta ja vastaan. Tasta syysta keskuste-
lun on oltava avointa myds tasa-arvoprosessia suunnitellessa. On myods kysyt-
tdva miten prosessi tehd&én, kuka sen tekee ja milla tyotavalla. (Mustakallio
2006, 19.)

Parhaiten tasa-arvoprosessi etenee, kun sita koordinoimaan perustetaan tasa-
arvoryhma. Tasa-arvoryhmassa on hyva olla molemman sukupuolen edustajia
eri yrityksen hierarkiatasoilta ja toimialueilta. Kun ryhma& on muodostettu, voi-
daan siirtya prosessin seuraavalle tasolle tasa-arvoselvityksen laatimiseen. Kar-
toituksen tekemiseen on useita tapoja, mutta yleisin tapa on Lavikan (2006)
mukaan tehd& tydpaikalla henkilostokysely ja analysoida kyselyn tulokset. Ky-
selyn lisdna voidaan kayttaa esimerkiksi yrityksen omia henkildstotilastoja. Mus-
takallio (2006, 21) mainitsee hyvina lahteind myds tilinpaatokset, joissa henki-
|6stotiedot on usein eritelty varsin kattavasti. Kartoituksen tekemisen jalkeen
voidaan siirtyd puimaan tuloksia henkiloston kanssa. Tamé voidaan tehdé osas-
toittain tarkoitukseen varatuissa tasa-arvopdivissa tai pienemmassa mittakaa-

vassa esimerkiksi kehityskeskusteluiden yhteydessa. (Lavikka 2006, 231 - 232.)
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Kuvio 6. Tasa-arvoprosessin etenemisen kaava. (Huhta ym. 2005.)

Kun pohjatyd on tehty, voidaan laatia tasa-arvosuunnitelma, johon yleensa kirja-
taan myos mittarit, joilla tasa-arvon toteutumista seurataan. Suunnitelmaa on
hyva myos paivittdad silloin talldin; eika siitéd ole mitadan hyotya, ellei suunnitel-
maa vieda kaytantdoon ja tiedoteta siita yrityksen sisalla kunnolla. Tasa-

arvoprosessi on jatkuvaa tyota. (Lavikka 2006, 233.)

Tasa-arvosuunnitelmassa pyritdan edistam&én tasa-arvon toteutumista monin
eri keinoin. Suomessa ammatit ovat vahvasti sukupuolen mukaan jakautuneita,
silti kuitenkin valtaosa palkansaajista uskoo, etta niin nainen kuin mieskin voisi
hoitaa heidan tyotehtavidan. Nain ollen jo rekrytointiin tulisi kiinnittda huomiota,
jotta yrityksen sukupuolikoostumus olisi tasaisempi. Tyopaikkailmoituksissa
kannattaa pysytella mahdollisimman sukupuolineutraalina ja valittaessa palkat-
tavaa henkildd kriteereind tulee kayttaa patevyytta, kokemusta ja koulutusta.
Naisten urakehitysta voi tukea monin eri tavoin. Esimerkiksi avoimet tyopaikat

voidaan laittaa sisaiseen hakuun ja pyritadn lisddmaan naisten osuutta johtoteh-
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tavissa. Naisille tulee mahdollistaa osallistuminen henkiléstékoulutuksiin ja luo-
da urakehityssuunnitelmia. Palkkauksen tulee olla oikeudenmukaista ja tasa-
puolista. Naisten ja miesten palkoissa on oltava samapalkkaisuustavoite, koski-
en myos kaikkia henkilokohtaisia osia ja tulospalkkioita. Yrityksissa tulisi myos
muistaa, etté rahapalkitsemisen rinnalla my6s esimerkiksi palaute ja kehittymis-
ja vaikuttamismahdollisuudet ovat merkittavia palkitsemismuotoja. Yhta lailla
huomiota tulee kiinnittdd myos tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamiseen muun
muassa kannustamalla miehia entista enemman perhevapaiden kayttéon. (Huh-
ta ym. 2005, 79 - 82.)

Tasa-arvosuunnitelmissa on kuitenkin hieman huolestuttavaa se, etta kolman-
nes suomalaisista pitaa tydpaikkakohtaisia tasa-arvosuunnitelmia hyddyttomina
(Tasa-arvobarometri 2014, 20). Syy tahan voi olla se, ettei niité tunneta tydpai-
koilla kovinkaan hyvin. Tyodolotutkimus on selvittdnyt, kuinka hyvin yrityksissa
(yli 30 tyontekijad) tiedetdaan tasa-arvosuunnitelmien olemassaolosta. Vuonna
2013 vain 26 prosenttia vastasi tietdvansa tasa-arvosuunnitelman olevan tyo-
paikallaan olemassa. Tutkimus koskee vain yksittaisten vastaajien havaintoja
suunnitelman olemassaolosta; voi kuitenkin olla, ettd sellainen on olemassa,
mutta sita ei ole tuotu tyontekijdiden saataville ja tietoisuuteen. (Sutela & Lehto
2014, 107 - 108.)

3.4 Naiset esimiehind Suomessa

Kansainvélisend naistenpaivana 2015 julkaistun Grant Thorntonin toteuttaman
Women in Business -raportin mukaan ylimman johdon naisjohtajien maara
Suomessa on pudonnut edellisen vuoden 29 prosentista 25 prosenttiin. 30 pro-
sentilla suomalaisyrityksista ei ole naisjohtajia lainkaan, kun edellisvuonna nain
oli vain 17 prosentilla. Hallituksissa naisten méara on pudonnut myés 21 pro-
sentista 13 prosenttiin. Suomen suuntaus on siis huolestuttavaa, kun muualla
EU-maissa naisjohtajien maara on selvasti kasvussa. Edellisen vuoden tutki-
muksessa naisjohtajia EU:ssa oli 17 prosenttia, kun loppuvuoden 2014 tutki-
muksessa heita oli jo 26 prosenttia. Tutkimuksessa ilmeni my6s, etta naisten
eteneminen talon sisélla on vaikeaa, ja suomalaiset naisjohtajat tulevat paa-

saantoisesti (67 prosenttia) yrityksen ulkopuolelta. (Juvonen 2015.)
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Tilastojen mukaan naisten etenemismahdollisuudet esimiestehtaviin ovat kehit-
tyneet viime vuosikymmenina ja tilanne on parantunut jonkin verran. Tilastokes-
kuksen Naiset ja miehet Suomessa 2016 -tutkimuksessa kysyttiin, onko vastaa-
jilla hyvat mahdollisuudet edeta tydssaan. Tutkimuksen mukaan miehet kokevat
etenemismahdollisuutensa edelleen paremmiksi kuin naiset (kuvio 7).
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Kuvio 7. Miehet kokevat etenemismahdollisuutensa paremmiksi kuin naiset.
(Tilastokeskus 2016, 59.)

Tyossaolotutkimuksen mukaan on kuitenkin ollut hieman epaselvaa, miten tyon-
tekijat ovat etenemismahdollisuudet kasittaneet ja mita ne tarkoittavat. Vuodes-
ta 2003 eteenpain tyossaolotutkimuksessa onkin kysytty viela erikseen, kuinka
tarkeiksi tyontekijat kokevat kehittymismahdollisuudet tydssdan ja kuinka tarke-
aa heille on edeta parempaan asemaan tyopaikalla. Suuremmalle osalle seka
miehisté ettd naisista on tarkeAmpéaa pystya kehittymaan tydéssaan kuin nousta
hierarkiassa ylospain. Naisilla itsensa kehittamisen tarkeys kuitenkin korostuu
hieman miehia enemman, kun taas uralla etenemisen tarkeys on naisilla miehia
alhaisempaa (kuvio 8). (Sutela & Lehto 2014, 52.)
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Kuvio 8. Naiset kokevat itsensa kehittamisen tarkedmmaksi kuin miehet, kun
taas miehille on uralla eteneminen tarkeampaéa. (Sutela & Lehto
2014, 52.)

Tyontekijoiden nakemykset omista kehittymismahdollisuuksistaan tbissa ovat
olleet varsin positiivisia (kuvio 9). Erityisesti naisten ndkemykset kehittymis-
mahdollisuuksistaan ovat ajan saatossa nousseet huomattavasti; vuoden 1977
23 prosentista vuoden 2013 44 prosenttiin. Miehilla vastaava kehitys on ollut 33
prosentista 45 prosenttiin. Parhaimmat kehittymismahdollisuudet ovat tutkimuk-
sen mukaan eri alojen erityisasiantuntijoiden toissa, heistéd 55 - 70 prosenttia
kokee kehittymismahdollisuutensa hyvind. Heikoimmat kehittymismahdollisuu-
det tyontekijoiden omien vastausten perusteella on kuljetus-, rakennus- ja pro-
sessialan toissa, joissa prosenttiosuudet vaihtelevat 20 prosentista 30 prosent-
tiin. Tutkimuksen mukaan tydnantajasektoreittain parhaimmat kehittymismah-
dollisuudet vuonna 2013 tarjosi valtio (ilman yliopistoja) (naiset 48 prosenttia,
miehet 57 prosenttia), heikoimmat yksityinen sektori (naiset 43 prosenttia, mie-
het 42 prosenttia). Tutkimuksen mukaan kehittymismahdollisuuksien hyvina
nakeminen ei ole sidoksissa ikaan eika organisaation ominaisuuksiin. Sen si-
jaan korkea koulutus ja ylempien toimihenkildiden tyd vaikuttavat asiaan. Kor-
keasti kouluttautuneiden keskuudessa tarve kehittyd edelleen on suuri, silla 58
prosenttia heista pitaa tydssa kehittymista erittain tarkeana, koko palkansaaja-
kunnassa prosenttiosuus on 48. Perusasteen suorittaneista noin joka kolmas

pitdd tydssa kehittymistd erittain tarkedna. Erityisesti miehet kokevat kehitty-
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mismahdollisuutensa hyviksi suurissa organisaatioissa (yli 500 henked). Naisilla
kehittymishalukkuus on ylipdatansa miehia suurempaa, erityisesti 25-34-
vuotiaat naiset kokevat kehittymisen erittain tarkeaksi. Taman ryhman lisaksi
ylemmat toimihenkilénaiset pitavat kehittymista erittdin tarkedna 71 prosentin
osuudella. (Sutela & Lehto 2014, 53 - 54.)
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Kuvio 9. Kehittymismahdollisuudet tydssa vuosina 1977-2013. (Sutela &
Lehto 2014, 53.)

3.5 Naiset esimiehina

Millaisia johtajia naiset sitten ovat? Tarkastellaanpa tassékin ensin tilastotietoa.
Tilastokeskuksen Naiset ja miehet Suomessa 2016 -tutkimuksen mukaan ero
miesten ja naisten osuuksissa esimiehista on pysynyt melko samana viimeisten
kolmenkymmenen vuoden aikana. Miehid on ollut esimiehind koko ajan noin

kymmenen prosenttiyksikk6d enemman (kuvio 10).
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Kuvio 10. Miesten ja naisten osuudet esimiehistd ovat pysyneet melko sama-
na. (Tilastokeskus 2016, 59.)

Mihin naisesimiehet sitten sijoittuvat? Nainen on useimmiten esimies naisvaltai-
sessa organisaatiossa. Tama selvidé kuviosta 11, jossa kysyttiin, kuinka monen

tyontekijan esimies on nainen.
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Kuvio 11. Naisilla on enemman naisia esimiehind kuin miehilla. (Tilastokes-
kus 2016, 60.)

Kun mies- ja naisjohtajilta kysyttiin Grant Thorntonin tutkimuksessa (2015) hy-
van johtajan tunnusmerkkeja, nakemykset erosivat selvasti. Molempien mieles-
td kommunikointitaidot olivat tarkein ominaisuus, mutta naiset (42 prosenttia)
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pitivat sitd kuitenkin miehia (32 prosenttia) viela tarkeampana. Toiseksi tarkein
hyvan johtajan ominaisuus oli kyky innostaa (naiset 34 prosenttia, miehet 30
prosenttia). Kolmanneksi tarkein ominaisuus naisten mielesta (34 prosenttia) ol

luottamus ja miesten mielesta positiivinen asenne (27 prosenttia).

Kun tarkastelemme sitd, mik& ominaisuus puoltaisi naisia johtajiksi, 24 prosent-
tia naisista oli sitd mielta, etta yksi tarkeimmistd ominaisuuksista on kyky hallita
monimutkaisia asioita, kun vain 18 prosenttia miehista koki sen tarkeaksi. Tama
saattaa johtua siitd, ettd naisjohtajilla on enemman kokemusta talousasioista ja
he ymmartavat paremmin vallitsevaa taloudellista epavarmuutta ja sitd, mita
vaatimuksia se asettaa johtavassa asemassa oleville. Kyky hallita monimutkai-
sia asioita saattaa nousta erittédin merkittdvaksi asiaksi, kun halutaan turvata

yrityksen liiketoiminnan jatkuvuus. (Grant Thornton 2015.)

Tilastokeskuksen tyoolotutkimuksen mukaan naiset ja miehet ovat hieman eri-
laisia esimiehina ja tyonjohtajina. Tutkimuksessa kysyttiin vastaajien kasityksia
oman lAhimman esimiehen ominaisuuksista ja havaittiin, ettd naisjohtajat ovat
selvasti miehia parempia muun muassa tuen ja rohkaisun antamisessa, Kkiitta-
misessd, innostavuudessa, tunteiden huomioon ottamisessa seka erityisesti
opiskeluun ja tydssa kehittymiseen kannustamisessa. Sukupuolten valilla ei ha-
vaittu suuria eroja esimerkiksi vastuun jakamisessa, ristiriitojen sovittelussa tai
tiedon jakamisessa. (Sutela & Lehto 2014, 103.)

Miksi naisia sitten pitaisi olla enemman johtajina? Helind Hirvikorven (2005, 19)
mukaan yksinkertaisin syy on, ettd naiset ovat alikytetty voimavara, jota yh-
teiskunta ja elinkeinoelama voisivat hyddyntaa huomattavasti nykyista enem-
man. Naiset voivat tuoda yrityksiin uudenlaisia nakokulmia, koska yritykset tar-
vitsevat nykyisin liikkeenjohdossaan laaja-alaisuutta ja diversiteettia. Taman
myota yritysten kyky analysoida erilaisia tilanteita ja ymmartaa maailmaa ylipaa-

taan paranee, mista puolestaan on apua erilaisiin paatoksentekotilanteisiin.

Kun halutaan enemman naisia johtotehtaviin, niin on syyta tarkastella sitakin,
olisivatko naiset jopa parempia johtajia kuin miehet. Zach Zenger ja Joseph

Folkman tekivat vuonna 2011 Yhdysvalloissa tutkimuksen, jossa pyydettiin
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7280 mies- ja naisjohtajaa arvioimaan toisiaan. Lisaksi tutkijat kavivat lapi tut-
kimuksessa mukana olevien johtajien tyosta syntyneitd suoria tulosraportteja.
Haastateltavia pyydettiin arvioimaan johtajien tehokkuutta ja aloitekykyd. Myds
kykya kehittdd, motivoida ja inspiroida muita tutkittiin. Tutkimuksessa selvisi,
etta naiset ovat parhaimmillaan, kun on kyse henkil6ston kehittamisesta ja suh-
detoiminnasta. Naiset paihittivat miehet myos yleisjohtamisessa olemalla miehia

tehokkaampia kaikilla johtajatasoilla (taulukko 2).

Taulukko 2. Tehokkuus yleisjohtamisessa prosentuaalisesti sukupuolen perus-
teella. (Zenger Folkman, 2011.)

Male Female

Top Management, Executive, Senior Team Members 57.7 67.7
Reports to Top Management, Supervises Middle

Managers 48.9 56.2
Middle Manager 49.9 52.7
Supervisor, Front Line Manager, Foreman 52.5 52.6
Individual Contributor 52.7 53.9
Other 50.7 52.0
Total 51.3 55.1

Kun Zenger ja Folkman tarkastelivat ominaisuuksia, jotka yleensa liitetaan eri-
tyisesti miesjohtajien hyviin piirteisiin, kaksi ominaisuutta nousi selvasti naisten
vahvuuksiksi; aloitekyky ja tuloshakuisuus. Selkeasti miesten vahvuudeksi nou-
si vain yksi ominaisuus, joka oli strategisten ndkdkulmien kehittdminen. Tama
johtuu tutkijoiden mukaan kuitenkin yksinkertaisesti siita, etta ylin johto, joka
strategisia linjauksia tekee, on edelleen hyvin miesvaltaista. (Zenger & Folk-
man, 2011.)

Miten naisia sitten saataisiin enemman johtotehtaviin? Kyse on hyvin pitkalti
asenteista. Vuonna 2012 julkaistussa Sosiaali- ja terveysministerion Tasa-
arvobarometrissa oli asennevaittama “Yritykset ja talouselama hyoétyisivat, jos
johtopaikoilla olisi nykyistd enemman naisia”. Taysin samaa mielta vaittaman
kanssa oli 42 prosenttia naisista, mutta vain 24 prosenttia miehistd. Hieman

yllattavaa on, etta naisistakin 2 prosenttia on vaittdman kanssa taysin eri mielta



27

ja jokseenkin eri mielta perati 12 prosenttia. Miehet vastustavat ajatusta hieman
naisia enemman, 5 prosenttia on vaittaman kanssa taysin eri mielta ja jokseen-
kin eri mielta 24 prosenttia. Kun tutkitaan tyytyvaisyytta esimiehiin, hyvin tyyty-
vaisia oli vuonna 2013 28 prosenttia vastaajista. Jos esimiehena oli nainen, erit-
tain tyytyvaisia oli 30 prosenttia ja miesesimieheen erittain tyytyvaisia oli 27
prosenttia. Myds vastaajien omalla sukupuolella oli merkitysta, silla naisesimie-
hen alaisuudessa tyoskentelevistd miehista erittain tyytyvaisia oli 37 prosenttia
ja naisista 29 prosenttia. Miesesimiehen alaisuudessa tydskentelevistd miehista
erittain tyytyvaisia oli 29 prosenttia ja naisista 24 prosenttia. (Sutela & Lehto
2014, 105.)

3.6 Uralla etenemisen esteet

Kun puhutaan naisten uralla etenemisen esteista, tbrmataan vaistamatta lasika-
ton kasitteeseen. Kasite on peraisin Yhdysvalloista vuodelta 1986, jolloin Hy-
mowitz ja Schellhardt kayttivat sitd Wall Street Journaliin kirjoittamassaan artik-
kelissa. Lasikatolla tarkoitetaan nakymatontéa estettd, joka vaikuttaa pysayttavan
naisten urakehityksen ylimméan johdon alapuolelle. Lasikattoilmiota on tutkittu
laajasti heti kasitteen lanseerauksen jalkeen ja sen olemassaolo ylipaataan se-
littyy perinteisilla sukupuolirooleilla ja vanhanaikaisilla tyokulttuureilla. Vallalla
on edelleen stereotypia siitd, ettéd hyva johtaja on maskuliininen. Liséksi naisjoh-
tajuutta tukevia roolimalleja on varsin vahan ja naisten on vaikeaa paasta sisélle
miesten yllapitamiin verkostoihin. Yrityksissa on edelleen miehia, joiden on vai-
kea hyvaksya esimiehekseen tai kollegakseen naista. Lisdksi naisissa itsessaan
on vikaa; naiset ovat huomattavasti itsekriittisempia omien kykyjensa suhteen,
eivatka valttamatta edes pyri luomaan uraa. Naiset eivéat usein saa tukea muilta
naisiltakaan, vaan ovat varsinkin uransa alkutaipaleella helposti hyvin yksin.
Naisten rasitteena ovat myds miehia suuremmat perhevelvoitteet, joka voi joh-

taa riskittomyyden hakemiseen tydelamassa. (Kauppinen 2006, 15 - 18.)

Grant Thorntonin Women in Business -tutkimuksen (2015) mukaan naisia moti-
voi johtotehtaviin hakeutumiseen eri asiat kuin miehi&. Naisia motivoi se, etta he
saavat tunnustusta kyvyistaan ja mahdollisuuden saada parempaa palkkaa, kun

taas miehia mahdollisuus saada aikaan muutoksia yrityksen liiketoiminnassa ja
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usko yrityksen tavoitteisiin. Naisten tulos selittynee silla, etta naiset joutuvat
usein taistelemaan tunnustuksesta ja tasapuolisesta palkkauksesta miehia

enemman.

Naisjohtajuutta vuonna 2015 tutkinut suomalainen hanke, jossa Yritys X oli
my0s mukana, kertoo, ettd jopa 71 prosenttia naisista uskoo heissé olevan ai-
nesta johtajaksi. Naisista 72 prosenttia on kiinnostunut keskijohdon tehtavista,
ja ylimman johdon tehtavistakin on kiinnostunut 51 prosenttia naisista. Toisaalta
vain 30 prosenttia naisista uskoo, ettéa heilla on miesten kanssa yhtalaiset mah-
dollisuudet etenemiseen. Vield heikompi prosenttiosuus (18 prosenttia) naisista
uskoo, ettd suomalainen johtamiskentta on tasa-arvoinen. Halua ja intoa johta-
mis- ja esimiestehtaviin naisilla nayttaisi olevan, mutta usko omiin mahdolli-
suuksiin onkin sitten jo heikompaa. Kaikista heikoimmiksi naiset arvioivat mah-
dollisuutensa erityisesti teollisuudessa seka IT- ja logistiikka-aloilla. Hankkeen
mukaan suomalaisissa yrityksissa on edelleen vallalla ennakkoasenteita naisten
osaamista ja patevyytta kohtaan seka erilaisia “hyva veli” -verkostoja. (Hanke X
2015.)

Palkansaajien tutkimuslaitoksen tutkimusjohtaja Reija Liljan mukaan samaan
tehtavaan paastakseen naisen on oltava keskimaarin paremmin koulutettu ja
vanhempi kuin mieskollegansa. Miehet etenevéat urallaan helpommin kuin naiset
ja naisille kasaantuu enemman maaraaikaisia tydsuhteita. Lisaksi erityisesti hy-
vin koulutetut, vaativia toita tekevat varttuneemmat naiset jaavat palkkakehityk-
sessd mieskollegoitaan jalkeen. Korkeampi asema merkitsi suurempia palkka-
eroja ekonomiliiton palkkavertailussa, silla asiantuntijanaisen euro oli 90 sentti&,
kun taas ylimpaan johtoon kuuluvan naisen euro oli endad 77 senttid. Tamakin
voi osaltaan karkottaa naisia havittelemasta korkeampia tehtéavia ja jattayty-
maan urakehityksesta. Tutkimusjohtaja Reija Liljan mukaan naisia kohdellaan
tydelamassa eri tavalla kuin miehid. Monien mielesta erds tarkeimmista syista
ovat pitkat perhevapaat, jotka voivat vahentda naisten houkuttelevuutta tydela-
massa ja rekrytointitilanteessa. Liljan mukaan pitkat perhevapaat eivat ole hy-
vaksi naisille tybelaman tasa-arvon nédkokulmasta. Hanen mukaansa "Urakehi-
tyksen eroista paastaan vain, jos miehesta tehdéaan tadssa mielessa yhta riskial-
tis palkattava". (Lassila 2015.)
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Keskuskauppakamari on tehnyt jo muutaman vuoden ajan naisjohtajaselvityk-
sid. Selvitysten avulla pyritdan tutkimaan naisjohtajuuden senhetkista tilaa
Suomessa seka osoittamaan keinoja, joilla naisia voitaisiin tukea kohti yritysten
johtotehtavia. Vuoden 2014 Naisjohtajaselvityksessa pohdittiin myos syita, miksi
naiset ovat vahalukuisia edustettuina liiketoimintojen johdossa. Yhta selkeda
syyta ei ollut l6ydettavissd, vaan taustalla on monien eri tekijéiden summa.
Omalta osaltaan asiaan vaikuttavat stereotypiat, asenteet ja perinteet, mutta
osaltaan myds naisten valinnat koulutuksen suhteen, liiallinen itsekriittisyys,
perhe- ja ty0elam&n yhteensovittamisen vaikeus, oman aktiivisuuden puute,
vahainen verkottuminen seka mentorien puuttuminen. Osaltaan myés tyonanta-
jilla olisi korjattavaa omassa aloitteellisuudessaan ja valmiudessaan edistaa
naisten uria. Naisilla on itsellaan taipumus olla ylikriittisia oman osaamisensa
suhteen, eik& naisilla ole yhta korkeaa kunnianhimoa nousta urallaan eteenpéain
kuin miehilla. (Keskuskauppakamari 2014.) Tydolotutkimuksessa vuonna 2013
tutkittiin osana tasa-arvoa edistavia toimia; onko tyopaikoilla havaittu, ettad naisia
kannustetaan hakeutumaan johtotehtéviin. Palkansaajista 37 prosenttia oli ha-
vainnut tallaisia toimia, naisista 40 prosenttia ja miehista 33 prosenttia. Eniten
kannustusta (49 prosenttia) oli havaittu tydpaikoilla, joissa naisten ja miesten
tekemat tyot ovat samankaltaisia. Tydnantajasektoreista yliopistot olivat ehdo-
tonta karked 61 prosentilla, kun yksityissektorilla kannustus jai 34 prosenttiin.
(Sutela & Lehto 2014, 110.)

Uralla etenemista voi haitata myds suoranainen syrjinta. Tilastokeskuksen Tyo-
olotutkimuksen mukaan 8 prosenttia vastanneista oli kokenut itse syrjintaa tai
eriarvoista kohtelua edellisen viiden vuoden aikana etenemismahdollisuuksis-
saan, 7 prosenttia tybhonotossa tai nimitystilanteessa ja 8 prosenttia koulutuk-
seen paasyssa. Tutkimuksen mukaan naiset olivat kokeneet miehid useammin
syrjintda kaikissa edella mainituissa seikoissa. Taulukosta 3 nékyy eriteltynéa
syrjintaa tai eriarvoista kohtelua kokeneilta, mika on ollut heiddn mielestaan
syyna syrjintaan kyseisessa tilanteessa. Suosikkijarjestelmat olivat aiheuttaneet
eniten syrjintad tyohonotto- tai nimitystilanteessa seké etenemismahdollisuuksi-
en suhteen. Naiset olivat kokeneet syrjintdd myos sukupuolensa vuoksi. (Sute-
la & Lehto 2014, 123 - 125.)
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Taulukko 3. Eri tilanteissa syrjintaa kokeneiden osuus syrjinnan syyn perusteel-
la. (Sutela & Lehto 2014, 126.)

Tilanne Syrjinnén syy Kaikki Naiset Miehet
% % %
Tydhdnotto- tai nimitystilanne | Suosikkijarjestelmat 2 3 1
Sukupuoli, nainen 1 1 -
Nuori ik& - - -
Vanha ika - 1 -
Tybsuhteen tyyppi 1 1 -
Perheellisyys tai raskaus - 1 -

Terveydentila tai vajaa- - - -

kuntoisuus

Muu syy tai vaikea eritella 1 1 1
Etenemismahdollisuudet Suosikkijarjestelmat 3 3 3

Sukupuoli, nainen 2 3 -

Nuori ik& 1 1 1

Vanha ika 1 1 -

Tybsuhteen tyyppi 1 1 1

Perheellisyys tai raskaus - - -

Terveydentila tai vajaa- - - -

kuntoisuus

Muu syy tai vaikea eritella 2 2 2
Koulutukseen pé&asy Suosikkijarjestelméat 2 2 1

Sukupuoli, nainen 1 1 -

Nuori ik& - 1 -

Vanha ika 1 1 -

Tydsuhteen tyyppi 2 3 1

Perheellisyys tai raskaus - - -

Terveydentila tai vajaa- - - -
kuntoisuus

Muu syy tai vaikea eritella 3 3 2
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Yritys X halusi erityisesti selvittdd, miten jo Yritys X:ssd tyoskentelevéat naiset
paasevat etenemaan talon sisalla vaativampiin tehtaviin. On eri asia tulla johto-
asemaan talon ulkopuolelta kuin edetd sinne talon siséaltd. Talon ulkopuolelta
tuleva johtaja on usein ns. yleisjohtaja, joka on hallinnon ammattilainen ja tulee
usein tekemaan jotain tiettyd asiaa; saneerausta, kansainvalistamista, yrityksen
toiminnan kasvattamista jne. Talon sisalta johtotehtaviin edennyt puolestaan on
usein yrityksen alan asiantuntija. Mita lahempana johtaja on tyontekijoitaan, sita
enemman haneltéd vaaditaan alan substanssiosaamista. Yleisjohtajan voi olla
vaikeampi saada organisaatiossa arvovaltaa varsinkin, jos han tulee taloon tay-
sin toiselta toimialalta. (Hirvikorpi 2005, 55 - 56.)

Naiset voivat kohdata monenlaisia hankaluuksia jo edettyaan esimiestehtaviin.
Kun nainen etenee johtajaksi, han nostaa usein ns. kissan pdydalle ja pyrkii
ratkaisemaan ongelmatilanteet. Tama voi johtaa tydyhteiséssd monenlaisiin
konflikteihin varsinkin, jos miehet eivat koe ongelmaa alun perin olleenkaan.
Naiskollegat voivat olla kateellisia ja puukottaa entistd kollegaansa selkaan.
Siksi naisten keskinainen solidaarisuus olisi hyvin tarkeda. (Hirvikorpi 2005, 111
-112.)

Useat tutkimustulokset kuitenkin osoittavat, etta kun mies menestyy, seka nai-
set ettd miehet pitavat hanestd. Kun nainen puolestaan menestyy, hanesta ei
pidad kukaan. On edelleen jossain mé&arin sopimatonta, etta nainen menestyy ja
rikkoo stereotyyppisid odotuksia naisista. Tama on valitettavasti suuri syy sii-
hen, ettd monet naiset eivat halua edeta urallaan. Miehet saavat menestyes-
saan muilta kannustusta, mutta naisen saadessa saavutuksistaan tunnustusta,
haneen suhtaudutaan kielteisesti. T&ma on helposti havaittavissa useista pilk-
kanimista, mita vahvat naiset kautta aikojen ovat saaneet (Margaret Thatcher,
Golda Meir, Indira Gandhi, Angela Merkel). Tydyhteisdss&d menestyva nainen
saa helposti hankalan akan maineen. Kukapa haluaisi saada sellaisen liséni-
men? (Sandberg 2013, 62 - 63.)

Kun tarkastellaan miesten ja naisten yleista parjaamista tybelamassa, miehet ja
naiset kokevat sen hieman eri tavalla. Miehille tydelamassa parjaaminen on

sitd, ettd ura on nousujohteinen ja palkkakehitys on ollut suotuisaa eli miehelle
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parjadmisen mitta on menestyminen. Naisille tybelamassa parjadminen on in-
nostumista, oppimista, hyvaa suoriutumista tyotehtavista ja hyva tyoyhteiso.
Naisille ominaista on vaatimattomuus ja vahainen pyrkimys menestymiseen.
Miehet pyrkivat tietoisesti eteenpdin, kun naiset paatyvat lahinna vahingossa
esimiestehtaviin. Miehelle menestyminen on omasta itsesta kumpuavaa rohke-
utta ja ennakkoluulottomuutta, kun taas nainen kiittelee hyvaa koulutustaan ja
taustaansa. Ei siis ole ihme, jos nainen usein haviaa miehelle tydelamassa seka
asemassa ettd rahassa mitattuna, koska naiselle asema ja raha eivat todella-
kaan tunnu olevan tarkeitd. Jarvensivun kumppaneineen tekeméssa tutkimuk-
sessa vaikutti suorastaan silta, ettd menestynyt nainen hépeilee menestystaan

ja on sen suhteen lilan vaatimaton. (Jarvensivu & kumpp. 2014, 262 - 267.)

Facebookin toimitusjohtaja Sheryl Sandberg kertoo kirjassaan Lean In - Naiset
ja menestymisen tahto (2013, 48 - 49) huomanneensa, ettd naiset karsivat ns.
huijarisyndroomasta. Se tarkoittaa sita, ettd menestyksestaan huolimatta naiset
tuntevat itsensa vilpillisiksi. He uskovat menestyksen tulleen syytta ja kokevat
siitéd syyllisyyttd. On tapahtunut jokin virhe ja on vain ajan kysymys, kun joku
huomaa, etta nainen on vain huijari, jolla on rajalliset kyvyt ja taidot. Kyse on
jatkuvasta itsensa aliarvioimisesta ja epavarmuudesta. Naisilla on taipumukse-
na arvioida oma suorituksensa aina alakanttiin, kun taas miehet arvioivat oman
suorituksensa ylakanttiin. Jos naiset aliarvioivat itsedan jatkuvasti miehiseksi

koetulla alalla, heidan aliarviointinsa korostuu viela enemman.

3.7 Uralla etenemista edistavat seikat

Yrityksen operatiivisen johdon ajattelutapa heijastuu suoraan siihen, kuinka pal-
jon yrityksessa on naisia esimies- ja johtotehtavissa. Varsinkin esimiehen vaiku-
tus naisen etenemismahdollisuuksiin on erittéin tarkeassa asemassa. (Piha
2006, 117.)

Joissakin maissa naisten riittdva osuus johtotehtévissa varmistetaan kiinti6illa.
Esimerkiksi Norjassa saadettiin vuonna 2003 kiintidlaki, jonka mukaan porssiyh-
tiot velvoitetaan nimittamaan hallituksiinsa 40 prosentin naisedustus. Laki oli

ensin vapaaehtoinen, mutta muuttui pakolliseksi vuonna 2006. Jos kiintio ei tay-
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ty, pakkokeinona voidaan kayttda yrityksen purkamista. Samanlainen lakiesitys
on vireilla myds Euroopan Unionissa. Esityksen mukaan porssiyhtioiden halli-
tuksissa pitaisi olla naisia 40 prosenttia vuoteen 2020 mennessa. Mikali saanto-
ja ei noudateta, yrityksille voidaan langettaa rangaistus. Laki ei kuitenkaan kos-
kisi pienia porssiyhtidita, vaan vain yhtioita, joilla on vahintaan 250 tyontekijaa ja
yli 50 miljoonan euron liikevaihto tai taseen loppusumma yli 43 miljoonaa euroa.
Euroopan parlamentti tuki komission esitystéa naiskiintidista lokakuussa 2013,
mutta esitys ei ole viela saanut seka Euroopan parlamentin ettd neuvostossa
kokoontuvien jasenvaltioiden hyvaksyntaa. Vaikka jasenvaltiot ovat asiasta var-
sin erimielisia, Suomi on ilmoittanut kannattavansa kiintiéta. (Euroopan komis-

sio 2013.) Suomessakin valtioneuvosto harkitsee asiaa parhaillaan.

Kiintidistd ollaan kuitenkin montaa mieltd. The Economistin toimittaja Joseph
Schumpeter Kkirjoitti marraskuussa 2015, ettd naiskiintididen takia yhtididen
porssikurssit laskivat Norjassa useita prosenttiyksikkdja. Kurssit eivat laskeneet
suoranaisesti naisten takia, vaan siksi, koska yritysten piti kiintidlain takia muut-
taa hallitustensa kokoonpanoa varsin nopeasti, mika johti kokemuksen puuttee-
seen hallituksissa. Kokemattomat hallitukset ottivat liikaa velkaa ja tekivat kan-
nattamattomia operatiivisia toimenpiteita. Kiintiot estivat yrityksia palkkaamasta
hallituksiinsa parhaita kykyja. Lisaksi kiintiot johtivat ns. “golden skirt” -ilmiéon,
jossa hallituspaikat kasaantuvat samoille liiketaloudellisesti lahjakkaille naisille.
Laki on johtanut siihen, etta nyt naisia on kylla saatu hallituksiin, mutta muuten

naisjohtajien maaraa yrityksissa ei ole saatu nostettua.

Mybs Suomessa Keskuskauppakamarin naisjohtajaohjelma on listannut viisi
syyta, joilla pyritdéan torjumaan naiskiintiot porssiyhtidissa. Keskuskauppakamari
luottaa enemman itsesaantelyyn, joka sen mukaan toimii Suomessa riittdvan
hyvin. Talla tarkoitetaan, etta porssiyhtididen hallinnointikoodi on riittavan hyva
suositus ohjaamaan naisten valintaa hallituksiin. Pdrssiyhtididen hallinnointi-
koodiin lisattiin suositus hallitusten monimuotoisuutta koskevista periaatteista
syksylla 2015. (Arvopaperimarkkinayhdistys 2015, 23.) Keskuskauppakamarin
mukaan kiintiosaantely ei kohdennu yrityskenttaan oikeudenmukaisesti, vaan
rajaa yritysten omistajien valtaa liikaa. Kiintiosdately saattaisi jopa estaa yhtioi-

den listautumista porssiin. Kauppakamarin mukaan Suomesta ei l6ydy riittavasti
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tarpeeksi hyvaa liiketoimintaosaamista omaavia naisia kiintididen tayttamiseksi.
Tulevaisuudessa tilanne kuitenkin nayttdd sen suhteen paremmalta, kun nyt
johtoryhmissa tydskentelevat naiset ovat johtoryhmissa saamansa kokemuksen

my6ta valmiita hallitustydskentelyyn. (Keskuskauppakamari 2014.)

Naiskiintiot jakavat naisten itsenséakin mielipiteité. Joillekin olisi kauhistuttavaa
olla kiintionainen, kun jotkut taas pitaisivat sita taysin luonnollisena. Kiintidissa
on olemassa ns. positiivisen syrjinnan vaara eli tehtdvaan valitaan aina va-
hemmiston edustaja (tdssé tapauksessa nainen), eiké suinkaan patevinta haki-
jaa. Monen mielesta kiintiot ovat keinotekoinen tapa lisata naisten maaraa joh-
totehtavissa — johtajuuden kun pitéisi olla enemman persoonakysymys. Kiintidil-
& on varsin negatiivinen pohjavire; koetaan, etta nainen tarvitsee ylimaaraista

apua tullakseen valituksi ja on nain ollen itse heikko. (Piha 2006, 118 - 119.)

Menestynyt amerikkalainen liikenainen Gail Evans antaa kirjassaan “Pelaa kuin
mies, voita kuin nainen” (2006) naisille konkreettisia neuvoja uralla etenemi-
seen. Tarkeintd on tuoda oma halu eteenpdin paasemisesta esille. Jos nainen
vain odottaa, ettd joku huomaa hanen tekevan tyonséa hyvin ja tydnantajan pal-
kitsevan héanet siitd automaattisesti, han ei todennakdisesti koskaan tule saa-
maan ylennysta. Kysymys on siis hyvin pitkélti omasta asenteesta. Tyossa par-
jddminen ja siina eteenpain paaseminen vaatii yleensa myds sitd, ettd nauttii
tyostaan. On luotettava omiin kykyihin ja vakuutettava itselleen, ettd kykenee
menestymaan. Naisten on opittava korvaamaan kysymys “Miksi?” kysymyksella
“Miksi ei?” Toisaalta naisten on tarkeaa kysya myos “Miksi?”, koska Diane Ra-
vitchin (Columbian yliopiston professori) mukaan ihminen, joka tietdd miten, saa
aina tyota, mutta ihminen, joka tietda miksi, tulee aina olemaan hanen esimie-

hensa.

Yritys X:n tekeméssa naishankkeeseen liittyvassa kyselyssa joku miesvastaajis-
ta kommentoi avoimissa vastauksissa, ettd on miehille selke& etu, ettd miehet
saavat Suomen valtiolta ilmaisen johtajakoulutuksen armeija-aikana. Ei pitaisi
kuitenkaan vaheksya naisten luontaisesti saamia johtamistaitoja, joita he saavat
vaikkapa harrastuksissaan partiojohtajana tai perheen arkea pyoérittaessaan.

Armeijan antama reserviupseerikoulutus ei kuitenkaan valttamatta ole aikai-
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semmin kouluttanut hyvid yritys- ja henkilostdjohtajia, mutta koulutus on suun-
tautunut viime vuosina enemmaéan arvojohtamiseen, jonka myotd sekd nuoret
miehet ettd naiset oppivat saamaan arviointeja ja palautetta. Se on tarkea muu-

tos tulevia yritysjohtajia ajatellen. (Hirvikorpi 2005, 70 - 72.)

Kun mietimme sit4, miten naisia rohkaistaan hakeutumaan johtotehtaviin, ty®-
elamassa jo nyt olevat johtajat painottavat Helind Hirvikorven (2005, 207 - 208)
mukaan itsetuntoa ja tervetta ylpeytta. Naisella on oltava halu paasta eteenpain,
ja hénen on astuttava rohkeasti esiin. Kukaan muu ei aja asiaasi, kuin sina itse.
On unohdettava turha vaatimattomuus ja uskottava itseensa. On my6s ymmar-
rettava, jos ei ole luonteeltaan johtajatyyppia. Ei saa olla liian pikkutarkka ja
stressaantua heti, jos jokin asia on hoitamatta. On oltava valmis kestamaan
epaonnistumisia. Mies ja nainen voivat olla yhta hyvia johtajia, koska kyse on

persoonasta, ei suinkaan sukupuolesta.

Edellisessa luvussa puhuttiin naisia vaivaavasta huijarisyndroomasta, joka es-
téda naisia luottamasta omiin kykyihinsa ja nain ollen haittaa myés tyoelamassa
menestymistd. Sandberg (2013, 54) toteaa, ettd tietynlainen itsesuggestio on
hyva keino yrittaa paasta eroon epavarmuudesta. Taktiikan nimi on “teeskente-
le, kunnes tunnet sen”. Jo ryhdikkdampi ja vallasta viestiva asento lisaa tunnet-
ta vaikutusvallasta ja tulee tunne siita, on tilanteen tasalla. ltsevarmuuden lisak-
si naiset tarvitsevat kosolti liséda aloitteellisuutta ja rohkeutta tarttua uusiin eteen

tuleviin haasteisiin.

Elinkeinoelaman valtuuskunta EVA julkaisi vuonna 2007 Naiset huipulle! -
hankkeen toimenpidesuositukset, jotka ovat naisten urakehityksen edistamises-

sa tanakin paivana varteenotettavia toimenpiteita. Tassa niista muutamia:

1. Yhtion hallitus sitoutuu strategisella paatoksella palkkaamaan aina par-
haat resurssit sukupuolesta riippumatta.

2. Nimetdan vastuuhenkild edistamaan monimuotoisuutta.
Monimuotoisuuden toteutuminen huomioidaan jo rekrytointivaiheessa.

4. Uran alkuaikana naisia rohkaistaan ottamaan vastaan vaativia tehtavia.
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5. Nuorten ajatusmaailmaan pyritaan vaikuttamaan mahdollisimman var-

haisessa vaiheessa.

Kerromme my6hemmin, millaista koulutusta Yritys X suunnittelee jarjestavansa,
jotta naiset rohkaistuisivat hakeutumaan johtotehtaviin. Erilaisilla koulutuksilla
voidaan todellakin edistad naisten etenemisté yrityksissa. Marilyn Clarke toteaa
tutkimuksessaan “Advancing women’s careers through leadership development
programs” vuodelta 2011, etta erilaisten nimenomaan naisille suunnattujen kou-
lutusohjelmien avulla tosiaankin on mahdollista edistaa naisten etenemista
ylemman johdon paikoille. Clarken tutkimus koski Australiassa jarjestettya kou-
lutusohjelmaa The High Impact of Women in Leadership, jonka tavoitteena ol
saada lisaa naisia erityisesti valtionhallinnon tydpaikoille vuoteen 2014 men-
nessa. Koulutus kesti puoli vuotta ja siihen osallistui 14 naista, puolet julkisen ja
puolet yksityisen sektorin keskijohdosta. Ohjelmaan osallistuneet naiset saivat
koulutuksesta erityisesti itseluottamusta ja kykya kasitella monimutkaisia koko-
naisuuksia. Vertaistuen myota naiset oppivat paljon toisiltaan, verkostoituivat
kesken&an ja oppivat luomaan verkostoja muidenkin tahojen kanssa. Se on kui-
tenkin totta, etta tallaisista koulutuksista suurimman hyddyn saavat ne, jotka
ovat muutenkin ty6orientoituneita ja haluavat urallaan eteenpain, eika valitonta
vaikutusta uralla etenemiselle automaattisesti ole kaikille. Koulutuksesta hyotyi-
vat enemman ne, joilla oli jo ennestaan hieman esimieskokemusta, kun taas
aivan uransa alussa olevat tai kokeneemmat konkarit kokivat saadun hyoddyn
pienemmaksi. (Clarke 2011, 498 - 515.)

3.8 Tyon ja perheen yhdistaminen

Tilastojen (Tasa-arvobarometri 2012) mukaan suomalaiset ovat varsin yksimie-
lisia (60 prosenttia) siitd, etta tyOnantajien pitaisi kannustaa enemman miehia
kayttama&an heille lain mukaan kuuluvia perhevapaita. Tasa-arvobarometrin
mukaan sekd miehet ettd naiset ovat sitd mieltd, ettda miesten tulisi osallistua
enemman lasten kasvatukseen. Eri mieltd on naisista vain 11 prosenttia ja mie-
hista 10 prosenttia. Hammentavaa kuitenkin on, etta taysin samaa mielta olevi-
en osuudet ovat pienentyneet edellisestd mittauksesta (vuonna 2008) naisten

osalta perati 10 prosenttiyksikkoa ja miehillakin 9 prosenttiyksikkda. Tutkimustu-
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losten mukaan asenteet ovat muuttumassa konservatiivisimmiksi ja miehille on
entista sallitumpaa pysyttaytya lasten kasvatuksessa taka-alalla ja paavastuun

lapsista hoitaa nainen.

Miehen osallistumista perheen hoitamiseen tukee kuitenkin vaittama siita, etta
miehella olisi ensisijainen vastuu perheen toimeentulosta — sek& naisten etta
miesten asenteet ovat muuttuneet viimeisen 15 vuoden aikana ja yha harvem-
min pidetddn miesta ensisijaisesti vastuullisena perheen toimeentulosta. Vuon-
na 2012 naisista 19 prosenttia oli jokseenkin tai tdysin samaa mielta vaittaman
kanssa ja miehista 37 prosenttia. Miesten asenteet muuttuvat tassa kuitenkin

naisten asenteita hitaammin (kuvio 12).

Maiset 2012 45 35 14
| 1
2008 40 39 RE
1 1 1
2001 39 35 | 14
I I I L
1998 26 | 37 | 18 : 2
Miehet 2012 25 | 37 | 25
1 1 1 1
2008 29 | 32 | 23
I L L
2001 25 | 35 22
1 1
1998 16 | 32 | 23 2
0 % 20% 40 % 60 % 80 % 100 %
O Taysin er mieltd O Jokseenkin eri mieltd B Jokseenkin samaa mielta
B Taysin samaa mieltéd O Eiosaa sanoa

Kuvio 12. Miehilla on edelleen ensisijainen vastuu perheen toimeentulosta.
(Tasa-arvobarometri 2012, 25.)

Tasa-arvobarometrin luvut ovat siis hieman ristiriitaisia, mutta edella kuvatut
luvut saattavat kuitenkin osaltaan selittaa sitd, etta naiset edelleen pitavat valta-
osan perhevapaista. Toisena selittdvana tekijand on se, ettd miehet kokevat
perhevapaille jdamisen naisia vaikeammaksi varsinkin yksityissektorin miesval-
taisilla aloilla. Tasa-arvobarometrin mukaan 60 prosenttia vastaajista oli sita
mielta, etta tyopaikoilla ei kannusteta riittavasti miehia kayttdmaan perhevapai-
ta. Miesten vanhempainvapaille myonteisia ty6paikkoja oli julkisella sektorilla 70
prosenttia ja yksityisella 55 prosenttia. Sitd, onko kyse vain tybnantajien asen-
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teista vai myds miesten ja naisten omista asenteista, tutkimus ei kuitenkaan

kerro. (Tasa-arvobarometri, 2012.)

Faktalukuina tarkasteltuna miesten perhevapaat (kotona asuu alle 18-vuotiaita
lapsia) ovat lisdantyneet jatkuvasti, vuoden 1990 33 prosentista vuoden 2013
75 prosenttiin. Tydnantajasektorilla tai sosioekonomisella asemalla ei ole tdhan
asiaan suurtakaan vaikutusta (Sutela & Lehto 2014, 163). Vaikkakin miesten
pitamat perhevapaat ovat yleistyneet, ne ovat paasaantoisesti kestoltaan edel-
leen lyhyitd, alle kuukaudesta kahteen kuukauteen. Yli puoli vuotta perheva-
paalla olleita miehid oli vastaajista 9 prosenttia (Sutela & Lehto 2014, 164).
Tyoolotutkimus tutki tasa-arvon edistamistoimien yleisyytta ja yksi naista toimis-
ta on juuri miesten kannustaminen perhevapaiden kayttéon. Kannustaminen
perhevapaiden kayttoon on yleistynyt pikkuhiljaa; vuonna 2003 vastanneista 15
prosenttia oli sitd mielta, ettd miehid kannustetaan perhevapaille. Vuonna 2013
vastaava prosenttiosuus oli 20 (Sutela & Lehto 2014, 110). Samaisessa tutki-
muksessa selvitettiin myos tydnantajien suhtautumista perhevapaille jaamiseen.
Tulosten perusteella vaikuttaa silté, ettd aitien jddminen pidemmalle perheva-
paalle tai jommankumman vanhemmista jAdminen kotiin hoitamaan sairasta
lasta hoituu helposti. Tulosten mukaan seka naiset etta miehet olivat sita miel-
ta, ettd perhevapaalle jaaminen on helpompaa naisille kuin miehille, erityisesti

pidemmille perhevapalille tai osa-aikatyohon. (Sutela & Lehto 2014, 163 - 164.)

Miesten ja naisten elamantilanne silloin, kun lapset ovat pienia, eroaa tutkimus-
ten mukaan muutenkin. Monille uran rakentaminen on tuolloin kiihkeimmillaan,
ja erityisesti miehet tekevét pitkia tyopaivia. Jos tarjous uralla etenemiselle
avautuu, harvempi mies kieltaytyy siitd siina pelossa, etta tarjous ei tule toistu-
maan. Naisilla ylenemisen tarjoukset voivat kuitenkin menné& taysin ohi &itiyden
takia. Siita huolimatta taytyy muistaa, ettd kyse on lopulta aina henkilékohtaisis-

ta valinnoista, eika mikdan periaatteessa ole mahdotonta. (Piha 2006, 26.)

Suomalainen jarjestelmd antaa kaikesta huolimatta naisillekin hyvat mahdolli-
suudet tehdé uraa tydelamassa. Meilla on subjektiivinen paivahoito-oikeus, kou-
luissa lapset saavat yhden lampiméan aterian paivassa ja mahdollisesti valipa-

lankin, jos paiva on pitka. Aitiysloma kestaa 10 kuukautta ja myos isan on mah-



39

dollista jaada kotiin silhen saakka, kun lapsi tayttaa kolme vuotta. Naisen ei ole
pakko uupua tyopaikalla ja kotona tehtyjen téiden takia, koska tarjolla on paljon
mm. siivouspalveluita. Toisaalta meilla ei ole totuttu kayttamaan kodin siivous-
palveluita siind maarin, kuin muualla Euroopassa keskimaarin tehdaan. Suoma-
lainen uraditi pesee pitkan tyopaivan jalkeen viela pyykkia ja siivoaa kotia, kun
Euroopassa on itsestdanselvyys hoitaa namé asiat ostopalveluna. (Hirvikorpi
2005, 45.)

Kotitalousvahennys on Suomessa suunniteltu osittain juuri sitd varten, etta
Suomessakin uranaiset helpottaisivat kotitydotaakkaansa ostamalla palveluita
esimerkiksi siivousfirmoilta. Ulkopuolisten palveluiden kayttdamiseen pitéisikin
kannustaa perheita viela enemman, koska se samalla lisda palvelualojen ty6-
paikkoja ja kansantalous voi hyvin. Tata kuitenkin hankaloittaa se, etta palvelui-
den kayttdminen kotitalousvahennyksesta huolimatta maksaa melko paljon ja
Suomessa johtajien — niin mies- kuin naisjohtajienkin — palkkataso on pienempi

kuin muualla maailmassa. (Piha 2006, 74 - 75.)

Suomessa tydnantajalla on lakisaateinen (Tasa-arvolaki 6.2 8) velvollisuus hel-
pottaa tyon ja perheen yhteensovittamista, joka on helpointa toteuttaa kiinnitta-
malla huomiota erilaisiin ty6jarjestelyihin. Tallaisia jarjestelyja ovat esimerkiksi
osa-aikaty0 ja etaty6. Tyoterveyslaitoksen (2015) maaritelmassa etatyolla tar-
koitetaan yhdessa tydnantajan kanssa sovittua mallia, jossa tyo tehdéaan osittain
kotona tai tydnantajan eri toimipaikoissa, tytkohteissa, tyomatkoilla tai asiakas-
tapaamisissa asiakkaiden Kiinteistdissa. Etatyd on maaritelman mukaan “kiinte-
asta tyopaikasta ja tydajasta riippumatonta tyotd, joka siséltdéd kolme element-
tia: ajallisen jouston, jouston tyon tekemisen paikassa seka tekniset valineet,
joilla tyo toteutetaan ja joiden avulla ollaan yhteydessa muihin”. Kun erilaisia
tyon ja perheen yhteensovittamisen kaytantdja on tutkittu erilaisissa eurooppa-
laisissa vertailuissa, Suomi on sijoittunut hyvin, vaikka kaytannét eivat olekaan
vield kovin yleisi&d suomalaisissa yrityksissd. Terveyden ja hyvinvoinnin laitok-
sen vuosina 2012 - 2014 teettdman Lapsiperhekyselyn tulosten perusteella vain
pieni osa vastanneista voi tehda etatyota (kuvio 13). Aideista etatyota voi tehda

vain joka viides.
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B Liukuvatybaika

B Vapaa-akaayitybsta
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Kuvio 13. Perheiden kaytossa olevat kaytadnnot tydon ja perheen yhdistami-
seksi. (THL 2014.)

Tyoterveyslaitos ja Vaestdliitto tekevat jatkuvaa ty6ta erilaisten joustojen saami-
seksi suomalaisille tyopaikoille, jotta perheiden tyéhyvinvointia saataisiin lisat-
tya. Tyoterveyslaitoksen “TOP10 — Parhaat tyopaikan kaytannét tyon ja muun
elaman yhteensovittamiseen” -listauksen mukaan joustavuus tydajoissa ja eta-
tydmahdollisuudet ovat kaksi tarkeinta keinoa tyon ja muun elaman yhteensovit-
tamisen helpottamisessa. Etatyon yleistymisen eteen on kuitenkin tehtava toita,
ja siihen voi kannustaa tytpaikan ohjeistuksella, panostamalla etatyon mahdol-
listamiseen teknisesti ja kouluttamalla l&hiesimiehia, jotta heidan positiivinen
suhtautumisensa etatyohon lisaantyy. Onnistuakseen etatyo vaatii tydnantajalta
ja tyontekijalta keskinaista luottamusta ja siihen paastaan vain keskustelemalla
tyopaikoilla avoimesti etatydén tuomista mahdollisuuksista ja kouluttamalla esi-
miehid. Tyo6terveyslaitoksen mukaan etatyosta on tyontekijdn saamien tyon
joustavuusetujen liséksi selkeita etuja myds tydnantajalle. Tutkimusten mukaan
etatydssa tybteho ja tybn tuottavuus paranevat, tydntekijoiden tydura pitenee
paremman jaksamisen myoéta eikd tydnantajan tarvitse investoida niin paljoa
tyotiloihin. Lisaksi etatyé on selkea rekrytointivaltti ja se edistaa yrityksen ympa-
ristdvastuullisten toimenpiteiden toteuttamista. Toki etdtydssd on myds omat
haasteensa. Tyontekijan voi olla vaikeampi irrottautua tydsta, mika voi joissain
tapauksissa johtaa liialliseen kuormittumiseen. Kotona tydtilat eivat valttamatta
ole kovin hyvét tai ergonomiset ja lisaksi tydskentelysta voi aiheutua tydhuone-
tai energiakuluja. Jatkuvasti kotona ollessaan tydntekija voi myds liikaa eristya

tyoyhteisostddn ja kokea yksinaisyytta. (Tyoterveyslaitos 2015.)
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4  Naiset esimiehina Yritys X:ssa

4.1 Naiset esimiehind Yritys X:ssé

Vuonna 2015 Yritys X:n 346 esimiehestéa naisia oli 97 henkiléa (29 prosenttia) ja
miehia 249 henkiléa (kuvio 14). Viimeisimman (elokuu 2016) listauksen mukaan
esimiehia oli kaikkiaan 372 henkil6&, joista naisia oli 102 henkiloa (27 prosent-
tia) ja miehid 270 henkiloa.

300
230
200

150 »Mies

Mainen
100

) I
o .
Alle 20 30-49 ¥li 50 Kaikki
yhteensa

Kuvio 14. Miesten ja naisten osuudet esimiehista Yritys X:ssd vuonna 2015.

Hallinto- ja johtotehtéavisséa naisia oli vuonna 2014 vain 4,3 prosenttia (taulukko
4.) Vuoden 2015 vuosikertomuksen mukaan tilanne on lahes ennallaan, halli-
tuksessa oli vain yksi nainen vdhemman kuin edellisvuonna. Yksikdiden johto-
ryhmissé naisten prosenttiosuus vuonna 2015 oli jo hieman suurempi, naisia ol

40,5 prosenttia.
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Taulukko 4. Ika- ja sukupuolijakauma Yritys X:n hallinto- ja johtoryhmissa seka

koko henkilostossa. (Yritys X:n vuosikertomus 2014.)

Maisten mided <40 40-50 »50 Yhteensd
Xim Johtoryhma 2 0 5 4 9
Hallitus 3 0 1 & 7
Yhsikeden johtonshmat 33 12 46 21 m”
Yritypeastuun johtoryhemd 4 2 & 2 0
Koko henkikaste 267 1275 789 614 2678

Kun tarkastellaan elokuun 2016 tilanteen perusteella naisesimiesten osuutta
yksikdittain, suhteessa miesesimiesten maaraan eniten naisesimiehia toimii as-
sistenttipalveluissa, jossa kaikki esimiehet ovat naisia. Toiseksi eniten heita on
viestinnassa (86 prosenttia) ja kolmanneksi eniten HR-yksikdssa (67 prosent-
tia). Yrityksen kaksi henkilostomaaraltaan suurinta yksikk6d ovat henkilbasia-
kasyksikko, jossa naisia on esimiehistd 28 prosenttia ja yritysasiakasyksikko,
jossa naisten osuus esimiehistd on 37 prosenttia. Kuviossa 15 nakyvat seka

nais- ja miesesimiehet henkilomaarina.

Miehid M MNaisia M Esimiehia yhteensa

Yritysasiakkaat, uudet lilketoiminnot
Sisdinen tarkastus

Tuotanto

Henkildasiakkaat

Hallinto

Talous

¥ritysasiakkaat

HR

Wiestinta

Assistenttipahe lut

o 20 40 60 30 100 120 140 160

Kuvio 15. Yritys X:n esimiehet yksikoittain elokuussa 2016. (Yritys X.)
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Tilastossa erottuu hyvin miesvaltaisena yksikkona tuotanto, jossa 98 esimiehes-
ta naisia on vain yhdeksan henkilda. Tama voi osittain selittya silla, etta tuotan-
non tyd painottuu tekniikkaan, joka on jo koulutusaloilla miesvaltainen ala. Ta-
man epatasapainon korjaamiseksi pitdisi siis saada enemman naisia hakeutu-

maan teknisten alojen koulutusohjelmiin.

4.2 Yritys X osana Naisjohtajuus -hanketta

Luvussa 2.4 viittasimme jo hankkeeseen, johon Yritys X osallistui yhdessa
kymmenen muun suuren yrityksen kanssa vuonna 2015. Hankkeessa tutkittiin
naisjohtajuutta ja esteita tiella naisjohtajaksi. Yritys X:n henkilokunnalle tehtiin
kyselytutkimus, jossa tiedusteltiin joitakin asioita liittyen naisjohtajuuteen
ja -esimiehiin. Kyselytutkimukseen vastasi 75 henkiloa, joista miehia oli 19. Yksi
kysymyksista oli “Kuinka tarkeana pidat sita, etta johtotehtavissa on seka naisia
ettd miehia?”. Miehistd 11 prosenttia vastasi sen olevan erittain tarkeaa, kun
naisista samoin vastasi 71 prosenttia (kuvio 16). 84 prosenttia miehista vastasi,

ettd johtajan sukupuolella ei ole merkitysta. Naisista nain vastasi 29 prosenttia.

Mies

e _

0 % 20 %% 40 % &0 %o 80 % 100 %

B Erittain tarkesa. W Johtajan sukupuckella el ole merkioysta

Kuvio 16. Miesten ja naisten nakemykset siitd, onko johtajan sukupuolella
merkitysta. (Yritys X 2015.)
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Tutkimuksessa valitsemaansa mielipidetta voi myos taydentaa avoimeen koh-
taan. Miesten avoimista vastauksista nousi esiin erityisesti seikka, etté johtajan
sukupuolella ei ole merkitysta, vaan taidot ja patevyys tulisivat olla ratkaisevat
seikat. My6s naisten antamista avoimista vastauksista nousi esille sama seikka;
sukupuoli ei saisi ratkaista vaan patevyys. Naisten vastauksista oli kuitenkin
|0ydettavissa myos viitteita siita, ettd miehilla on taipumus palkata miehia johto-
tehtaviin ja naiset joutuvat tekemaan enemman toitd ja kouluttautumaan pi-
demmalle paastakseen samaan asemaan. Naisten vastausten perusteella suu-
rempi maaré naisjohtajia toisi Yritys X:n johtoon monipuolisempaa nakemysta

asioihin.

Tutkimuksessa kysyttin myos “Mita mieltd olet naisjohtajuuden tilasta Yritys
X:ssa?”. Naisista 52 prosenttia vastasi, ettd naisia voisi olla johtotehtavissa
enemmankin (kuvio 17). Miehilla vastaava osuus oli 32 prosenttia. Naisista 24
prosenttia vastasi haluavansa lisaa naisia johtoon ja haluavansa myos edistaa
asiaa jollain lailla. Miehista 5 prosenttia vastasi samoin. Naisista 4 ja miehista 5
prosenttia vastaajista oli sita mielta, etta yrityksessa on jo riittavasti naisia johto-
tehtavissa. Miehista yli 50 prosenttia valitsi vaihtoehdon “Jotain muuta?”. Jotain
muuta vastanneet olivat perustelleet vastaustaan paaosin silla, etta sukupuolel-

la ei ole merkitysta, vaan patevyydella ja osaamisella.

0% 20 % 40 % &0 % BO % 100 %
W Yrityks=ss3 on talS hetkelld rirt3e &sti naisia johtotehtavisa.
W Naisia void olla johtotehtdvissa enemmankin.
Tata asiea haluan ehdottomasti edistas lis53 nasia johtoon!

W lotain muutar

Kuvio 17. Naisjohtajuuden tila Yritys X:ssé. (Yritys X 2015.)
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Tutkimuksessa oli kysytty vastaajien nakemyksia konkreettisista toimenpiteista,
joilla naisten uramahdollisuudet paranisivat jatkossa ja naisia olisi tulevaisuu-
dessa aiempaa enemman johtotehtavissa. Erilaisia ehdotuksia ja nakemyksia
oli tullut kaikkiaan yli 60. Esiin nousseita seikkoja olivat muun muassa kannus-
tus ja rohkaisu siihen, etta naiset hakeutuisivat johtotehtaviin, tasapuolinen
mahdollisuus urakehitykseen sita haluaville naisille, palkkauksen tasa-arvoisuus
sekd yhtalaiset vaikutusmahdollisuudet. Esille nousi my®és mentorointi ja
coachaus, joilla saataisiin rohkaistua ja ohjattua naisia urallaan eteenpain. Vas-
tauksissa toivottin myds yleistd asennemuutosta, jolla tavoitellaan parempaa
tasa-arvoa. Erdassa vastauksessa kiteytettiin asia hyvin: “Rohkaista, avartaa

ilmapiiria, tehda asiat neutraaliksi — sukupuolella ei pitaisi olla merkitysta.”

Tutkimus selvitti myds millaiseen pieneen tekoon vastaaja voisi itse sitoutua
edistddkseen mahdollisimman monimuotoista johtamista yrityksessa. Moni vas-
taajista koki jo tekevansa jokapaivaisessa tyossaan tallaisia tekoja. Esiin nous-
seita asioita olivat kannustus, innostus, kehuminen ja tiedon jakaminen. Moni
vastasi kohtelevansa ihmisid yksildina, ei sukupuolen mukaan, niin johtamises-
sa, arvostuksessa, tukemisessa kuin kunnioituksessakin; tarkedna pidettiin ta-
sa-arvoista toimintaa ja hyvan esimerkin nayttamista. Naisvastaajilla nousi esille
“positiivinen yhteistyd kanssasisarien kanssa” eli tuettaisiin, mentoroitaisiin ja

kannustettaisiin naisia.

Kyseisen hankkeen perusteella Yritys X tekikin jo toimenpiteitd tavoitteenaan
naisten suhteellisen maaran lisdéaminen esimies- ja johtotehtévissa ja toimenpi-

teet kirjattiin yrityksen tasa-arvosuunnitelmaan.

4.3 Yritys X:n tasa-arvosuunnitelma

Kuten jo luvussa 3 totesimme, tydnantajan, jolla on sdanndllisesti vahintaan 30
tyontekijaa, tulee laatia tasa-arvosuunnitelma vahintaan joka toinen vuosi. Yritys
X on laatinut oman suunnitelmansa vuonna 2005 ja paivittanyt sita viimeksi jou-
lukuussa 2015. Suunnitelma on tuolloin k&sitelty yhdenvertaisuus- ja tasa-
arvoryhméssa. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmaan on kirjattu Yritys

X:n arvoiksi asiakaskeskeisyys, vastuullisuus, uusiutuminen, tuloksellisuus ja
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yhteisty0. Vuoden 2015 tasa-arvototeumaa tarkastellessa selvida, etta Yritys
X:ssa oli havaittu, ettd saman vaativuustason tehtavista miehille ja naisille mak-
settavissa palkoissa esiintyi eroja. Palkantarkistusprosesseja muutettiin tuolloin
niin, ettd samoja tehtavia tekevien henkildiden tiimeja tarkastellaan kokonai-
suuksina palkkojen suhteessa. Toteumaan on kirjattu my6s Urakartan kayt-
téonotto koko yhtiéssa. Urakartalla on tarkoitus tuoda nakyvyytta urakehitys-
mahdollisuuksiin ja kasvattaa motivaatiota sekéd henkilosto- ja asiakastyytyvai-

syytta.

Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman olemassaolosta mainitaan Yritys
X:n HR:n edustajan mukaan esimieskoulutuksissa ty6turvallisuudesta ja tyoter-
veydesta kertomisen yhteydessa, mutta sita ei kayda kuitenkaan kokonaisuu-
dessaan tarkemmin lapi. Lisaksi dokumentti on l6ydettavissa yrityksen in-

tranetista.

Yritys X:ssa vuonna 2015 tehdyn henkilostétutkimuksen mukaan henkilostén
tasa-arvoinen kohtelu toteutuu yrityksessa erittain hyvin. Tutkimuksessa kuiten-
kin havaittiin, ettd naiset kokevat tilanteen edelleen jonkin verran huonommaksi
kuin miehet. Naiset kokevat tasa-arvon toteutumisen huonommaksi esimiehen
oikeudenmukaisuudessa, mahdollisuudessa olla tydyhteiséssa oma itsensa ja

mahdollisuudessa tuoda esille omia nakemyksia.

Vuodelle 2016 tasa-arvosuunnitelmaan on Kkirjattu tavoitteeksi monimuotoisuu-
den lisddminen erityisesti lisdamalla naisten suhteellista osuutta Yritys X:n esi-
mies- ja johtotehtévissa. Elokuussa 2015 esimiehista 72 prosenttia oli miehia ja
28 prosenttia naisia. Rekrytointitilanteissa vuonna 2015 Yritys X:44n hakeneista
naisia oli 33,9 prosenttia ja palkatuista 18,9 prosenttia (taulukko 5).
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Taulukko 5. Miesten ja naisten osuudet rekrytoinneista Yritys X:ssd vuonna
2015.

Yiemmat th b 3 19 L 3

Johtaja | g 1z 92 13
- 1 118 89 170

Naisia pyritddn saamaan lisdd esimies- ja johtotehtaviin kaynnistamalla esi-
miestyota kasitteleva uravalmennus ja kehittamalla rekrytointikaytantéja niin,
ettd vuonna 2018 naisten ja miesten osuus esimiestason tehtavissa olisi 50/50.
Uravalmennus on kaytanndssa sita, etta jarjestetaan kaksi kertaa vuodessa
kaikille avoimia koulutuksia, joissa kerrotaan esimiestyosta ja oiotaan mahdolli-
sia vaaria ennakkokasityksia. Tarkoitus on myds vastata kysymyksiin esimies-
tyosta seka kertoa, kuinka esimiestehtaviin on mahdollista edeta. Valmennuk-
seen valitaan naisia 70 prosenttia ja miehia 30 prosenttia. Rekrytointia pyritaan
kehittam&an niin, ettd koulutetaan esimiehia ottamaan naisnékdkulma huomi-
oon ja lisdksi siten, etta rekrytointitilanteissa haastattelijana olisi aina mukana

vahintaan yksi nainen.

Yritys X:ssa siis on tahtoa ja suunnitelma edistdé naisten etenemista esimies-
tehtaviin. Taman tutkimustyon tarkoitus on tukea Yritys X:aa sen pyrkimyksisséa

tavoitteisiin padsemisessa.

5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Kuvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisia eli laadullisia tutkimuksia on monia erilaisia, rijppuen mité ja miten
tutkitaan seka kuinka saatuja vastauksia aiotaan analysoida. Onkin vaikeaa ku-

vata yksiselitteisesti kvalitatiivista tutkimusta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
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2009, 162.) Selkeita yhteisia ja tyypillisia piirteita on kuitenkin olemassa. Kvali-
tatiivisen tutkimuksen avulla voidaan tutkia kohdetta kokonaisvaltaisesti ja kuva-
ta todellista elamaa. Laadullisen tutkimuksen keskeisia ajatuksia on, etta todel-
lisuus on moninainen, eika kaikkia asioita voi mitata maarallisesti. Laadullinen
tutkimus pyrkii [oytamaan ja paljastamaan tosiasioita, eika vain todentamaan
olemassa olevia vaittamia. (Hirsjarvi ym. 2009, 161.) Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa ihminen on tiedon keruun keskipisteessa; tutkijan tehtavana on luottaa
omiin havaintoihinsa seka haastateltavan kanssa kaytyihin keskusteluihin. Tut-
kimusten avulla pyritaan saamaan tutkittavien nakokulmat esille. Tutkimusten
haastateltavat valitaan usein tarkoituksenmukaisesti ja kukin tapaus on ainut-

laatuinen. (Hirsjarvi ym. 2009, 164.)

Opinnaytetydhomme valitsimme menetelméksi kvalitatiivisen tutkimuksen, silla
maarallisen ja numeerisen tiedon sijaan katsoimme tarkedmmaksi ihmisten ai-
dot kokemukset tutkimusongelman tiimoilta. Laadullisen tutkimuksen avulla us-
koimme saavamme parhaiten selville kohderyhman nakoékulmat selville. Lahto-
kohtaisesti voimme ajatella, etté jokainen haastateltava on kokenut asiat omalla
tavallaan, omasta nakokulmastaan. Kokemamme todellisuus on moninainen,
mutta tutkimuksen avulla pyrimme loytamaan yhteisia piirteitd haastateltavien

vastauksista.

5.2 Tiedonkeruumenetelma ja otanta

Tiedonkeruumenetelmaksi valitsimme tutkimukseemme haastattelun. Kun tar-
koituksena on saada selville ihmisten ajatuksia tai toimintatapoja, selkeinta ja
yksinkertaisinta on kysya asiasta heiltd itseltdédn. Haastattelussa haastattelija
esittda suullisesti kysymyksia tutkittavasta aihealueesta haastateltavalle. Haas-
tattelu voi tapahtua kasvotusten tai vaikkapa puhelimitse. Haastattelun kiistaton
etu on sen joustavuus; koska haastattelija on vuorovaikutuksessa haastatelta-
van kanssa, hdnen on mahdollista muun muassa oikaista mahdollisia vaarinka-
sityksia ja toistaa kysymys tarvittaessa. Haastateltaessa haastattelija voi samal-
la tehda havaintoja muun muassa haastateltavan kayttaytymisesta ja asentees-
ta tai siita, kuinka asioihin vastataan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 72 - 73.)
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Haastattelun heikkona puolena voidaan pitédé sen vaatimaa aikaa; pintapuolisiin
puolen tunnin haastatteluihin ei tutkimustarkoituksessa kannattane edes ryhtya.
Haastatteluun valmistautuminen vaatii my6s aikaa ja suunnitelmallisuutta.
Haastateltavat saattavat joskus antaa sosiaalisesti hyvéaksyttavia vastauksia
seka tulkita ja turvata omia asemiaan vastauksillaan. Haastattelijan tehtavaksi
jaékin vastausten tulkitseminen. (Hirsjarvi ym. 2009, 206 - 207.)

Haastattelun etuna voidaan pitdd myo6s korkeaa vastausprosenttia. Haastattelut
sovitaan yleensd hyvissa ajoin etukateen, joka useimmiten takaa sen, etta
haastattelut saadaan tehtya. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74.) Usein pohditaan,
kuinka suuri aineiston koko on tutkimukseen sopiva ja riittdva. Asiaan vaikuttaa
useimmiten kaytdssa olevat resurssit, silla haastatteluihin, aineiston kasittelyyn
ja analysointiin kuluu runsaasti aikaa ja maksullisissa tutkimuksissa rahaa. Kva-
litatiivinen tutkimus ei pyri I6ytamaan tilastollisia yleistyksia, vaan pikemminkin
kuvailemaan, ymmartdmaan ja tulkitsemaan. Nain ollen kvalitatiivisen tutkimuk-
sen kannalta aineiston kokoa suurempi merkitys lienee haastateltavilla henkil6il-
|&. Haastateltavien valinta voidaan tehda tarkoituksenmukaisesti eli valitaan
haastateltavaksi sellaisia henkildita, joilla katsotaan olevan riittavasti kokemusta
tai tietoa tutkittavasta asiasta. On tutkimuksen tekijan paatettavissa, kuinka han
valitsee sopivimmat ja tarkoituksenmukaisimmat haastateltavat. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 85 - 86.)

Yritys X toimitti meille tutkimusta varten listauksen kaikista esimiehistaan. Lis-
tausta suodatettiin siten, ettéd jaljelle jaivat aktiivisessa palveluksessa olevat nai-
sesimiehet. Listalta valittin satunnaisesti naisia paallikk6- ja johtajatasolta
maantieteellisesti eri puolilta Suomea ja eri Yritys X:n tulosyksikoista siten, etta
ehdokkaita oli lopulta 18 henkil6d, vahintddn yksi jokaisesta tulosyksikosta. Ha-
lusimme saada haastateltavaksi henkildita eri yksikoista, jotta saisimme tutki-
mukseemme né&kdkantoja mahdollisimman monipuolisesti. Henkilostomaaral-
taan suurimmista henkilo- ja yritysasiakasyksikdsta ehdokkaita oli kummastakin

useampia.

Haastattelupyynnot (lite 1.) lahetettiin 16.9.2016 s&hkdpostitse ensin kymme-

nelle naiselle. Saatteessa pyydettiin vastaamaan viestiin viikon kuluessa, jotta
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itse haastattelusta voidaan sopia mahdollisimman pian. Heti ensimmaéiseen
viestiin tuli yhdekséan myontavaa vastausta, ja vastanneiden kanssa sovittiin
haastatteluajat joko séhkopostitse tai puhelimitse. Kymmenetta vastausta ei
tullut maaraajassa, joten lahetimme vield yhden haastattelupyynnon listallamme
seuraavalle kandidaatille, ja ha&nen kanssaan haastattelu jarjestyi. Yksi jo ai-
emmin sovittu haastattelu peruuntui, eika haastateltavan kanssa saatu sovittua
uutta aikaa, niin lahetimme vield yhden haastattelupyynnon, johon saimmekin
hyvaksyvan vastauksen ja viimeinenkin haastattelu saatiin jarjestymaan. Aika-
taulujen kanssa oli hieman soviteltavaa, mutta haastattelut saatiin kuitenkin pi-
dettya reilun kuukauden kuluttua ensimmaisten haastattelupyyntdjen lahettami-

sesta.

Haastatteluja tehtiin siis kaiken kaikkiaan kymmenen, ja haastateltuja naisesi-
miehi& oli vahinta&n yksi jokaisesta tulosyksikdsta. Henkilostomaaraltdan suu-
rimmista henkildasiakasyksikosta haastateltuja oli kolme ja yritysasiakasyksi-
kosta kaksi. Tuotannosta, joka tilastossa erottuu vahaisimmalla naisesimies-
maarallaan, haastattelimme myods kaksi naisesimiestd. Haastatteluista kaksi
toteutettiin face-to-face haastatteluina. Aikataulujen yhteensovittamisen seka
pitkien valimatkojen vuoksi loput haastatteluista tehtiin (8 kpl) Yritys X:n Skype-

jarjestelman kautta tai puhelimitse.

5.3 Haastattelun laadinta

Haastattelutyyppeja on erilaisia, ja valitsimme tahan tutkimukseen teemahaas-
tattelun. Teemahaastattelussa edetddn teemojen mukaan, jotka on etukateen
valittu ja niihin on pohdittu tarkentavia kysymyksia. Voidaankin puhua puoli-
strukturoidusta teemahaastattelusta. Erimielisyyttd aiheen tiimoilta on aiheutta-
nut se, tarvitseeko jokaiselta haastateltavalta kysya kaikki kysymykset, samas-
sa sanamuodossa ja samassa jarjestyksessd. Teemahaastattelun kysymysten
tulee olla tarkoituksenmukaisia ja niilla tulee pyrkia loytamaan vastauksia tutki-

musongelmaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)

Laadimme haastattelua varten puolistrukturoidun teemahaastattelurungon (liite

2), joka sisélsi viisi teemaa:
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taustatiedot
tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tybelamassa
nykytilanne toimeksiantajayrityksessa

nainen ja mies johtajana

ok~ 0N PE

kehityskohteet toimeksiantajayrityksessa

Jokaisesta teemasta esitettiin 3 - 10 kysymystd, joilla pyrittiin 16ytamaan jokai-
selta haastateltavalta ndkemyksia siita, miksi tilanne Yritys X:ssa talla hetkella

on sellainen, kun on, ja miten sité olisi mahdollista korjata.

Haastattelurunko esitestattiin, jotta saimme selville onko kysymysten asettelus-
sa virheitad tai epéloogisuutta. Samalla arvioimme myo6s haastattelun kestoa,
jolloin pystyimme ilmoittamaan myos haastateltaville haastattelun arvioidun kes-
ton. Ennen varsinaisia haastatteluja kysymykset hyvaksytettiin Yritys X:n edus-

tajalla. Haastatteluteemat lahetettiin haastateltaville etukateen tutustuttavaksi.

5.4 Aineiston analyysi

5.4.1Litterointi

Ensimmainen tyévaihe haastattelujen jalkeen, oli aineiston litterointi. Useimmi-
ten on tarkoituksenmukaisinta kirjoittaa tallennettu laadullinen aineisto kirjalli-
seen muotoon, jotta sen hallinta ja analysointi olisi helpompaa. Litteroinnin tark-
kuudesta ei ole olemassa mitaan yksiselitteisté ohjetta, tutkija voi joutua mietti-
maan tuleeko esimerkiksi kaikki sanat kirjoittaa kaikkine aanteineen tai murteel-
la, jos haastateltava puhuu jotakin murretta. Tarkkuus riippuu paljolti siita, mita
kyseisella tutkimuksella tutkitaan. Mikali analyysin kohteena on ihmisten vuoro-
vaikutus ja/tai kielenkaytto, litteroinnin tulee olla tarkempi. Mikali n&in ei ole, lit-
teroinnin voi tehda siten vapaammin, kuitenkin niin, etta kaikki puhutut virkkeet
ja lauseet kirjoitetaan ylos. Joskus tutkija voi poimia litteroidessaan talteen vain
tutkimuksen kannalta keskeisimmat asiat eli litteroida valikoiden. Tall6in jotain

oleellista materiaalia voi kuitenkin jaéda ulkopuolelle, joten varminta onkin tehda
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litterointi mahdollisimman tarkasti ja kattavasti. Litterointiin tulee varata riittavasti
aikaa. Litteroinnin nopeuteen vaikuttaa tarkkuuden lisdksi se, kuinka paljon, sel-
vasti tai nopeasti haastateltavat puhuvat. Haastattelut voi numeroida juokseval-
la numeroinnilla aineistoa litteroidessa helpottamaan aineiston jatkokasittelya ja

analysointia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Opinnaytety6tdmme varten teimme kymmenen haastattelua, jotka litteroimme
pian haastattelujen jalkeen. Koska tutkimuksemme ei kasittele vuorovaikutusta
tai kielellisia seikkoja, paatimme tehda peruslitteroinnin, jolloin kirjoitimme yl6s
haastateltavan vastaukset sanatarkasti. Yksittaiset aannahdykset, toistot ja tur-
hat taytesanat jatimme pois. Mikali haastateltava puhui murretta, kirjoitimme
annetut vastaukset enemmankin yleiskielella, jotta haastattelujen luettavuus
olisi mahdollisimman helppoa. Numeroimme haastattelut juoksevasti ja tallen-
simme ne kaikki omiksi tiedostoikseen.

5.4.2 Siséllonanalyysi

Sisallénanalyysi on perusanalyysimenetelmd, jota voidaan pitdad seka valjana
teoreettisena kehyksena, mutta myos yksittdisend metodina. Tutkija Timo Laine
on esittdnyt laadulliselle analyysille rungon, jota Tuomi ja Sarajarvi ovat kirjas-
saan “Laadullinen tutkimus ja sisalldnanalyysi” hieman muokanneet. Ensimmai-
nen vaihe on tehda paatés, mika aineistossa kiinnostaa. Kaytannossa jo tutki-
musongelma tai tutkimustehtava maarittada, mika juuri tadssa aineistossa on Kkiin-
nostavaa ja tutkimuksen kannalta olennaista tietoa. Keratyssa aineistossa Vvoi
olla paljonkin mielenkiintoisia asioita, joita ei alun perin ole tullut edes ajatel-
leeksi. On kuitenkin erittain tarkeaa, etta keskittyy niihin asioihin, joita lahti alun
perin tutkimaan. Mikali tutkimuksen aikana tulee esille muuta mielenkiintoista
materiaalia, se tulisi malttaa jattdd suosiolla toiseen tutkimukseen. Nain tutki-

muksen validius sailyy. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91 - 92.)

Omaa tutkimustamme ohjaili tutkimusongelmamme; pyrimme selvittdmaan mil-
laisia esteitd Yritys X:ssa tyoskentelevat naiset kokevat uralla etenemiselleen.

Tutkimusongelmaan liittyivat keskeisesti muun muassa yrityksen johdon ennak-
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koasenteet, naisten parjaaminen johtotehtavissa, tasa-arvo ja sen toteutuminen

kyseisessa yrityksessa seka naisten omien asenteiden selvittdminen.

Toisena vaiheena laadullisen tutkimuksen analyysissa on jo luvussa 5.4.1 esi-
telty litterointi. Litteroitu aineisto kaydaan lapi ja siitéa erotetaan seka merkitaan
aineisto, jotka ovat tutkimuksen kannalta olennaisia. Taman tutkimuksen kan-
nalta tarpeeton aineisto tulee jattaa pois. Merkitty aineisto kerataan yhteen ja
otetaan erilleen muusta aineistosta. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92.) Litteroimme
keratyn tutkimusaineiston omiksi tiedostoikseen. Merkitsimme haastatteluihin
mielestamme keskeiset seikat korostamalla ne.

Kolmantena vaiheena tulee paattaa kuinka aineistoa kasitellaan, sita voidaan
esimerkiksi luokitella, teemoittaa tai tyypitella. Yksinkertaisin aineiston jarjesta-
misen muoto on luokittelu, jossa aineistosta maaritellddn eri luokkia ja laske-
taan, kuinka monta kertaa kukin luokka esiintyy tutkimusaineistossa. Teemoitte-
lussa on keskeisintd, mitd kustakin teemasta on sanottu, esiintymismaaralla ei
valttamatta ole suurta merkitysta. Kaytdnndssa teemoittelussa pilkotaan saatu
aineisto ja ryhmitella&n eri aihepiirien mukaisesti. Mikali aineistonkeruu on pe-
rustunut teemahaastatteluun, tutkimusaineiston pilkkominen on kohtalaisen
helppoa, silla haastattelu on teemoitettu ja on jo itsessaan jasentényt aineiston.
Tyypittelyn tarkoituksena on ryhmitella saatu aineisto tyyppeihin, joukko tiettya,
samaa teemaa koskevia nakemyksia tiivistetdan yleistykseksi tai tyyppiesimer-
kiksi. On myos tarkedd paattaa, etsitadnko aineistosta yhtalaisyyksia vai eroa-

vaisuuksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.)

Paadyimme teemoitteluun, silla olimme tehneet haastattelut puolistrukturoidulla
teemahaastattelurungolla, jonka perusteella pystyimme nostamaan jo esiin kes-
keisid teemoja. Valitsimme p&aateemoiksi ensin haastattelurungon teemat el
tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tydelamassa, nainen ja mies johtajana, nykytilan-
ne toimeksiantajayrityksessa sekad kehityskohteet. Naiden paateemojen alle
muotoilimme esitettyjen kysymysten mukaisesti alakasitteitda, joita oli aluksi
muun muassa naisten suhtautuminen omaan osaamiseensa, naiskiintiot, ete-
nemisen esteet ja esimiesten suhtautuminen. Naiden paateemojen ja alakasit-

teiden alle siirsimme litteroidusta aineistosta korostettuja merkint6ja, jotta
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saimme kaiken tutkimuksen kannalta oleellisen siirrettyd yhteen tiedostoon. Kun
kaikki merkinnat oli saatu siirrettyd, aloimme etsia materiaalista yhtalaisyyksia,

mutta toisaalta myos selkedasti esille nousevia eroavaisuuksia.

Viimeisena vaiheena laadullisen tutkimuksen analyysissa on kirjoittaa yhteenve-
to (Tuomi & Sarajarvi 2009, 92). Pelkka tulosten analysointi ei riita, vaan saatuja
tuloksia tulisi myos pyrkia selittamaan ja tulkitsemaan. Tulkinnassa pohditaan ja
selkiytetdan analyysissa esille nousseita merkityksid monella eri tasolla. Olisi
tarkeaa pohtia esimerkiksi sitd, onko tutkija itse vaikuttanut esimerkiksi kielen-
kaytollaan aineistonkeruuvaiheessa saatuihin tuloksiin tai onko tutkija ymmarta-

nyt haastateltaviaan riittdvan hyvin. (Hirsjarvi ym. 2009, 229.)

5.5 Patevyys, luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusta arvioidaan erilaisin perustein, joista yksi on patevyys eli validius.
Tutkimuksen patevyydella tarkoitetaan, etta tutkimusmenetelmélla on tutkittu
juuri sitd, mita pitikin. Joskus saadut tulokset eivat kuitenkaan vastaa niihin ky-
symyksiin, joita haluttiin tutkia. Kvalitatiivisten tutkimusten osalta patevyys ei
valttamatta ole niin yksinkertaisesti selitettavissa, silla kvalitatiivinen tutkimus on
usein tapauksiltaan ainutlaatuinen ja haluaa kuvata esimerkiksi tapahtumia. Pa-
tevyytta voi arvioida esimerkiksi vertailemalla sopivatko kuvaukset ja siihen liite-
tyt selitykset ja tulkinnat yhteen. (Hirsjarvi ym. 2009, 231 - 232.)

Toimeksiantajan kanssa tehtiin opinnaytetyon tekemisesta toimeksiantosopi-
mus, joka toisaalta takasi tutkimuksen tekijoille paasyn sovittuun aineistoon ja
toisaalta linjasi tyon luottamuksellisuutta. Luotettavuus pyrittiin saavuttamaan
tarkastelemalla tutkittavaa aihetta objektiivisesti ja pohtimalla onko tutkittava
aineisto riittdvan suuri, jotta tuloksista voidaan tehd& suurempaa kohderyhmaa
koskevia yleistyksid. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia tutkimuson-
gelmaa juuri tassa kyseisessa yrityksessa ja olla yleistettavissa tahan kyseiseen
organisaatioon. Kvalitatiivisen tutkimuksen toteuttaminen tulee kuvata tarkoin
kaikilta vaiheiltaan; tAm& parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Myds aineiston-
keruun olosuhteet tulisi kuvata sek& perusteluja muun muassa luokittelulle ja
tulosten tulkinnalle. (Hirsjarvi ym. 2009, 232 - 233.)
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Eettisyys saavutettiin takaamalla haastateltavien anonyymiys ja suojaamalla
heidéan yksityisyytensa tutkimusprosessin aikana ja sen jalkeen. Haastatteluihin
osallistuttiin vapaaehtoisesti ja haastattelujen tallentamisesta kerrottiin haasta-

teltaville etukateen.

6 Tutkimustulokset

Haastateltavat olivat esimiesasemassa olevia naisia Yritys X:n eri organisaati-
oista ja eri organisaatiotasoilta. Mukana oli seka Director-nimikkeella olevia joh-
tajia ettd ns. White-Collar -tyontekijoita, joiden nimikkeena oli jonkin osaston tai
tiimin paallikké. Esimieskokemusta haastateltavilla oli parista vuodesta yli kah-
teenkymmeneen vuoteen. Alaisia haastateltavilla oli yhdesta kuuteensataan
henkiloa, joten skaala oli siindkin mielesséa varsin laaja. Haastateltavien keski-
ika oli 44,6 vuotta ja keskim&ardinen tydssaoloaika Yritys X:ssé oli 15,1 vuotta.
Haastateltavien pohjakoulutus vaihteli suuresti, paasaantoisesti korkein tutkinto
oli tekniikan tai liiketalouden alalta. Kolmella vastaajista korkein tutkinto oli toi-
selta asteelta, muiden tutkinnot olivat ylemman tai alemman tason ammattikor-
keakoulu- tai yliopistotutkintoja. Haastatteluissa kavi esille, etté kaikki ovat suo-

rittaneet Yritys X:ssa lisdkoulutuksia muun muassa johtamisesta.

Valtaosa vastaajista on tydskennellyt Yritys X:ss& jo vuosia. Kuusi heistd on
aloittanut asiantuntijatehtavista ja edennyt ajan myo6ta talon sisalla vaativampiin
tehtaviin. Nelja haastatelluista oli tullut suoraan johtotehtaviin Yritys X:n ulko-

puolelta.

6.1 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tybelamassa

Haastattelumme ensimmaisessa teemassa halusimme selvittaa haastateltavien
nakemyksia tasa-arvosta ja sen tilasta tydelamassa nykypaivana. Teemassa
pyrimme selvittdmaan myos haastateltavien ndkemyksia, kuinka he arvelevat

naisten itse suhtautuvan omaan patevyyteensd ja mahdollisuuksiinsa nousta
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esimieheksi. Kysyimme lisaksi, kuinka perheen perustaminen haastateltavien
mielestd vaikuttaa naisten etenemismahdollisuuksiin ja millainen asenne haas-

tateltavilla on naiskiintidihin.

6.1.1 Mita tasa-arvo on?

Ensimmaisend halusimme selvittdd, mita haastateltavat pitavat tasa-arvona
tyoelamassa ja millainen tasa-arvoinen tyopaikka olisi. Vastauksien paapiirteet
kiteytyvat hyvin erdéan haastateltavan vastauksessa:

“‘Mulle se tarkoittaa sita, etta kunnioitetaan ihmisia ja kohdellaan kaikkia
tasa-arvoisesti, oli se sitten ikdan, sukupuoleen, persoonallisuuteen tai
mihin tahansa liittyvia tekijoita eli kaikki on samalla viivalla.”

Vastauksissa korostui, etta tasa-arvona tydelamassa pidetaan sita, etta kaikilla
on yhtalaiset mahdollisuudet ja oikeudet tydskentelyyn, etenemiseen seka it-
sensé toteuttamiseen taustoista rippumatta. Osaksi tasa-arvoa koettiin, etta
samasta tyosta tulee saada sama palkka ja toisaalta myods se, etta kaikille on
samat vaatimukset. Yhden vastaajan mielesta tyontekijoita tulee kuitenkin koh-
della yksil6ina, eika tasapaistaa kaikkia tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nimis-
sa. Erds vastaajista koki, ettd Suomessa yhteiskunta on asettanut naiset ja
miehet epéatasa-arvoiseen asemaan. Naisen palkkaaminen voidaan katsoa ta-
loudelliseksi riskiksi erityisesti pienissa yrityksissa, mikali nainen on sellaisessa
iassa, etta jalkikasvua voi olla vield tulossa. Ratkaisuna tilanteeseen vastaaja
naki sen, ettd aitiysloman kulut saataisiin puolitettua naisen ja miehen tyénanta-

jan kesken.

6.1.2Perhe

Perhe-teemassa selvitimme haastateltujen nakemyksia siitd, vaikuttaako per-
heen perustaminen naisten mahdollisuuksiin edeta uralla. Tahan kysymykseen
oli monenlaisia nakemyksia; osan mielesta perheen perustaminen ei heikenna

etenemismahdollisuuksia, osan mielesta hieman ja osan mielesta taas paljon.
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Osa vastaajista katsoi, etta kyseessa on yhteiskunnallinen ongelma, koska ai-
tiysvapaiden kustannukset koituvat naisen tyonantajan maksettavaksi ja naisen
palkkaaminen voi talldin olla yritykselle taloudellinen riski. Naisen palkkaaminen
voi olla erityisen suuri riski pienille ja keskisuurille yrityksille, joista uralla etene-

minen useimmiten alkaa.

“Ja kyllda mun mielesta yritysmaailmassa my0s viela elaa sellaista aja-
tusmaailmaa, etté jos on tietyn ikdinen nainen, niin vaikkei ddneen sa-
nota, kuitenkin mietitaan, etta kannattaako tota nyt valita tah&n. Siita voi
tulla aiti...”

Mikali naisia ei uskalleta tdssa vaiheessa palkata, nainen voi jadda heti uransa
alkuvaiheessa uralla etenemisessa jalkeen. Suomessa perhevapaat ovat pitkia
ja naiset kayttavat oikeuttaan pitdd perhevapaita enemman. Pitkista vapaista
aiheutuu se, etta nainen jaa urakehityksessa vakisinkin ainakin hetkellisesti jal-
keen ja joutuu kuromaan kasvanutta valimatkaa umpeen. Toisaalta monet vas-
taajista olivat sitd mielta, ettd naisen mahdollisuuksiin vaikuttaa paljon myés se,
kuinka nainen itse priorisoi asiat. Voi olla, ettd nainen kokee tarkeammaksi per-
heen ja siten tietoisesti valttdd ottamasta isompia haasteita tyoelamassa vas-
taan. Tyon ja perheen yhteensovittaminen lahtee usein koko perheen arvoista

ja valinnoista, kuinka arki organisoidaan toimivaksi.

6.1.3 Naiskiintiot

Naiskiintidihin ja niiden tarpeellisuuteen suhtauduttiin kohtalaisen kielteisesti.
Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd osaamisen ja patevyyden tulisi ratkaista
valinnat ja naiskiintididen katsottiin pahimmillaan jopa vahentavan kaikkien nais-
ten arvostusta. Useimmat sanoivat, etteivat missddn tapauksessa haluaisi tulla
valituiksi tehtdvaan vain kiintion perusteella, vaan kiintion perusteella valinta

koettiin saalipisteeksi.

“...mun mielesta ne naiskiintiot pahimmillaan laskevat kaikkien naisten
arvostusta.”

“...mun mielesta tehtaviin tulee valita aina patevin henkild.”
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“‘Minusta se on ihan kamala asia. Kiintionaisena jossakin oleminen ei
olisi minkaan arvoista.”

Asia nahtiin kuitenkin monisyisena eik& siihen ollut helppoa vastata kylla tai ei.
Kun asiaa pohdittiin laajemmin yhteiskunnallisella tasolla, naiskiintitt esimerkik-
si hallitustasolla nahtiin kuitenkin hyvaksyttavind. Naiskiintidihin turvautuminen
katsottiin tarpeelliseksi, jos naisia ei saataisi milladn muulla tavoin yritysten joh-
totehtaviin eikd vanhahtavaa ajattelumallia muutoin rikotuksi. Parin vastaajan
mielesta Kkiintiot parhaimmillaan kannustaisivat naisia ottamaan johtajaroolia
rohkeammin, jonka my6ta johtoryhmat tulisivat heterogeenisemmiksi ja sita

kautta tasa-arvovaikutus leviaisi hel[pommin my6s muuhun organisaatioon.

“Siina kohtaa kiintionaiset ehka joo, jos tuntuu etta ei muuten saa rikot-
tua sita ajattelumallia, et pitaa olla jonkun tietynlainen.”

“Se voisi edesauttaa naisten etenemistd, se voisi edesauttaa tasa-
arvoisempaan suuntaan, jos olisi kiintidita.”

6.1.4Naisten oma suhtautuminen mahdollisuuksiinsa edeta

Kysyimme haastateltavilta, kuinka he nakevét naisten itse suhtautuvan omaan
ammattitaitoonsa tai patevyyteensa esimies- tai johtotehtaviin. Vastauksissa tuli
selkeasti esille, ettd naiset vahattelevat omia taitojaan ja aliarvioivat kykyjaan.
Naiset voivat olla epavarmempia kuin miehet ja vaativat itseltddn enemman.
Naisilla tuntuu usein olevan ajatuksena, ettd asiat taytyy hallita taydellisesti,
ennen kuin voi sanoa osaavansa jotakin. Miehill& vastaavaa toimintaa ei ollut
havaittu, vaan miehet luottavat enemmaén itseensa ja omiin taitoihinsa, vaikka
ne eivat taydellisid olisikaan. Ehka edell& mainituista syista johtuen naiset ovat-
kin arempia ja heiltd puuttuu rohkeutta ottaa vastuuta ja uusia haasteita vas-
taan, vaikka syvalla sisallaan itse tietaisivat olevansa patevia tehtavaan. Naiset
myds asettavat herkemmin toisten edut omiensa edelle ja esimerkiksi perheen
ja uran yhteensovittaminen voidaan kokea haastavaksi. Naiset voivat itse ko-
kea, ettd heidan tulisi toimia esimiehena tai johtajana kuten mies — eli asettua

toisten muovaamiin stereotypioihin.
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“...vaikka kokee ettd osaamista ja kykya on, niin ei valttamatta haastei-
siin tartuta, koska se voi sitten tarkoittaa sita, etta se joltakin, esimerkik-
si lahimmaiselta, pois.”

“...naisilla on ehka vahan tdmmadsia stereotypioita johtamisesta, et ta-
vallaan sellainen kokemus, et jos musta nyt tulee esimies tai johtaja,
niin mun pitaisi osata kayttaytya samalla tavalla kuin joku mies, joka on
aikaisemmin ollut tassa tehtavassa...”

6.2 Nainen ja mies johtajana

Haastattelumme toisessa teemassa halusimme tietdd, millaiset haastatelta-
viemme ndkemykset ovat siitaq, eroavatko naisten ja miesten johtamistyylit toi-
sistaan. Kysyimme liséksi, millaisia odotuksia esimiesasemassa oleviin naisiin
yleensa tydelamassa kohdistuu ja miten naiset kohtelevat esimieheksi edennyt-
ta kollegaansa. Pureuduimme tassa teemassa myos varsinaiseen tutkimusky-
symykseemme eli etenemisen esteisiin ja siihen, miten sita yleisesti ottaen voisi
edistaa. Kysyimme haastateltavitamme myds heiddn omasta urakehitykses-

taan.

6.2.1Nais- ja miesjohtajan ominaisuudet

Erdaan haastatellun esimiehen mielesta naisia vaivaa sama epavarmuus johta-
jana ollessa, mikd heitd estdd alun perinkin hakeutumasta johtajaksi. Naiset
hakevat helposti muiden suosiota ja hyvaksyntaa, kun miehet puolestaan toimi-
vat itsevarmasti ja itsendisesti. Vastauksissa tuli selkeésti esille, ettd naiset toi-
mivat luontevammin henkilostojohtajina kuin miehet — naiset ottavat johtamises-
saan huomioon sek& omat ettd alaistensa tunteet, kun taas miesten mielesta
tunteet eivat kuulu tyopaikalle. Yksi vastaajista oli kuitenkin sitd mielta, etta
miehetkin alkavat nykypaivand ymmartaa, etta tunnejohtaminen on olennainen
osa esimiestyota ja esimiehen on laitettava itsensa likoon tunteisiin liittyvissa
asioissa. Moni haastateltu koki kuitenkin, ettd miesten johtamistyyli on suoravii-
vaista asiajohtamista, ei niinkdan henkiléstojohtamista. Miesten koettiin myds

olevan joissakin asioissa naisia haikailemattomampia.
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“Naiset tuntevat alaisensa paremmin, jolloin sa oikeesti ymmarrat inmis-
ten motiiveja, et miten sa ohjaat kutakin ihmista ja mita kukin ihminen
tarvii.”

“Naisilla on ehka joissain tilanteissa parempi kyky kohdata ihmiset ihmi-
sina ja ottaa huomioon inhimillisia asioita, toisaalta se tekee valilla siita
naisten johtamisesta heikompaa siind mielessa, ettd tda maailma on
kuitenkin kylma ja kova, tarkoitus on kuitenkin tehd& bisnesta, se ei sit
saa hairita sita...”

Haastatellut mainitsivat naisten vahvuutena kokonaisvaltaisen nakemyksen yri-
tyksen toiminnasta. Naiset uskaltavat antaa alaisilleen valtaa ja vastuuta seka
ohjaavat alaisiaan kehittymiseen ja etenemiseen. Vastaajien mielestd naiset
ovat johtajina jamakampia ja kurinalaisempia, kun taas miehet ottavat asiat 10y-
semmin rantein. Eras haastatelluista totesi olleensa jo nuorena aloittelevana
esimiehena miehid huomattavasti jamptimpi johtaja. Selkeana heikkoutena
naisten johtamistyylissa erds vastaajista naki naisten taipumuksen ottaa asiat
lian henkilokohtaisesti. Toisaalta osa vastaajista koki, ettei esimiesty6 tai joh-
taminen ole kiinni sukupuolesta, vaan kyseessd on enemmankin persoonaky-

symys.

“Ma oon sita mielta ettd suurin osa johtajista johtaa silla omalla persoo-
nallaan.”

“‘Mutta ei se ole mikaan... hakattu kiveen, etta jos on nainen esimiehe-
na, ettd han olisi valmentava, kannustava, modernimpi johtaja. Ei se ai-
na todellakaan oo niin. Etta kylla nainen voi olla myds ei-moderni ja sita
epatasa-arvoa edistava siina missa mieskin.”

6.2.2Naisiin kohdistuvat odotukset

Kun kysyimme haastateltavilta siita, kohdistuuko heihin erilaisia odotuksia siksi,
ettd he ovat naisia, valtaosa oli sita mieltd, ettd heihin kohdistuu aivan saman-

laisia odotuksia kuin miespuolisiin kollegoihinkin.

“En ma silla naiseudellani johda.”

“Se on enemmankin se persoona, et minkalainen persoona oot, eiké se,
ettd mika sun sukupuoli on.”
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Erés haastatelluista totesi, ettd h&nen painvastoin odotetaan toimivan samalla
tavalla kuin miestenkin, muun muassa hénen substanssiosaamisensa on oltava
vahintaan samalla tasolla kuin miespuolisilla kollegoilla, vaikka teknisella alalla
ollaankin. Helpotuksia naisille ei siis anneta, eivatka naiset niita haluakaan. Pa-
rissa kommentissa todettiin, ettd miesvaltaisessa talossa naisten odotettiin so-
peutuvan vallitsevaan miehiseen keskustelutapaan, vaikka naiset valilla joutu-
vatkin kohottelemaan kulmakarvojaan keskustelun luonteen vuoksi. Esille tuli
my0Os se, etta naisten vaatimukset toisia naisia kohtaan ovat kovemmat kuin
miesten odotukset ja ndin ollen naisten pitaisi parjata tehtavassa paremmin kuin

miesten.

6.2.3Esimieheksi edenneen kollegan kohtelu

Kysyimme taman teeman alla my6s siitd, miten naiset suhtautuvat esimieheksi
edenneeseen entiseen kollegaansa. Noin puolet vastaajista oli sitad mielta, etta
etenemiseen suhtaudutaan luontevasti, eikd asiaan kiinniteta erityista huomiota,
mutta esille tuli myo6s, etta naiset voivat olla toisilleen kateellisia ja puukottaa
toisiaan selkadn sen sijaan, ettd kannustaisivat toisiaan eteenpain ja tukisivat

toisiaan esimiestyfssa.

“Saan miehilta parempaa tukea ja tsemppausta kuin naisilta.”

“Naisilla voi olla enemman sellasta selkdan puukottamista kuin miehilla
--- jos joku on lydnyt puukon kylkeen niin kylla se on ollut nainen.”

Haastatellut naiset toivoivat, ettd kampittaminen ja seléan takana puhuminen
lopetettaisiin ja naiset verkostoituisivat keskendaan vastakkainasettelun asemes-
ta. Valttamatta asian ei tarvitse edes olla sukupuolisidonnaista, vaan erdan vas-
taajan sanoin yrityksessa voitaisiin ylipaataan kohdella toinen toisiamme arvos-
tavammin. Useassa vastauksessa kuitenkin todettiin, ettd miehet osaavat tukea
seka toisiaan ettd naispuolisia esimiehia paremmin. Miehilld tuntuisi olevan
paitsi parempi kyky verkostoitua, mutta myos kannustaa toisiaan enemman.
Yksi vastaajista muistutti siita, etta esimieheksi edenneen on osattava ottaa
vanhoihin kollegoihin nahden esimiesrooli antamatta mahdollisten ystavyyssuh-

teiden haitata esimiestyota.
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6.2.4Etenemisen esteet

Kaikissa haastatteluissa nousi selkeasti esille, ettd naisten suurin etenemisen
este ovat naiset itse, koska naisilta puuttuu rohkeus uskoa itseensa, omaan
osaamiseensa ja mahdollisuuksiinsa. Naiset ovat itselleen liian armottomia ja
vaativat itseltadan liikaa. Naisten toivottiinkin luottavan enemmaén itseensa ja
omiin kykyihinsa. Kun itseluottamus on kunnossa, myds muut uskovat ja luotta-
vat kykyihin enemman.

. ei pitas karsii mistdaan epavarmuudesta eika mistaan kiltin tyton
syndroomasta, et kaikki pitéda tehda taydellisesti.”

Tybelamassa vallitsevat edelleen perinteiset roolimallit, miehet hakeutuvat tek-
nisille aloille ja naiset hoiva-aloille. Tasta voi aiheutua sukupuoleen kohdistuvaa
stereotypiaa; nainen voi kokea, ettd hdnen taytyy todistaa olevansa ainakin yhta
hyva kuin mies, usein jopa parempi. Nama seikat korostuvat miesvaltaisilla
aloilla. Toisaalta tallainen kokemus voi olla myds henkilén itsensd muovaama,

eika ulkopuolisilta vastaavia odotuksia tule.

“...naissukupuoleen liittyvaa stereotypiaa, onko nainen yhta alykas, on-
ko nainen yhtd osaava, voiko nainen olla tietylla toimialalla yhta hyva
asiantuntija kuin mies eli tammoinen perinteinen jaottelu: tekniik-
ka/hoiva-ala.”

Haastatellut mainitsivat tdssa kohden myds perheen; tyén ja perheen yhteenso-
vittaminen voi olla joillakin aloilla hankalaa varsinkin, jos naisella ei ole tyoela-
man ulkopuolella mitaan tukiverkostoja, eika tybnantaja tue perheellisia tyonte-
kijoita esimerkiksi sallimalla etatyon. Uralla etenemista haittaavat liséksi perhe-
vapaista tyonantajille aiheutuvat kustannukset — naisia ei yksinkertaisesti haluta
palkata. Lisdksi asioiden priorisoiminen perheen ja tyon valilla voi olla aidille
tunnetasolla hankalaa, mistéa syysta nainen voi tarkoituksella viivyttaa etenemis-

taén, eikd hakeudu vaativampiin tehtaviin, jotta perheelle jad enemman aikaa.

“Kun mulla on paikkoja auki, niin hyvin harvoin niihin hakee naisia.”

Naisten paasya johto- ja esimiestehtaviin hidastaa eraan haastateltavan mieles-

t& myos se, millainen sukupuolijakauma yritysten johdossa talla hetkella on:
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“Paatoksentekopaikoilla on kuitenkin hyvin pitkalti miehet. Jotka sitten
suosivat sita tuttuutta ja valitsevat paikkoihin toisia miehia.”

Pari haastateltavaa mainitsi naisten selkedna esteena tybelamassa etenemisel-
le sen, etteivat naiset useimmiten ole kdyneet armeijaa. Miehet verkostoituvat
keskendan jo armeija-aikoina ja yhteinen koettelemus yhdistaa heita myéhem-
minkin elamassa erityisella tavalla. Kukapa nainen ei olisi joskus kokenut ulko-

puolisuuden tunnetta, kun miehet alkavat muistella armeija-aikojaan?

“... henkilékohtaiselle epamukavuusalueelle joutuminen se armeija on,
ne on niinku sellasii tydvalineita joita nuoret miehet saa.”

Toki tdn& paivana naisetkin voivat kdyda armeijan, mutta tassa tutkimuksessa

tutkimatta jaa, saavatko naiset siité etua tybelamassa etenemiselle.

6.2.5Naisten toistensa auttaminen

Kun kysyimme haastateltavilta, ovatko he omalla toiminnallaan edistéaneet nais-
ten etenemista joko aikaisemmassa tai nykyisessa tehtavassaan, noin puolet

vastaajista kertoi toimineensa niin.

“Olen edistanyt taallakin, tavoitteena naisten urien ponkittaminen.”

Toinen puoli vastaajista kertoi kuitenkin hakevansa aina patevyytta ja parasta
henkiléa riippumatta siité, onko hakija tai eteenpéin kannustusta tarvitseva hen-
kild mies tai nainen.

. no ainakin silla tavalla, etta koulutan ja ohjaan kaikkia, niin naisia
kuin miehid ottamaan vastuuta ja sitd kautta saamaan meriittia itsel-
leen.”

Huomiomme kiinnittyi siihen, ettd patevaa henkildd autetaan mielelladn uralla
eteenpain, olipa han sitten kumpaa sukupuolta tahansa. Henkilén on mahdollis-
ta kehittdd omaa ammattitaitoaan, hanella on mahdollisuus kouluttautua, hakea

laajempaa vastuuta ja verkostoitua.
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6.2.6 Haastatellun oma eteneminen

Halusimme tietdd myds, miten haastateltavien oma eteneminen uralla oli tapah-
tunut ja osaavatko naiset kertoa syyta sille, miksi he olivat onnistuneet paase-
maan eteenpain. Vastauksissa korostuivat sellaiset ominaisuudet kuin uskallus
ja halu ottaa vastuuta, oma-aloitteisuus, itseluottamus, rohkeus olla oma itsen-
sa, positiivinen ajattelu, joustavuus ja ennakkoluulottomuus. Toisaalta esille
nousi myos, ettad aina kaikki ei valttamatta suju niin kuin on suunnitellut, mutta
virheensa taytyy osata myontaa ja jatkaa sen jalkeen eteenpain; taytyy tunnis-
taa se tosiasia, etta kukaan meistéa ei ole taydellinen.

“‘Mulla on nahtavasti tarve hypata epamukavuusalueelle ja ajatella aina
positiivisesti...”

“...ottanut vastaan niita mita on tullu erilaisia haasteita ja rohkeesti vaan
mennyt, tehnyt parhaansa ja hyvaksynyt sen ettd aina ei mee put-
keen...”

Mydskaan substanssiosaamista, sopivaa koulutusta ja aikaisempaa tyokoke-
musta ei voi vaheksya. Toisaalta taytyy muistaa, etta lisdkoulutusta voi aina
saada, eika uusia haasteita kannata vieroksua sen vuoksi, jos jokin asia ei ole
taysin hallussa. Ammatillinen osaaminen ja sen kehittdminen seka verkostoitu-

minen ja yhteistyokyky koettiin tarkeaksi:

“... pystyt tekemaan tulosta ja selkeasti pystyy niitd omia vahvuuksiaan
vahvistamaan ja verkottumaan ja sita kautta paasee taas etenemaan.”

Kaikki haastatellut kertoivat olevansa sitkeita ja kovia tekemaan toita, jopa ym-
paripyoreita pdaivia, ja he kaikki aidosti pitavat siitd, mita tekevat. Miesvaltainen
ala oli opettanut sopeutumiskykya ja turha naisellinen heikkous oli karsiutunut

pois jo varhaisessa vaiheessa tyduraa.

“... pojat ovat minut niin hyvin kouluttaneet sina aikana, kun olin niin pit-
kaan ainoana tytténa, niin sité joutui riisumaan itestaan jotakin sellaista
ehk& — kaikki semmonen heikkous.”

He kertoivat olevansa tunnollisia ja pyrkivat joka paiva tekem&an parhaansa.
Lahes kaikki korostivat hyvaa ihmistuntemusta ja tiimityon tarkeytta:
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“... ja on sit tietylla tavalla yhteistydkykyinen ja on hyvat verkostot ja
pystyy yllapitama&an verkostoja, koska nehan liittyy tietenki siihen, miten
niita tavoitteita saavutetaan, koska yksin ei tadssa firmassa tee kukaan
yhtaan mitaan.”

Suurin osa vastaajista ei ollut tietoisesti hakeutunut urallaan eteenpain, vaan
heille on tarjottu mahdollisuutta saada lisdad vastuuta ja he ovat rohjenneet

haastaa itsensa ja tarttuneet tilaisuuteen ennakkoluulottomasti.

“Eli ihan vaan et on ottanut vastaan niita mita on tullu erilaisia haasteita
ja rohkeesti vaan mennyt, tehnyt parhaansa ja hyvaksynyt sen etta aina
ei mee putkeen mut sit vaan pyyhitdan lumet takista ja jatketaan mat-
kaa.”

6.3 Nykytilanne toimeksiantajayrityksessa

Tassa teemassa siirryimme tutkimaan erityisesti Yritys X:4é ja halusimme selvit-
taa millainen tilanne toimeksiantajayrityksessa on talla hetkella. Teemassa kes-
kustelimme muun muassa tasa-arvon toteutumisesta eri ndktkannoista katsot-
tuna, arvostusasioista seka naisten etenemismahdollisuuksista juuri tassa ky-

seisessa yrityksessa.

6.3.1 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Haastateltavat katsoivat, ettd yhdenvertaisuus yrityksessa toteutuu paapiirteis-
saan hyvin, jopa erittdin hyvin. Osasta vastauksia kavi kuitenkin ilmi, ettd usein
naiset toimivat yrityksessa naisille perinteisissa rooleissa kuten esimerkiksi tuki-
funktioissa. Toisaalta esille nousi my6s se, ettd naiset voisivat ottaa rohkeam-
min vastuuta ja edetd sitéd kautta vaativampiin liiketoimintavastuisiin. Tosiasia
yrityksessa kuitenkin on, etta ala on miesvaltainen ja naisia ei valttamatta ole

edes hakijoiden joukossa.
“‘Johtorynmassa on naa perinteiset roolit on naisilla, kaikki muut on
miehia.”

“Riippuu todennakoisesti aika paljon siitd missa tyoskentelet.”
“...materiaaliakaan ei oo niin paljoa, ei oo naisia niin paljoo mista ottaa.”
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Haastateltavat itse katsoivat tulleensa kohdelluiksi yhdenvertaisena miesten
kanssa, tosin muutama vastaaja kertoi, etta joissakin tilanteissa he olivat koke-
neet, ettd sukupuoli oli vaikuttanut siihen kuinka heille puhuttiin. Toisaalta he
eivat olleet jattaytyneet tilanteeseen, vaan olivat pyrkineet puuttumaan asiaan.
Samalla kuitenkin mietittiin, onko kyse ollut sukupuolesta vai enemmankin jon-
kun ihmisen tyylista tai persoonasta, kuinka han puhuttelee kaikkia ihmisia. Yh-
denvertaisuutena voitiin myos ajatella, ettd sukupuolta ei tulisi sen enempaa

korostaakaan.

“Ma en oo naisjohtaja, ma oon johtaja.”

“...mulle on tullut sellainen tunne etta nyt jos ma oisin mies, niin mulle ei
sanottais noin...”

“‘Oon kyl aina nostanut kissan poydalle tai tehny omia ratkaisuja silla
perustein.”

Rekrytointitilanteessa tasa-arvon katsottiin toteutuvan p&&asiallisesti hyvin.

Rekrytoidessa osaaminen ratkaisee eiké sukupuolella ole merkitysta.

“En oo miettinyt, etta otanko naisen vai miehen.”

Yrityksessa on olemassa ohjeistus, jonka mukaan rekrytoinnit tulee tehda tasa-
arvoisesti ja etsia tehtavaan parasta osaajaa. Toisaalta mietittiin, ovatko kaikki
rekrytoijat valveutuneita ohjeistuksien suhteen ja toisaalta joitakin asioita voi-
daan tehda alitajuisesti ilman, ettd asiaa itse sen kummemmin tiedostaa. Esille
nousi myos nakdkanta, ettd miehet saattavat olla taipuvaisia palkkaamaan mie-
hen, koska tamé& toimii samalla tyylilla ja toisaalta nainen saattaa vaheksya
omaa osaamistaan haastattelutilanteessa. Liséksi haastetta aiheuttaa oikeas-
taan koko toimialaa koskeva ongelma; naisia ei ole kouluttautunut tai kouluttau-
tumassa riittdvasti alalle, joka on selkeasti miesvaltainen. Matemaattiset aineet
eivat perinteisesti ole kiinnostaneet naisia yhta paljon kuin miehid, ja mikali ei
ole edes hakijoita, on naisten maaraa esimies- ja johtotehtavissa vaikeaa kas-

vattaa.
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“Ei ehka toteudu juuri sen takia, etta meilla on valilla sellaisia rekrytoin-
teja, joissa meilla on hakijoina vaan pelkkid miehid, jolloin joudutaan va-
lilla vahan keinotekoisestikin miettimaan, ettd miten me saataisiin naisia
edes tahan kisaan mukaan.”

“Tavallaan vikaa on molemmissa paissa seké hakijoissa etta niissa jot-
ka rekrytoi.”

Kuinka tasa-arvo sitten otetaan huomioon Yritys X:n johtamisessa? Tahan ai-
heeseen saimme hyvin erilaisia vastauksia. Osa vastaajista koki, ettéa tasa-
arvoa on myds se, ettei sukupuoleen liittyvista asioista puhuta liikaa, eika niita
tietoisesti nosteta sen enempéa esille. Osan mielesta tasa-arvoa ei taas oteta
riittvasti esille esimerkiksi esimies- ja johtamiskoulutuksissa. Toisaalta koettiin,
ettd tasa-arvo on yrityksessa niin itsestaanselvyys, ettei siita erikseen tarvitsisi-
kaan puhua. Yleisesti katsottiin, ettd tasa-arvoasiat otetaan hyvin huomioon ja
johtoryhmissa seka naiset ettd miehet saavat yhta lailla puheenvuoron. Tosin
haastateltujen mielesta naisia voisi olla johtoryhmissa entista enemman. Yrityk-
sessad onkin kaytdssa muun muassa mentorointiohjelma nuorille naisjohtayjille.
Yrityksessa oli viime vuosien aikana selkeé&sti panostettu esimerkiksi tasa-
arvosuunnitelmiin; mietitty mitd halutaan saavuttaa ja kuinka naméa asiat olisi
saavutettavissa. Liséksi oli pohdittu mita tasa-arvon toteutumisen eteen voisi
tehda viela paremmin ja otettu mukaan myods muita nakdokulmia tasa-arvoon

kuin vain sukupuoli.

Tasa-arvoon liittyen keskustelimme, ovatko naiset ja miehet tasa-arvoisessa
asemassa, jos heilla on perhetta. Padasiallisesti haastatellut naiset kokivat, etta
perhe ei aseta naisia ja miehié eriarvoiseen asemaan. Vastauksissa nousi kui-
tenkin esille se tosiasia, ettéd nainen on se, joka synnyttda lapsen ja yleensa jaa
pidemmalle perhevapaalle. Naisen tyonantajan maksettavaksi jaavat aitiyslo-
man kulut. Taméa nahtiin suurempana yhteiskunnallisena ongelmana, mutta sel-
keasti uhkana naisen urakehitykselle. Yritys X on kuitenkin niin suuri yritys, etta
esimerkiksi aitiyslomakustannukset ovat vain marginaalinen osa kuluja, joten
vastaajat uskoivat, etta perhe tai sen perustaminen ei ole riski kyseisessa yri-

tyksessa.

“Saattaa vaikuttaa nuorten naisten etenemiseen uralla, uhka siitd, etta
kohta se on aitiyslomalla.”
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“Vaaristyma kaiken kaikkiaan, ettéa lahtokohtaisesti vahan karrikoidusti
lapsen tekemisen kustannukset maksaa naisten tyopaikat.”

Vastaajien mielestd myds miehet ovat alkaneet pitdd viime vuosina enemman
iIsyysvapaita tai ovat poissa toistd sairaan lapsen vuoksi. Nykyisin ei enda ole
automaatio, ettad aiti jA& kotiin hoitamaan sairasta lasta, vaan myds vaikkapa
korkeammassa asemassa oleva mieskin voi jaada kotiin. Yritys X:ssa on hyvat
etatydomahdollisuudet, jotka mahdollistavat paremmin myds tyén ja perheen yh-
distamisen. Katsottiinkin, ettd on jokaisesta perheesta itsestaan kiinni, miten he
yhdistavat vanhempien ty6t ja perhe-elamén ja kuinka tasa-arvoiseksi he sen

rakentavat.

“Se lahtee enemmankin niin, et se on sen perheen oma valinta, ettd mi-
ten tasa-arvoiseksi he sen perhe-elaman rakentaa.”

“Perhe itse asiassa koetaan tarkeaksi arvoksi.”

6.3.2 Arvostus

Halusimme selvittaa, kuinka naisesimiesten tai -johtajien omat esimiehet ovat
heihin suhtautuneet, ja onko naisten ja miesten suhtautumisessa havaittavissa
eroavaisuuksia. Pddasiassa haastateltavat olivat tyytyvaisia omiin esimiehiinsa
ja heidan toimintaansa, eika sukupuolella katsottu olevan merkitysta; ennem-
minkin ajateltiin kyseessa olevan persoonaerot. Yksi vastaajista totesi, etta yri-
tyksen johtajat ovat aitoja. Esimiehet koettiin pddasiassa kannustaviksi, palau-
tetta antaviksi seka uusia haasteita tarjoaviksi. Osa vastaajista oli kuitenkin ko-
kenut myos hieman toisenlaista kommunikointia, jota ei itse pitdnyt niinkaan
asiallisena. Osa myos katsoi, etta itsekaan ei voi olla kovin herkkahipidinen.
Toisaalta osan mielestd miesten kanssa oli helpompi tehda t6ita, silla he tukivat

ja tsemppasivat enemman.

Haastatellut kokivat yksimielisesti, etta heidan ty6tansa arvostetaan. He eivat

olleet juurikaan kokeneet miesten ja naisten arvostuksessa eroavaisuutta.
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“Naisia ja miehia arvostetaan yhta lailla. Arvostus tulee siita, mitka tai-
dot ja kyvyt sulla on, ei siitd ootko pitka vai patka, lyhyt vai laiha, mies
vai nainen, et se on ihan yhdentekevaa.”

Arvostuseroa oli hieman eri toimintojen valilla, liiketoimintoja arvostetaan vas-
taajien kokemuksen mukaan eniten, jota kaikki tukifunktiot tukevat, jotta yritys
tekee parasta mahdollista tulosta. Toisaalta naiset ovat vahvemmin edustettui-
na juuri tukifunktioissa ja miehia on enemman liiketoiminnoissa. Havaittavissa
on vieldkin vanhakantaista ajatusmaailmaa miesten teknisyydesta ja naisten
taytyy osoittaa pystyvansa vahintaan samaan, jopa enempaan kuin miehet tek-
nisella alalla. Jokaisen tulee osoittaa omat taitonsa ja kyvykkyytensa seka ar-

vostaa itse omaa ty6taan ja tydpanostaan.

“Miehet nostavat enemman omaa onnistumistaan esille, joten naisetkin
voisivat enemman nostaa omia onnistumisiaan. Sitten jos nostaa niita
esille, niin aivan varmasti sit en usko, etta siina olisi eroa siina tasapuo-
lisuudessa, etta miten ne onnistumiset sitten huomioidaan.”

“...arvostus syntyy ehka enemman niista tekemisista, et mitd sa oot
saanut aikaan, kuinka paljon sa oot pystyny viemaan tata yhtioo eteen-
pain tai yhtion liiketoimintaa kuin ettd oot s& mies tai nainen tai miten sa
johdat.”

6.3.3Uralla eteneminen

Kysyimme, pitaisikd naisia olla enemman esimiehind Yritys X:ssd. Monet vas-
taajista katsoivat, ettd naisten maaraa olisi syytd saada lisatyksi, ihan jo senkin
vuoksi, etta yrityksen esimiehistdon ja johtajistoon saataisiin diversiteettia aikai-
seksi. Katsottiin, etta diversiteetti, ei pelkastaan sukupuolten, vaan myds muun
muassa eri kansalaisuuksien ja ikaryhmien, saa aikaan parempaa tulosta ja

erilaisia ndkdkantoja asioihin.

“...moninaisuuden lisdaminen vaikuttaa liiketulokseen.”

“Et kylla siin& varmaan vissi totuus on ettd kun on erilaisia ajattelijoita,
erilaisella taustalla olevia ihmisia, eri lahtokohdista ajattelevia ihmisia,
niin se lopputulos on sit himpun parempi, kun siind tulee huomioitua
enemman asioita, kun mita jos on vaan homogeeninen porukka joka
samalla taustalla miettii samaa asiaa, sielta tulee sitten putkesta ulos si-
ta samaa.”
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Esiin nousi myds vahvasti nakemys, ettéd vaikka naisten maaraa tulisi saada
lisattya, rekrytointien taytyy kuitenkin pysya oikeudenmukaisina ja valintojen
tapahtua osaamisen perusteella niin, ettd paras hakija tulee valituksi. Samalla
esille nousi jalleen se seikka, ettei naisia ole hakemassa kovinkaan paljoa
avoimiin tehtéaviin, joten naisten maaran lisddminen esimiehiksi ja johtajiksi voi

olla haastavaa.

“‘Mista niita (naisia) saadaan, jos siella on sit viis miesta tulossa, jotka
haluaa tehda sité asiaa. Naisissa itsessaan pitaisi tapahtua suuri muu-
tos.”

Jotkut vastaajista kokivat, ettd on aivan sama ovatko esimiehet naisia tai mie-

hid, samalla pohtien tuottaako tallainen asia yritykselle minkaanlaista lisdarvoa.

“En oikein tieda miksi pitaisi, koska tarkeinta on, etta esimies on hyva
johtaja riippumatta sukupuolesta.”

Uralla etenemisen esteisiin haastateltavat eivat olleet Yritys X:ssa juurikaan itse
tormanneet. Katsottiin, etta uralla etenemistéa estdé oikeastaan vain osaamisen
ja mahdollisesti rohkeuden puute. Joissakin toiminnoissa haastavaksi koettiin,
ettd toiminto voi olla niin erillddn muista toiminnoista, etta siita siirtyminen toi-
seen voi olla vaikeaa. Osa haastateltavista toivoikin enemmaén vaihtomahdolli-

suuksia toimintojen valille.

Keskustelimme myo6s millaisiksi haastateltavat kokivat naisten etenemismahdol-
lisuudet yrityksessa, onko esimerkiksi kaikilla yhtaldiset mahdollisuudet paasta
koulutuksiin ja tuetaanko yrityksessa riittdvasti naisia eteenpdain urallaan. Suurin
osa vastaajista katsoi, ettd naisilla ja miehilla on yhtaléiset oikeudet paasta kou-
lutuksiin, oppimista tuetaan ja tygssaan saa oppia jatkuvasti uutta. Toisinaan

kuitenkin kiire voi estaa osallistumisen koulutuksiin.

“... t4a on sellanen talo, missa pystyt koko ajan oppimaan uusia asioita
siina omassa tyossasi joka paiva.”

Osa vastaajista oli sita mielta, etta sukupuoleen liittyvista asioita ei tulisi tdssa-

kaan asiassa liikkaa korostaa, ettei tule turhaa naiset/miehet vastakkainasette-
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lua. Toisaalta naisilta myds peraankuulutettin enemman rohkeutta ja aktiivisuut-

ta seka halua paasta koulutuksiin ja halua paéasta urallaan eteenpain.

“Suurin ongelma on just siina etta kuinka paljon naiset tuo itse itseaan
esille ja uskovat itse omaan itseensa ja siihen osaamiseensa ja tekemi-
seensa.”

Vastaajat uskoivat, etta yrityksessa on hyvia ja osaavia naisia tdissa, mutta he
eivat jostain syysta tuo tai eivat osaa tuoda itsedan riittavasti esille. Toisinaan
koulutuksiinkin joutuu etsimalla etsimaan, kenet siihen laitetaan osallistumaan,

samalla kuitenkin halutaan, etta osallistujien joukossa on myds naisia.

“‘Meilla on tosi hyvia naisia taalla tdissa, mutta he eivat vaan jotenkin
paase esille.”

Kyvykkéaita naisia yrityksesta 10ytyy, mutta vastaajien mukaan he eivat valtta-
matta osaa tuoda itsedan riittavan hyvin esille. Eras vastaaja totesi, etta “Esi-
miehen tehtava on rohkaista, tukea ja ohjailla henkil6 parhaaseen mahdolliseen
tehtavaan, jotta ne henkildt, ketka haluaa eteenpain, myos paasisivat’. Haastat-
telujen perusteella Yritys X:ssa kannustetaan henkilostoa hankkimaan lisaa
koulutusta, luomaan verkostoja ja hakeutumaan vaativampiin tehtaviin. Henki-
|6stoa tuetaan myos silloin, kun kaikki ei ole mennyt aivan suunnitelmien mu-

kaan.

“Kyl ma koen, etta taalla on sellaista sparrausta.”

6.4 Kehityskohteet

Viimeisessa teemassa kysyimme viela haastateltavilta, mita kehityskohteita he
itse tunnistavat Yritys X:n tasa-arvoasioihin liittyen ja mitd konkreettisia keinoja
heidan mielestaan tulisi tehda naisten etenemismahdollisuuksien parantami-

seksi.
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6.4.1 Tasa-arvon edistaminen

Haastatellut kaipasivat enemman avointa keskustelua tasa-arvosta yleensa ja
sitd kautta tietoisuuden lisdamista diversiteetin tarkeydesta. Jo sen muistami-
nen, etta Yritys X:ssa pitéaisi kaikkien tyontekijoiden kayttaytyd K-tyylin mukaan,
jolla tarkoitetaan tyotovereiden kunnioittamista ihmisind ja kollegoina, auttaisi
avoimen ilmapiirin saavuttamista. Eras vastaajista toivoi, etta yleinen keskuste-
lukulttuuri muotoutuisi neutraalimpaan suuntaan, jolloin sukupuoli ei edes koros-
tuisi. Tasa-arvon tarkeyden tiedostaminen lisda hyvaa asenneilmastoa, jota
kautta hyva johtaminen ja kannustaminen tulevat luontevaksi ja jokapaivaiseksi
osaksi esimiesty6ta. Esimiesten koulutus nahtiin tarkeana, koska talla hetkella

esimieskoulutuksissa ei puhuta tasa-arvon edistamisasioista ollenkaan.

“Esimiesvalmennuksissa voisi tuoda esiin, ettd oikeasti ollaan edista-
massa tasa-arvoa...”

Koulutuksen kautta esimiehet varmasti rohkeammin tukisivat ja kannustaisivat
patevia alaisiaan eteenpdin ja osaisivat ottaa tasa-arvoasiat paremmin huomi-
oon rekrytoidessaan uusia tyontekijoita. Tata voisi edistaa sekin, etta rekrytoi-

massa olisi aina seka mies etta nainen.

“‘Mies odottaa jotain ja nainen odottaa jotain, niin ehka siita vois saada
jotain hyvaa syntymaan, jos siella olis jo haastattelemassa molempia
sukupuolia.”

Eréas haastatelluista totesi, etta myds tyontekijdille voisi jarjestda valmennuksia,
jotta he luottaisivat omiin kykyihins& ja omaan osaamiseensa. Koulutuksen ke-
hittamisen tarve lahtee jo yhteiskunnalliselta tasolta siitd, ettd ammatillisessa
koulutuksessa tunnistetaan, millaista tietotybosaamista yrityksissa tulevaisuu-
dessa tarvitaan. Tyttdja pitaisi enemman kannustaa teknisille aloille, jotta tasa-
arvo myos tyoelaméassa talla hetkella varsin miesvaltaisilla aloilla paranisi. Toi-
saalta yksi haastatelluista oli sita mielta, ettei teknisen osaamisen puute ole Yri-
tys X:ssd etenemisen este. Toinen haastateltu ei ndhnyt mink&anlaisia ongel-
mia tasa-arvon toteutumisessa, niin kehittdmisen tarvettakaan ei hanen mieles-

taan nain ollen ole. Haastatellut naiset olivat ylipdataan varsin yksimielisia siita,
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ettd sukupuoli ei ole Yritys X:ss& etenemisen este, vaan syyt |0ytyvat jostain

muualta:

“‘Ehka olis hyva tietaa niilta, joista tuntuu silta, etta on epatasa-arvoista
eikd paase etenemaan, onpa sitten mies tai nainen, et lahtee tarkem-
min kattoon, ettd mitk& ne on ne juurisyyt, jos sieltd kuitenkin loytyy se
halu lahtee kehittymaan ja sita kautta eteenpdin. Et mik& se on se oikee
este. Koska méa en usko, etta se sukupuoli on sitten se este ollenkaan.”

Hyvana keinona tasa-arvon edistamisessa haastatellut nakivat sen, ettei perhe-
vapailla olevia ihmisia unohdeta, vaan heihin pidetaan yhteyttd. Se helpottaisi
téihin paluuta esimerkiksi pitkalta aitiyslomalta ja hoitovapaalta. Perhevapailta
téihin palaavan ihmisen pitaisi myos tietdd, mihin tehtavaan han palaa, koska

talla hetkella tyétehtava voi vaihtua perhevapaan aikana:

“Ja sitten toi aitiysloma-asia eli ihmisella olisi varmuus, mihin tehtavaan
palaa, niin ma uskon ettd se ennen kaikkea tallaiseen tyonantajamieli-
kuvaan vaikuttava asia.”

Haastatellut pitivat myds tyon joustavuutta tarkeana. Tydnantajan vastuuta
tyontekijan lahipiirin hyvinvoinnista korostettiin myés, koska hyvinvoiva tyonteki-

ja levittdad hyvinvointia myos l&hipiiriinsa.

6.4.2Kaytadnnon toimenpiteet naisten lisaamiseksi johtotehtavissa

Kysyimme haastateltavilta viela, mita kaytdnnén toimenpiteita sitten naisten li-
saadmiseksi esimiestehtavissa pitaisi tehda, jotta Yritys X:n tavoite saavutettai-
siin. Yritys X:n tasa-arvosuunnitelma oli suurimmalle osalle haastatelluille vieras
dokumentti, monikaan haastatelluista ei ollut sita lukenut; muutama ei ollut kos-
kaan kuullut siitd. Tata seikkaa silmalla pitden tietoisuuden lisaamista toivottiin

kautta linjan. Tietoisuuden myota lisaantyy kannustaminen ja rohkaiseminenkin.

Haastatellut haluavat ohjata naisia urapolkuihin, joilla paastaén liikketoiminnan
ytimeen, ja kertoa naisille, mitd osaamista heilla taytyy olla pystydkseen hoita-
maan vaativia esimiestehtavia, koska substanssiosaaminen koettiin tarkeaksi.

Talla hetkella haastatellut kokivat ongelmaksi naisten saamisen sisélle taloon,
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eli rekrytointiin pitaisi kiinnitté& enemman huomiota ja kertoa suorahakutoimis-
toille, etta olisi kiva, jos hakijoissa olisi myds naisia, joilla on hyvét vuorovaiku-
tustaidot ja halukkuutta edeta uralla. Kun naisia on talossa enemman, heita on
helpompi kasvattaa sisaisesti vaativampiin tehtaviin erilaisten mentorointi- ja
coachausohjelmien kautta. Sisaisissa rekrytoinneissa yksi haastatelluista ha-

vaitsi parantamisen varaa:

... enemman ehka hairitsee se, etta aina niita rekryja ei ole auki, vaan
joku saa ylennyksen jossakin niin, etta sita paikkaa ei koskaan tuu auki.
Sinne valitaan sitten — en tiedd, kuka sen aina milloinkin valittee, mutta
selkeesti valitaan henkilo, ilman ettd annetaan edes mahollisuuksia ha-
kea.”

Sen liséksi, etta kaikki paikat laitetaan sisaisesti auki kaikkien haettavaksi, rek-
rytointi-ilmoituksissa pitaisi haastateltujen mielesta kiinnittda huomiota ilmoitus-
ten sisaltoon. Talla hetkella ilmoituksissa haetaan haastateltujen mukaan kaik-
kien alojen huippuasiantuntijoita, joka karkottaa osan hakijoista, eli pitaisi
enemman keskittyd siihen, mitd osaamista juuri siind tehtavassa tarvitaan ja
kertoa ilmoituksessa myos siitd, etta tehtavaan valitulle annetaan tehtavan hoi-
toa edellyttava perehdytys. Erdéan vastaajan mukaan erityisesti ulkoa rekrytoita-
essa olisi tarkeaa tuoda esille enemman ihmisyytta ja korostaa ihmisen koko-
naisvaltaisuutta. Yritys X mielletdan usein teknologiataloksi, miesten alaksi, jol-
loin ihmisyyttd korostamalla voitaisiin vaikuttaa tydnantajakuvaan. Lisdksi jo
rekrytointivaiheessa olisi hyva tuoda esille, ettd yrityksesséa on tarjolla erilaisia
urapolkuja. Naisten olisikin hyva alkaa jo uran varhaisessa vaiheessa miettia

millaista urapolkua olisi itse halukas kulkemaan ja mitéa se vaatii.

Esimiehia haettaessa pitaisi erddn haastatellun mukaan kiinnittdd enemman
huomiota henkilostojohtamisen osaamiseen, eika siihen, millainen substans-
siosaaminen tehtavaan vaaditaan. Henkilostojohtamisen osaamista voisi testata

erilaisilla testeilld hakuprosessin aikana.

Jo tydssa olevien etenemistd voi haastateltavien mukaan parantaa tehtavan-
kierrolla, johon voi pyrkia kertomalla toiveistaan esimiehelle tavoite- ja kehitys-
keskusteluissa. Ne ovat muutenkin hyva foorumi kertoa esimiehelle mahdollisis-

ta etenemishaluista. Keskustelujen tulisi olla mahdollisimman avoimia, jotta
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tyontekijalla on aidosti mahdollisuus kertoa toiveistaan ja nakemyksistaan.
Useissa haastatteluissa kavi ilmi, etta tehtavankiertoa voisi hydodyntaa nykyista
enemman ja tuoda tata mahdollisuutta enemman esille. Talla tavalla voitaisiin
kannustaa ihmisia rohkeasti hakemaan uusia haasteita my6s muista toiminnois-

ta, ja samalla saataisiin uusia nakemyksia eri toimintoihin.

“Eri toimintojen; tuotannon, liiketoimintojen, tukitoimintojen tasa-arvo,
ehka niista raja-aitoja ja sitd semmosta tyonkiertoa niiden raja-aitojen
valilla....”

Tasa-arvosuunnitelmassa on jo olemassa tyOkaluja niin naisten kuin miestenkin
urien kehittamissuunnitelmia varten (Urakartta) ja vuodelle 2016 on kehitetty
Uravalmennus-malli, jonka tavoitteena on kasvattaa naisten suhteellista maaraa
yrityksen esimies- ja johtotehtavissa. Myos naiden kayttd jokapaivaisessa tyos-

sé tuntuu olevan vahaista tai niista ei tiedeté paljoakaan.

“‘Urakartat on jo kaytdssa, mutta ei niita kauheen hyvin 0o osattu sisai-
sesti lanseerata --- en usko et jos menis kysyy ihan kelta tahansa etta
mité naa on, ni ma vaitan et aika moni ei tietais niista yhtaan mitaan.”

Muutama haastatelluista ei ollut kuullut termia Urakartta ollenkaan, joten niiden
esille tuominen koettiin selkedksi kehityskohteeksi. Tasa-arvosuunnitelmassa
mainitut konkreettiset keinot naisten auttamiseksi uralla eteenpdin kaipaavat
vielad tunnetuksi tuomista, koska eraan haastateltavan mielesta ne olivat tassa

vaiheessa viela sanahelinidé.

“En oo koskaan kuullut puhuttavan urakartasta, etta ei ainakaan oo ko-
vin hyvin kaytdssa jos on. Kehityskohde etta tuotaisiin naitd esille.”

“Esimieskoulutuksissa ne on kayty lapi --- niita kylla pitais promota, tuo-
da enemman esille.”

Hyvana keinona naisten sparraamiseksi eras haastateltava mainitsi menestys-

kertomusten esille tuomisen:

‘Ihmiset kaipaavat ehka viela enemman niita tarinoita, tuodaan esille et-
ta tallaista tapahtuu, paikkoja voi hakea ja niihin paikkoihin myds vali-
taan ihmisia.”
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Tallaiset tarinat voisivat kannustaa naisia ottamaan mallia muista naisista ja
olemaan itse aktiivisempia, koska moni haastateltu oli sita mieltd, ettd mikaan
eteenpain tyontaminen, koulutus, valmennus tai muu ei auta, jos naisilla itsel-
laén ei ole motivaatiota edetd. Muutaman vastaajan mielesta kuitenkin on hyvin
vaikeaa pelkalla koulutuksella opettaa johtamista, jos henkil6lla ei ole synnyn-
naisid ominaisuuksia johtajaksi ja halua edeta sellaiseksi.

“... kuka nainen lahtis valmennukseen, ettd minua valmennetaan, etta

ma uskaltaisin hakee esimiestdihin. Etta tuntuis vdhan oudolta, etta voi-

ko ihmisestéa tehda esimiesté kouluttamalla, jos ei ole valmis siihen...”
Jos luontaista johtajuutta ei ole, ja rohkeus puuttuu, mutta haluja edeta kuiten-
kin olisi, luonteva reitti monen vastaajan mielesta olisi valita potentiaalia omaa-
vat henkil6t ikdan kuin kasvamaan isompiin saappaisiin mentoroinnin kautta ja
sitd kautta saada naisia enemman liiketoiminta- ja myyntivastuuseen. Apua on

my0s osattava ottaa vastaan.

“Ymparisto todella nostaa ja auttaa ja tukee, ettd kunhan vaan se henki-
|6 on valmis hyppaamaan siihen, etta hanta autetaan ja tuetaan.”

Tarkedd haastateltujen mielestd on, etta naiset tuovat oman kyvykkyytensa,
patevyytensa ja halunsa kehittya esille nykytehtavassaan, jotta heita on helppo
suositella eteenpain. Naisten tulee itse olla aktiivisia seka oppimisen etta kehit-
tymisen suhteen, jotta he voivat paasta siirtymaan vaativampiin tehtaviin ja

omalta osaltaan olla vaikuttamassa Yritys X:n menestykseen.

Kaikki edellda mainittu vaatii kuitenkin ainakin yhta asiaa. Haastatellut korostivat
naisten keskinaisen yhteistyon merkitystd, jotta naisten osuus johtotehtévissa

saataisiin kasvamaan.

“‘Naisten keskinainen yhteistyd tarkeaa, ettd me naiset pidamme tois-
temme puolia ja autamme sitd siskoa eteenpain, ennemmin kuin se, et-
ta ollaan se kampittava osapuoli.”
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6.4.3Etenemisen esteet ja niiden voittaminen

Suurimmaksi esteeksi naisten etenemiselle haastatellut nimesivat naiset itse eli
sen, mita naisilla on korviensa valiss&; miten naiset kokevat oman osaamisensa
ja tilanteensa. Naisia pitéisi tukea ja kannustaa arjessa tapahtuvan viestinnan
avulla, joka kaytanndssa voisi olla esimerkiksi coachausta, sparrausta ja mento-
rointia. Naisiin tulisi saada valettua uskoa ja rohkeutta, jotta he uskaltaisivat

luottaa itseensd enemman ja ottaa vastaan uusia haasteita.

“‘Rohkaistais naisia uskaltamaan kokeilemaan ja uskaltamaan ottamaan
sen karsean riskin etté luottaisit itseesi ja omaan osaamiseesi ja siihen
etta sa voit parjata oikeesti.”

Ratkaisuksi pari vastaajaa tarjosi substanssiosaamisen kehittdmista siten, etta
linjaorganisaatioiden asiantuntijatehtaviin valittaisin enemman naisia. Tama
tarkoittaa sitd, etta kaikkien sisaisesti avoinna olevien paikkojen pitéisi olla kaik-
kien haettavissa. Jotkut haastatellut kokivat myos, ettd johtamiskykya pitéisi
arvostaa enemman kuin substanssiosaamista, kun valitaan henkilditd esimies-
tehtaviin. Taman varmistamiseksi rekrytoinnin yhteydessa tulisi tehda testit ha-

kijan johtamiskyvyista.

Esimiehet ja kollegat voivat ohjata péatevia naisia hakeutumaan avoinna oleviin
mielenkiintoisiin tehtaviin. Tastd syysta erityisesti esimiesten tietoisuutta tulisi

lisata, sanoo eras haastatelluista:

‘... ylimmassa johdossa jo ymmarretaankin ainakin jollain tavalla, mut
siis ettd myds siell& keskijohdossa pitaisi ymmartaa, se etta mita hyotya
meilla on siitd, etta on diversiteettid taalla ja eri tavalla ajattelevia ja eri
tavalla toimivia ihmisia...”

Johdon ohella myds HR-osasto voisi pyrkia muokkaamaan naisten ajatus- ja
asennemaailmaa siihen suuntaan, ettd naiset osaisivat kysya “Miksi ei?” mietti-
esséaan olisiko heista esimiehiksi. Tekniselle organisaatiolle tekee erdén vastaa-
jan mielesta vain hyvaa vaihtaa osaamista ja tuoda uutta ajattelua naisnako-

kulman kautta tai kokonaan eri organisaatiosta:
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“

. et pystyyko tavallaan benchmarkkaamaan niiden erilaisten organi-
saatioiden hyvia kaytantoja, et miten joku tehtavéankierto toimii tai haas-
tattelemaan niitd naisesimiehia erityyppisissa organisaatiossa et l6y-
tyyks sielta jonkinlaisia hedelmia poimittavaks tohon...”

Ulkoiseen rekrytointiin erés haastateltu antoi neuvon, etta rekrytoinneissa pitaisi
korostaa ihmisyytta eli ottaa keskioon se, ettd Yritys X:ssd saat olla ihminen,
vaikka teknisesta talosta onkin kysymys. Talla pyrittaisiin vaikuttamaan positiivi-
sesti ty0nantajakuvaan. Myos tietynlainen ty6paikan promotoiminen perheysta-

vallisend yrityksena voisi tuottaa tulosta.

“‘Mut jos viela enemmaé&n promottais sita ettd hei sulla on mahdollisuus
tehda toita joustavasti ja sa voit tehda, niinkuin meilla lukee siella tasa-
arvosuunnitelmassakin, etta voit tehda vaativiakin tehtavia vaikka sulla
olis se perhekin. Etta se ei tietylla tavalla ole este.”

Rekrytointi-ilmoituksissa olisi parin haastatellun mukaan hyva kiinnittdd myos

siihen, mit&4 osaamista oikeasti avoinna olevassa tehtavassa tarvitaan:

“Kiinnitettaisiin huomiota rekrytointi-ilmoituksissa oleviin vaatimuksiin,
nyt lilan pitkd lista ominaisuuksia, joita ei valttamatta ko. tehtavan hoi-
dossa tarvita.”

6.4.4Tasa-arvon seuranta

Kun kysyimme haastatelluilta sitd4, miten tasa-arvon toteutumista heidan mieles-
taan pitdisi seurata, yksinkertaisimmaksi keinoksi he mainitsivat silkan tilastolli-
sen faktatiedon - kuinka paljon naisia esimiesasemassa on, millaisissa esimies-
tai johtotehtavissa heitéa on ja kuinka paljon tehtaviin hakeneita naisia on. Tar-
ke&a olisi seurata myos sitd, miten rekrytoinnit ovat toteutuneet, onko rekrytoin-
titilanteessa varmistettu, onko rekrytoitu paras osaaminen vai voisiko valintaa
ohjata jokin sukupuolirajoite. Seurantaa lukujen kehityksesta voisi tehda vaikka-

pa kvartaaleittain.

Yritys X:ssé tehdaan nelja kertaa vuodessa voimavarakysely ja kerran vuodes-

sa henkildstotutkimus, joissa tasa-arvon toteutumisen seurantaa on jo tehtykin.
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Naiden vastausten seurantaa voisi muutaman haastatellun mielesta viela kehit-

taa.

Palkkatasa-arvon seuraaminen on myos tarkea asia, kuten erds vastaajamme
totesi:

“Sit tda palkkatasa-arvo on toinen, et pystytaankd® me oikeesti sano-
maan et me arvostetaan niita naisia yhta paljon kuin miehi& ja me mak-
setaan samanlainen korvaus siita tehdysta tydsta kuin miehille.”

Maaréllisen mittauksen asemesta tai liséksi erds vastaaja ehdotti laadullista

mittaria:

“... ettd mitd ne sanoo ne naiset jotka meilla tulee valituiksi naihin teh-
taviin ja toisaalta ne naiset jotka ei edes halua. Et tavallaan mika on se
este miksi ei kiinnosta, tai miksi ei halua tai miksi ei paassyt tai...”

Lahtokohtaisesti Yritys X:n naiset kuitenkin otantamme perusteella toivoivat,
ettd kaikesta tasa-arvohossotyksesta huolimatta yritykseen palkattaisiin parasta

osaamista, ei ns. kiintionaisia.

7 Johtopaatokset

Tehtyjen haastattelujen perusteella vaikuttaa vahvasti silta, etta tasa-arvo toteu-
tuu Yritys X:ssd hyvin, eivatka yrityksessa mahdollisesti esiintyvéat naisten ete-
nemiseen liittyvat ongelmat liity varsinaisesti tasa-arvoon, vaan ennemminkin

naisia itsedan vaivaavaan epavarmuuteen ja rohkeuden puutteeseen.

Yritys X tuntuu siis onnistuneen tasa-arvotydssaan jo hyvin, koska haastatellut
olivat tasa-arvon toteutumiseen tyytyvaisia ja kokivat, ettd kaikilla on yhtalaiset
mahdollisuudet edeté ja kehittda itseadn. Myos palkkatasa-arvon toteutuminen
on yrityksessa oikeilla jaljilla siita huolimatta, ettd miesten palkat ovat hivenen
naisten palkkoja korkeammat. Aina kuitenkin I6ytyy parannettavaa. Yksi haasta-

telluista kiteyttikin osuvasti:
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“Yritys X:ssa ollaan hyvassa vaiheessa tasa-arvokysymysten suhteen.
Niista puhutaan tosissaan ja silla tavalla positiivinen vipin&d naissa asi-
oissa.”

Haastattelujen aikana tuli monta kertaa esille, etta liiallinen tasa-arvosta h6ssot-
taminen saattaa myos k&antya itsedén vastaan. Jos naisten ja miesten eroavai-
suuksia korostetaan liikaa, se voi aiheuttaa turhaa vastakkainasettelua suku-
puolten vdlille. Parasta olisikin, etta tasa-arvotyd tapahtuu luonnollisena osana
jokapaivaista toimintaa ja keskustelukulttuuri olisi mahdollisimman neutraalia ja
avointa. Tasa-arvon toteutuminen lahtee paljolti ylh&altapain; kuinka esi-
mies/johtaja kohtelee alaisiaan, kuinka rekrytoinnit hoidetaan ja kuinka henkils-
téa kannustetaan. Keskeista olisikin saada esimiehet ymmartamaan diversitee-
tin tarkeys ja toimimaan sen mukaisesti. Yrityksessa on jo olemassa ohjeistuk-
set esimerkiksi rekrytointien suhteen, mutta olisi hyva aika ajoin varmistaa,
ovatko rekrytoinnit tehdyt niiden perusteella. Esille nousi myds ajatus, etta seka
hakijoissa ettd haastattelijoissa tulisi olla molempien sukupuolien edustajia.
Nain rekrytointiin saataisiin enemman erilaisia ndkdkantoja ja objektiivisuut-
ta. My0Os esimieskoulutuksissa voisi olla aiheellista muistuttaa tasa-arvon tar-

keydestéd ja oman toiminnan merkityksesta koko tydyhteisotlle.

Yritys X:n tekemia toimenpiteitd enemman tasa-arvon toteutumista katsottiin
haittaavan yhteiskunnan asettamat puitteet. Esille nousivat vahvasti aitiyslomat
ja se tosiasia, etta aitiyslomien kustannukset kaatuvat nykypéaivana kokonai-
suudessaan aidin tydnantajan maksettaviksi. Tasta syysta nainen voidaan nah-
da potentiaalisena taloudellisena riskin& yritykselle ja sen vaikutus on sita suu-
rempi, mitd pienemmasté yrityksesta on kysymys. Yritys X:n katsottiin kuitenkin
olevan niin iso yritys, etteivat esimerkiksi aitiyslomat ole siella ongelma. Pienta
epailysta oli kuitenkin siitd, ettd potentiaalinen aitiys voi joissakin tapauksissa
vaikuttaa rekrytointitilanteissa myds Yritys X:ssa. Valtaosa haastatelluista oli
kuitenkin sita mieltd, etta aitiys ja perhe eivat haittaa naisen etenemista. Yritys
X:ssa on mahdollista yhdistdd perhe ja ty0 niin, ettd nainen voi halutessaan
elaa tayttd elamaa ja nauttia seké perheesta ettd tydsta. Tata helpottaa huomat-
tavasti etatydon mahdollisuus, jonka tekemiseen tyontekijoitéa rohkaistaan kiitet-
tavasti Yritys X:ssa. Juuri aidit hyotyvat etatyosta kaikkein eniten perhe-elamaa

silmalla pitden, kun aiti voi olla lasna esimerkiksi pienen lapsen koulupaivan
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jalkeisten tuntien aikana, vaikka tekeekin samalla tditd. Etatyd on mainio tapa
naisille myds helpottaa ruuhkavuosia yhdistamalla tyota ja perhe-elaméaa jous-
tavilla tyoskentelytavoilla, jotta naisten osaaminen ei jaa varjoon ainakaan yri-

tyksen joustamattomien ty6tapojen takia.

Toinen yhteiskunnallinen eroavaisuus naisten ja miesten valilla on asevelvolli-
suuden suorittaminen. Armeijassa miehet joutuvat epamukavuusalueelleen sel-
viytyma&an isossa joukossa, jossa heidan tulee itse keksia keinot, miten tulla
toimeen toisten kanssa. Miehet luovat jo siella verkostojaan, joista on hyodtya
mydhemmin myos tydelamassa. Naisilta tallainen verkostojen luomisen mahdol-
lisuus puuttuu. Haastatteluissa nousikin useita kertoja esille, etta naiset ovat

selkeasti miehia huonompia verkostoitumaan.

Kolmanneksi yhteiskunnalliseksi ongelmaksi koettin myds se, etta tydelama
jakaantuu edelleen voimakkaasti naisten ja miesten aloihin. Vallitsevan stereo-
typian mukaan naiset hakeutuvat hoiva-ammatteihin ja miehet teknisille aloille.
Jakautuminen tyttdjen ja poikien leikkeihin ja ammatteihin tapahtuu jo varhai-
sessa vaiheessa, joten vanhakantaisten toimintamallien murtaminen jo ala-
asteidssa olisi tarkeaa. Poikia voisi kannustaa opiskelemaan enemman huma-
nistisia aineita, kun taas tytot tulisi saada kiinnostumaan enemman matemaatti-
sista aineista. Nain saataisiin naisista potentiaalista materiaalia myos teknisten
alojen esimies- ja johtajatasolle. Nykypaivana tilanne on usein viela se, etta ha-
kijoiden joukossa ei valttamatta ole yhtddn naista. Kyse on siis laajemmasta

ongelmasta, joka ei koske yksin vain Yritys X:aa.

Mita naiset itse voisivat sitten tehda edistddkseen etenemista? Ensimmaisena
ja tarkeimpéand; naisten pitéaisi [6ytaa usko itseensa ja rohkeus ottaa uusia haas-
teita vastaan. Myds Keskuskauppakamarin (2014) Naisjohtajaselvityksessa
nousi esille hyvin samantyyppiset asiat; naiset ovat liian itsekriittisi& ja oma ak-
tiivisuus on miehid heikompaa. Naisten pitaisi paasta irti ajatuksesta, ettd hei-
dan taytyy olla taydellisia ja hallita jokainen pienikin yksityiskohta. Taytyisi olla
hivenen armollisempi itselleen, eika epéonnistumista tulisi pelata, vaan hyvak-
sya, ettd kukaan meista ei ole taydellinen ja virheita tapahtuu kaikille joskus.

Naisten tulisi myds ymmartaa, ettd heidan ei tarvitse toimia ja johtaa samalla



82

tavoin kuin miehet, koska jokainen ihminen on yksild ja jokaisen tulisi johtaa
omalla persoonallaan, eiké pyrkia taipumaan johonkin valmiiksi luotuun muot-

tiin. Turha vertailu miehiin tulisi lopettaa.

Mutta ovatko kaikki naisten etenemisen esteena olevat asiat vain naisten itsel-
leen luomia vaateita vai onko todellakin niin, ettd tydelamassa naisen tulee
edelleen todistaa olevansa yhta hyva ja pateva kuin mies? Tilastojen mukaan
todellisuus kuitenkin on, etté naisilla on nykypaivana korkeampi koulutus ja silti
heitd on vahemman johtajina kuin miehia. Liséksi heidan palkkansa on pienem-
pi kuin miesten. Onko tassakin kyseessd koko yhteiskuntaa vaivaava ongel-
ma? Haastattelujemme perusteella Yritys X:ssé naiset kokevat paasaantoisesti
heitd kohdeltavan seké arvostettavan yhdenvertaisena miesten kanssa ja heihin
kohdistuvat odotukset ovat paaasiallisesti samanlaisia kuin miehilla. Esille nou-
sivat ennemminkin ihmisten persoonallisuuserot, jolloin jokainen johtaa omalla
tyylilladn. Toisaalta haastatteluissa kavi ilmi, ettd miehet osaavat tukea ja tsem-
pata seka toisiaan ettd naisia paremmin. Miehet luovat myds helpommin ver-
kostoja ja pystyvat tukeutumaan niihin tarvittaessa. Tassa naisten tulisi ehdot-
tomasti ottaa oppia miehilta. Naisilla on myos taipumusta turhaan kateuteen ja
toisten naisten kampittamiseen. Onko kyseessa sitten sama taydellisyydenta-
voittelu, joka voi tehda naisesta jo muutoinkin epadvarmemman? Voi olla, etta
apua ja tukea ei haluta pyytaa toiselta, koska silloin joutuu mydntdmaan, ettei
ole taydellinen. Olisi kuitenkin erittdin térke&&, ettd naiset voisivat tukeutua

my0s toisiinsa.

Kun muistamme, ettd naisia on teknisilla aloilla jo muutenkin kohtuullisen va-
han, yrityksen kannattaa pitaa kiinni yrityksessa olevista, patevista naisosaajis-
ta. Tiedamme myos, ettd naiset ovat vaatimattomia ja saattavat jddda miesten
jalkoihin. Tasta syysta Yritys X:n kannattaisi panostaa naisiin, joilla vaikuttaa
olevan potentiaalia vaativiin esimies- ja johtotehtaviin. Haastatteluemme vas-
taajat olivat sita mielta, ettd Yritys X:ssé on tdissé paljon patevia naisia, mutta
he eivét vain jostain syysta saa tuotua itsedan esille. Esimiesten kannattaisi olla
hereilla tyontekijoiden toiveiden ja urahaaveiden suhteen; tdhan tarkoitukseen
tavoite- ja kehityskeskustelut ovat oiva foorumi. Myds urakartta tyovélineena

tulisi ottaa paremmin ja laajemmin kaytt66n. Kun uratavoitteet ovat selvilla, voi-
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daan maaréatietoisesti pyrkia eteenpain ja saadaan valittua parhaimmat keinot,
joilla tavoitteeseen pyritaan. Oivia tyOkaluja ovat muun muassa mentorointi,
coachaus ja sparraus. Nama ovat konkreettisia keinoja, joilla naisten itsevar-
muutta voidaan kehittda ja he voivat kasvaa talon sisélla tulevaisuuden esimie-

hiksi ja johtajiksi.

Kuten kappaleessa 3.5 todettiin, useat tutkimukset puoltavat sitd, etta naiset
ovat yhta hyvia, elleivat jopa parempia johtajia kuin miehet. Siitd huolimatta nai-
sissa asuvaa potentiaalia ei haluta tai osata hyddyntda. On mahdollista, etta
uusia johtajia palkkaava yritysjohto ei ole koskaan tullut ajatelleeksi, ettd naiset
ovat aivan yhta hyvia johtajia kuin miehetkin. Naiset saavat organisaation teke-
maan parhaansa pitamalla lahjakkuudet talossa, kehittdmalla asiakastyytyvai-
Syytta ja tuottavuutta. Tasta syysta olisikin syyta saada syrjinta ja sovinismi lop-
pumaan pyrkimalla tietoisesti vahentdmaan niitd organisaatioissa. Ylimielisyy-
teen ei ole enda varaa, totesivat Zenger & Folkman naisjohtajia koskevassa

tutkimuksessaan vuonna 2011.

Yritys X on panostanut tasa-arvoasioihin jo pitkdan ja luonut monia hyvia tyoka-
luja tasa-arvon parantamiseksi yrityksessa. Tasa-arvoasioiden tietoisuuden jal-
kauttaminen yrityksen sisalla on kuitenkin joiltain osin jaanyt “paperille”; osalle
esimerkiksi tasa-arvosuunnitelma oli taysin tuntematon dokumentti. Teoriaosi-
ossa esitellyt aiemmat tutkimuksetkin osoittavat, ettd tasa-arvosuunnitelmat
koetaan usein hyodyttomiksi ja niita ei tunneta tydpaikoilla kovinkaan hyvin.
Tasta voimme paatella, ettd tiedottaminen ja tasa-arvosta puhuminen on erittain
tarkeda ja siihen tulisi kiinnittaa erityistd huomiota. Kun tasa-arvo on yrityksessa
jokapdivainen asia, siihen my6s suhtaudutaan luontevasti, eika sitd koeta hos-
sotykseksi, joka vahingoittaa naisia sen sijaan, ettd edistaisi naisten asemaa
yrityksessa. Tasa-arvosuunnitelman laittaminen vain yrityksen intranetin sivulle
ei valttdmatta ole riittava toimenpide, vaan esimiehet tulisi velvoittaa itse tutus-
tumaan dokumenttiin ja liséksi velvoittaa kertomaan tasa-arvosuunnitelmasta
alaisilleen esimerkiksi jonkun tiimipalaverin yhteydessa. Tiedottamiseen tulisi
panostaa myos siita syysta, ettd kaikkien toimintojen tulisi olla yhta lailla tietoisia
esimerkiksi tasa-arvoon liittyvista asioista kuin vaikkapa mahdollisuudesta ty6n-

kiertoon. Haastattelujen perusteella vaikutti siltd, ettd osa toiminnoista tiesi jo-
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tain ja toinen osa jotain, eli tieto oli pirstaloitunut jonnekin matkan varrella. Tie-
dottamisella ei ole merkitysta, jos tieto hautautuu paperipinon valiin tai siséisen
verkon uumeniin. Tassa kohtaa taytyisi muistaa painottaa esimiesten vastuuta
ottaa vastaan annettu informaatio, kayda se lapi ja levittaa tarpeellinen tieto ko-
ko tydyhteiston. On jokaisesta esimiehesta itsestaan kiinni kuinka han haluaa
tiedottaa asioista eteenpéin, mutta tarkeinta olisi, etta tieto ja sen tuomat mah-

dollisuudet tulisivat kaikkien saataville.

Tasa-arvon ilosanoman organisaatioon jalkauttamisen jalkeen on tarkeaa seu-
rata sitd, onko tehdyista toimenpiteista ollut hy6tya, onko naisia enemman esi-
miehind kuin ennen. Tahan selkein mittari on tilastollinen kappalemaarainen
fakta siitéa, milla organisaation tasoilla naisia tydskentelee ja minka verran. Myos
sitd voisi tutkia, miten esimiestehtaviin hakeutuneet, mutta jostain syysta valit-
sematta jddneet naiset ovat kokeneet rekrytointi- ja haastattelutilanteet. Niista
voisi saada arvokasta tietoa siita, onko itse hakuprosessissa jotain parannetta-

vaa.

Sen liséksi, ettd naiset luottaisivat itseensa ja omiin kykyihinsa, on tarkeaa
muistaa, ettd naiset kannustaisivat myos toisiaan eteenpain uralla, eivatka va-
heksymalla ja arvostelemalla toisiaan estéisi toistensa menestymista. Entinen
USA:n ulkoministeri Madeleine Albright (Women in the World Summit, 2012) on
todennut: “Helvetissa on erityinen paikka naisille, jotka eivat auta muita naisia.”

Ei hullumpi neuvo meille kaikille.

8 Pohdinta

Toivomme, etta tama opinnaytetyd tukee Yritys X:aa sen pyrkimyksissa lisata

naisesimiesten maaraa lahivuosina ja antaa tydhon konkreettisia tyokaluja.

Opinnaytetyon prosessi oli varsin nopea, aloimme tehda opinnaytetytta taysi-
painoisesti vasta elokuussa 2016 ja kolme kuukautta myéhemmin koimme ole-

vamme valmiita. Olemme monimuoto-opiskelijoita, joten tydn, opiskelun ja va-
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paa-ajan yhdistdminen tuntui ajoittain haastavalta. Kirjoittaminen tuntui kuiten-
kin sujuvan helposti sitten, kun siihen |0ytyi aikaa. Lahdeaineistoa |0ytyi riitta-
vasti ja laajalta alueelta, joten meidan piti pitda jatkuvasti tutkimuskysymys mie-

lessdmme, jotta tutkimus ei lahde liikaa sivuraiteille.

Opinnaytetydmme aihe oli laaja ja jopa jollain tavalla hankala, koska likuimme
alueella, joka voi olla joillekin naisille hyvin henkilokohtainen ja kipeakin asia.
Emme tienneet haastatteluja aloittaessamme, mita tulisimme kuulemaan, millai-
siin ongelmiin tulisimme tormaamaan ja millaisen yhteyden saisimme haastatel-
tavimme. Tasta syysta haastavinta oli |0ytaa oikeat kysymykset haastatteluihin.
Meidan piti miettia, mitka asiat meidan pitaisi tietaa, jotta pystymme muodosta-
maan Yritys X:n tilanteesta mahdollisimman kattavan kuvan ja sitd kautta anta-
maan panoksellamme yritykselle hyodyllistéa ja kayttokelpoista tietoa jatkotoi-
menpiteitd varten. Haastattelukysymyksia tuli melko paljon, ja haastatteluiden
loppupuolella huomasimme, ettd moni asia tuli kasiteltyd jo aiemmin, mutta
saimme kuitenkin niiden avulla arvokasta tietoa siitd, miten haastatellut naisjoh-
tajat ja -esimiehet kokevat naisten nykytilanteen Yritys X:ssa ja mita he tekisivét

naisten etenemismahdollisuuksien parantamiseksi.

Tulosten analysointi oli melko ty6lasta, koska haastattelumateriaalia oli paljon ja
sielta piti 16ytaa ne kultajyvaset, joihin koko Yritys X:n tilanne tiivistyy. Haastat-
teluista saatu materiaali piti osata tulkita juuri niin, kun haastateltu oli tarkoitta-
nut asian kertoa, joten objektiivisuus piti pyrkia sailyttamaan koko ajan. Se oli
tarkeda tutkimuksemme luotettavuuden ja patevyyden kannalta, ja mielestam-
me onnistuimme siina hyvin. Vaikka toinen meista tyoskentelee myos itse Yritys
X:sséd, koemme, ettéa onnistuimme sailyttamaéan objektiivisuuden koko tutkimus-
prosessin ajan, toki yrityksen tuntemuksesta olikin hydtya monessa kohdassa.
Vaikka olemme my0s itse naisia, pyrimme suhtautumaan tutkimusaiheeseen
neutraalisti ja kiihkottomasti koko prosessin ajan. Tutkimuksen luotettavuutta
tukee myos se, etta tulosten analyysiosiossa yksittaiset sitaatit haastatteluista
on sijoitettu muokkaamattomana siihen asiayhteyteen, missa se on haastatte-

lussa sanottu.
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Motivaatiomme opinnaytetyon tekemisessé oli koko ajan korkealla, eika epatoi-
vo vallannut missaan vaiheessa. Ainoastaan epatietoisuus teoriaosuuden riitta-
vyydesta ja tekstin ymmarrettavyydesta aiheutti pienta epavarmuuden tunnetta
siina vaiheessa, kun tydstimme tekstid itsenéisesti. Saimme kuitenkin ohjaajal-
tamme vihredaa valoa ja paasimme analysoimaan haastatteluja, mika sujuikin

sitten mukavasti.

Tutkimuksemme yhteydessa herasi myos lisdkysymyksia, joihin emme taman
opinnaytetyon puitteissa enédéa voineet paneutua, mutta joiden tutkimisesta Yri-
tys X voisi saada lisdé arvokasta tietoa keinoista, joilla se voisi kehittaa yhden-
vertaisuuden ja tasa-arvon toteutumista toiminnassaan. Haastatellut toivat esille
sen, ettd miehet saavat nuorina suorittamastaan armeijasta selkeasti etua tyo-
elamassa. Olisi mielenkiintoista tutkia, hyotyvatké armeijan kdyneet naiset siita
samalla tavalla ty6elamassa, vai hakeutuvatko armeijassa johtajakoulutuksen
saaneet naiset johtajan uralle Puolustusvoimissa, jolloin heidan osaamisensa ei

ole yksityisen sektorin tydnantajien kaytossa.

Toinen lisaselvitysta kaipaava asia voisi olla sen tutkiminen, miten esimiesteh-
taviin hakeutuneet, mutta jostain syysta valitsematta jaaneet naiset ovat koke-
neet rekrytointi- ja haastattelutilanteet. Niista voisi saada tarkeaa tietoa siita,
onko itse hakuprosessissa jotain parannettavaa. Tallainen tutkimus olisi koh-
tuullisen helppo toteuttaa Yritys X:n HR-osaston toimesta haastattelemalla haki-
joita rekrytoinnin jalkeen. Naisten etenemiseen liittyvia esteita voisi tutkia myos
lahettamalla kaikille Yritys X:ssé tyoskenteleville naisille hierarkian tasosta riip-
pumatta kysely, jossa kysyttéisiin, kuinka moni on kiinnostunut esimiestydsta,
onko vastaaja joskus pyrkinyt esimiestehtavaan, millaisia esteitd heidan mieles-
td&n naisten etenemiselle on, onko esimies tukenut heitd, mitd mielta he ovat
mahdollisuuksista edeta Yritys X:ssé ja niin edelleen. Talla tavalla olisi mahdol-
lista tavoittaa niita naisia, jotka taistelevat uralla etenemisongelmien kanssa
paljon todennakdisemmin, kuin ne jo urallaan eteenpain paasseet naiset, joita
haastattelimme taté tutkimusta varten. Antamalla vastaajille mahdollisuuden
vastata kyselyyn nimettdméana on helppo uskoa, ettd naiset vastaisivat rehelli-
sesti ja kaunistelematta tilannettaan. Yksi erittdin mielenkiintoinen nékdkulma

olisi myds Yritys X:ssa tydskentelevien miesten katsantokanta siihen, mitd mie-
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het ajattelevat tallaisista asioista. Kokevatko he tasa-arvon samalla tavalla kuin
naiset, ovatko he mielestaan lilan rentoja esimiehind ja tassa tutkimuksessa

saatuja vastauksia hieman karrikoiden kehnoja henkilostojohtajia.

Lopuksi haluamme kiittaa kaikkia haastatteluihimme osallistuneita naisia. Jak-
soitte vastata kysymyksiimme asiallisesti ja ystavallisesti kaiken arkisen kiireen
keskelld. Panoksenne oli erittéin tarkea osa tata tutkimusta, silla ilman teita

emme olisi tAndéan tassa opinnaytetydmme viimeisessa lauseessa.
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Haastattelupyynto

Arvoisa vastaanottaja!

Opiskelemme Joensuussa Karelia-ammattikorkeakoulussa kolmatta vuotta liike-
taloutta. Olemme tekemassa tradenomin tutkintoomme liittyvaa opinnaytetytta,
jonka aiheena on naisten uralla etenemismahdollisuudet ja niihin liittyvéat esteet

Yritys X:ssa.

Monimuotoisuuden lisddminen ja erityisesti naisten suhteellisen osuuden lisaa-
minen Yritys X:n esimies- ja johtotehtavissa on kirjattu Yritys X:n yhdenvertai-
suus- ja tasa-arvosuunnitelman tarkeimpiin tavoitteisiin vuodelle 2016. Tutki-
muksemme tarkoituksena on |0ytd& keinoja, joilla monimuotoisuutta voidaan

lisata Yritys X:ssa.

Toimeksiantajan toiveen mukaisesti teemme tutkimuksen henkildhaastatteluin
ja toivomme, etta suostut haastateltavaksemme taman tarkean asian tiimoilta ja
annat samalla arvokasta tutkimusaineistoa opinnaytetyétamme varten. Tutki-
muksen avulla on tarkoitus selvittdd millaisia esteitd naiset kokevat uralla ete-
nemisessaan, ovatko esteet erilaisia kuin miehilla ja mita Yritys X:sséa voitaisiin
tehdd naiden esteiden voittamiseksi. Tutkimuksen tuloksia tullaan hyddyntéa-
maan Yritys X:ssa, jotta naisesimiesten maara saataisiin vastaamaan naisten

lukuméaaraa koko henkildstosta.

Haastatteluun osallistuminen vie aikaa 1 - 2 tuntia. Haastattelut ovat taysin luot-

tamuksellisia, eiké yksittaisia vastauksia voi tunnistaa tutkimustuloksista.

Toivomme Sinun vastaavan tdhan viestiin mahdollisimman pian, kuitenkin
23.9.2016 mennessa, jotta voimme sopia haastatteluajan. Haastattelu tehdaan
mahdollisuuksien mukaan henkilokohtaisesti, mutta myds Skype tai oppilaitok-
semme Adobe Connect -virtuaalihuone ovat kaytettdvissamme. Haastattelut

nauhoitetaan jalkikasittelya varten.

Kiitamme etukateen yhteistydstanne, jokainen vastaus on tarkea!



Haastattelupyynto

Lisétietoja tutkimuksesta antavat:

Sari Muikku
P. XXX XXXXXX

sari.muikku@edu.karelia.fi
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Tiia Hakkinen
P. XXX XXXXXX

tila.hakkinen@edu.karelia.fi
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Teemahaastattelurunko

1. Taustatiedot

o lka

o Koulutus

e Asuinpaikka

e Kuinka kauan olet ollut Yritys X:n palveluksessa, missa asemassa?
e Onko sinulla alaisia? Minkéa verran?

« Ovatko alaisesi miehia vai naisia? Missa suhteessa?

2. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tyfelamassa

o Mita mielestasi tarkoittaa tasa-arvo tyéelamassa? Millainen olisi mielestasi ta-
sa-arvoinen tyopaikka?

« Miten arvioisit naisten itse suhtautuvan omaan ammattitaitoonsa tai patevyy-
teensa esimies- tai johtotehtaviin?

o Heikentaako perheen perustaminen naisten mahdollisuuksia edeté uralla?

¢ Mita mielta olet naiskiintidista?

3. Nainen / mies johtajana

« Millaisia naiset ovat mielestasi johtajina/esimiehina? -> (verrattuna miehiin)

o Kohtelevatko naiset alaisiaan eri tavalla kuin miehet? Miten?

« Odotetaanko sinun toimivan jotenkin eri tavalla johtajana, koska olet nainen?

« Miten naiset kohtelevat johtajaksi edennytta kollegaansa?

« Millaisia uralla etenemisen esteita arvelisit naisilla olevan tyoelaméassa?

« Oletko itse edistanyt naisten mahdollisuuksia edeta johtajana ollessasi? ->
jos, niin miten?

« Miten sind olet edennyt johtajaksi? / Mitk& katsot olevan ne syyt, etté olet

edennyt esimiesasemaan? (koulutus, kannustus, tms.)
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Teemahaastattelurunko

4. Nykytilanne toimeksiantajayrityksessa

« Miten miesten ja naisten yhdenvertaisuus mielestasi toteutuu Yritys X:ssa?

o Oletko omasta mielestasi tullut aina kohdelluksi yhdenvertaisena miesten
kanssa Yritys X:ssa?

« Millaisiin uralla etenemisen esteisiin olet itse tormannyt Yritys X:ssa?

« Miten miespuoliset esimiehet ovat suhtautuneet sinuun? Enté naispuolisten
esimiesten suhtautuminen?

o Toteutuuko tasa-arvo mielestasi rekrytointitilanteissa? -> Miksi ei/Miten se to-
teutuu?

« Miten tasa-arvo otetaan huomioon Yritys X:n johtamisessa?

o Koetko, etta tyotasi arvostetaan?

o Oletko havainnut eroja miesten ja naisten arvostuksessa?

o Pitaisikd mielestasi olla enemman naisia esimiehina? Miksi pitéisi olla/miksi ei
pitaisi?

« Millaisiksi koet naisten etenemismahdollisuudet Yritys X:ssa? -> esim. koulu-
tukset, kannustimet, esimiehen tuki, kollegoiden tuki

« Ovatko naiset ja miehet tasa-arvoisessa asemassa, jos heilla on perhetta?
Oletko itse kokenut perheen uralla etenemisen esteeksi?

5. Kehityskohteet

e Miten tasa-arvoa voisi mielestasi Yritys X:ssa edistaa? Mitad mielta olet nais-
kiintidista (Yritys X:n tavoitteena 50/50)? Tarvitaanko niitd mielestasi?

« Miten naisia saataisiin hakeutumaan enemman Yritys X:n johtotehtaviin? ->
Voisiko sen ottaa huomioon jo rekrytoinnissa?

« Millaisia tasa-arvosuunnitelmassa mainitut kannustimet voisivat mielestasi ol-
la? (“Esimiehet ja tyétoverit kannustavat henkildstda siirtymaan vaativampiin
tehtaviin”)

e Ovatko tasa-arvosuunnitelmassa maaritellyt kdytannon toimenpiteet mielesta-

si toteutuksessa? Miten niiden kayttbonottoa voisi edistaa?
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Teemahaastattelurunko

(“Urakartta/Uravalmennus -> Malli tuo nakyvyytta urakehitysmahdollisuuksis-
ta, kasvattaa motivaatiota, innostusta, henkilostotyytyvaisyytta ja asiakastyy-
tyvaisyytta.”)

Mitkd sinun mielestasi ovat suurimmat esteet naisten etenemiselle Yritys
X:ssé ja miten esteista paastaisiin eroon?

Miten tasa-arvon toteutumista tulisi mielestasi mitata/seurata?



