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Opinnaytetyo toteutettiin maaliskuun 2021 ja huhtikuun 2022 valilla. Opinnaytetydssa tutkit-
tiin tydmarkkinoiden ja koulutuksen jakautumista Suomessa seka assistenttien kokemuksia
siita ja sen lieveilmidistd. Tassa opinnadytetydssa tutkittavat lieveilmiét olivat sukupuolten
valinen palkkaero ja erot urakehityksessa. Opinnaytetydssa tutkittiin myds millaisia vaati-
muksia johtotehtavat ja niihin pyrkiminen asettivat naisille. Lisaksi opinnaytetydssa tutkittiin
sosialisaation ja tiedostamattomien ennakkokasitysten vaikutusta edella mainittuihin ilmioi-
hin.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja menetelmana kaytettiin teemahaastatte-
lua. Tutkimusta varten haastateltiin viittéd johdon assistenttia ja yhta assistenttia. Assistentit
tyoskentelivat eri toimialoilla ja erikokoisissa organisaatioissa. Haastatteluissa assistentit
toivat esiin, etta assistenttien eri pituisten urien varrella sukupuolijakauma eri organisaa-
tiossa ei ollut huomattavasti muuttunut. Sukupuolten valista palkkaeroa assistenttien oli
vaikea arvioida, alan naisvaltaisuuden takia. Assistentit nakivat syyksi alan naisvaltaisuu-
delle mielikuvat sen naisvaltaisuudesta ja stereotyyppiset kasitykset assistentin ammatista.
Tutkimuksessa selvisi myos, etta assistentin urapolku oli melko lyhyt ja mahdollisuudet joh-
totehtaviin vahaisia.

Kun tutkimusta ja tietoperustaa peilattiin toisiinsa, todettiin, ettad sosialisaatio saattoi vaikut-
taa mielikuviin assistenttialan naisvaltaisuudesta ja siihen, etteivat miehet hakeutuneet as-
sistentin tehtaviin. Tutkimusotannan assistentit kertoivat etenemismahdollisuuksista henki-
I6stohallinnon ja viestinnan tehtaviin, minka mahdollista hidastavaa vaikutusta urakehityk-
selle pohdittiin. Lisaksi todettiin, etteivat tutkimusotannan assistentit olleet kokeneet maara-
ja osa-aikaisia tydsopimuksia epavarmuutta aiheuttavina. Lisaksi pohdittiin vertikaalisen
erottelun mahdollista vaikutusta assistenttien palkkoihin ja ehdotettiin jatkotutkimusta mah-
dollisten vaikutusten selvittamiseksi.

Asiasanat
Tyoémarkkinat, palkkaerot, tasa-arvo



Sisallys

o] 0 =1 01 o T 1
2 Tyomarkkinat, koulutus, palkkaero ja urakehitys ..........cccccooiiiiiiiiii 3
2.1 Tyomarkkinoiden ja koulutuksen eroavaisuuksia naisille ja miehille ...................... 3
2.2 Tyomarkkinoiden jakautuminen palkkaeron ajajana...........ccccccceeeeeiiiiiiiiiiieeeeeee, 4
2.3 Naisten urakehitys ja mahdollisuudet johtotehtaviin ...........ccccccooeiii i 5
2.4 Mita naisjohtajalta vaaditaan...........cccccceeii i 6
3 Miksi naisilla ja miehilla on erilaista (ty0)elamassa? ..........ccccceeeiiiiiiiiiiiicee e, 8
3.1 Sosialisaatio vaikuttaa jOKaISEEN..............ceiiiiiiiicc e 8
3.2 Mita ovat tiedostamattomat ennakkokasitykset? ............vvvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieee, 9
o 4T o 1T T =T IR (0] (T LU S 10
4.1 TUutkimUSOLEEN KUVAUS .....cciiiiiiieeiiiiiee et s e e e e et a e e e e e eeeeennes 10
4.2 Tutkimusmenetelman valinta...........cccooiiiiiiiiii e 11
5 TUtKIMUKSEN tUIOKSEL.......e it e e e e 13
5.1 Assistenttien tyotehtavat ja ammatinvalinnan syyt..........cccoooviviiiiiiiiiiiiiiiiiiinnen, 13
5.2 Organisaatioiden sukupuolijakauma..............cceueiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeee 13
5.3 Assistenttien kokemukset eriarvoisuudesta ja tyytyvaisyys korvaukseen ............ 14
5.4 Assistenttien tydsuhteiden laatu, urakehitys ja mahdollisuudet johtotehtaviin...... 16
LI o] o 1 0] = TS 17
6.1 Johtopaatokset ja jatkotutkimusehdotus............ccccoooii i 17
6.2 Luotettavuuspohdinta............cooeiiiiiii 18
6.3  Oman oppimMISEN arvioiNti..........cccoiiiiiiiiiiii e 19
0= 01 (5T SRR 20

LI T . . et —————_ 23



1 Johdanto

Tydmarkkinat, ammatit, palkat ja tydpaikat ovat monella tapaa sukupuolittuneita.
Koulutuksessa, ammatinvalinnassa, rekrytoinnissa, téiden organisoinnissa,
palkkauksessa ja uralla etenemisessa tehdaan yha paljon omalle sukupuolelle
tyypillisia valintoja. Sukupuoli voi rajoittaa tyéelamaan osallistumista, ja yksilot voivat
kohdata ty6elamassa sukupuoleen perustuvaa syrjintda. Sukupuolen mukaan
segregoituneet tydmarkkinat vaikuttavat ja hyvinvoinnin jakautumiseen
yhteiskunnassa. (THL 2022.)

Vuonna 2018 91,4 % Helsingin, Espoon, Vantaan, Turun ja Oulun johdon sihteereista ja
osastosihteereista on ollut naisia (Laine 2021, 29). Tilastokeskuksen tutkimuksen mukaan
naisia ovat olleet myds 86 % opiskelijoista sihteeri- ja toimistotydn opintoalalla vuonna
2016 (Keski-Petaja & Witting 2018). Vuosikurssillani Haaga-Helia Ammattikorkeakoulun
johdon assistenttitydn ja kielten koulutusohjelmassa opiskeli muutamia miehia. Huomasin

kuitenkin assistenttialan naisvaltaisuuden vasta tyoharjoitteluni aikana syksylla 2021.

Kun kiinnitin tydharjoitteluni aikana tarkempaa huomiota alaan, jolle olin valmistumassa,
kiinnitin huomiota my®os siihen, ettei sen naisvaltaisuudesta ollut kayty keskustelua opinto-
jeni aikana. Siksi kasittelen tassa opinnaytetydssa Suomen tydémarkkinoiden sukupuolen
mukaista jakautumista ja tutkin vaikuttaako jakautuminen assistenttien tydelamaan. Pyrin
talla tydlla myds etsimaan mahdollisia syitd Suomen tydmarkkinoiden ja koulutuksen ja-

kautumiselle.

Opinnaytetydn aihe liittyy tasa-arvon, monimuotoisuuden, organisaatiokulttuurin ja HR:n
kehittdmisen teemoihin. Tutkimus on toteutettu haastattelemalla viittd johdon assistenttia
ja yhta assistenttia. Tutkimuksen taustalla on aiheen ajankohtaisuus ja oma kiinnostukseni
aihetta kohtaan. Tutkimus on tehty myo6s halusta olla osa yhteiskunnallista muutosta, silla

yhteiskunnan rakenteet muuttuvat hitaasti, mutta asioista puhuminen kiihdyttaa muutosta.

1.1 Opinnaytetyon tavoite

Taman tyon tavoite on antaa alusta assistenttien kokemuksille tasa-arvosta, eriarvoisuu-
den kohtaamisesta, korvauksen asianmukaisuudesta ja urakehitysmahdollisuuksista.
TyoOssa kartoitetaan assistenttien nakemyksia siita, miksi ala on naisvaltainen ja pyritaan

herattdmaan keskustelua asiasta.
Tavoitteisiin pyritdan paasemaan etsimalla vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
Koetaanko sukupuolen vaikuttavan tyémarkkina-asemaan?

Kokevatko assistentit saavansa ansaitsemansa korvauksen toistaan?

Pitdakd uran ja perheen perustamisen valilla valita?



Mitka tekijat vaikuttavat assistentin ammatin valitsemiseen?

Miksi assistentti on Suomessa vain harvoin mies?

Ty6 on rajattu koskemaan assistentin tehtavissa olevia henkildita ja sen tulokset esittavat
assistenttien nykyisia kokemuksia tydelaman mahdollisuuksista ja rajoitteista. Tutkimuk-
sen tulokset eivat ole yleistettavissa, tutkimuksella pyritdan sen sijaan luomaan perustaa

jatkokeskusteluille aiheesta, varsinkin johdon assistenttitydn koulutusohjelman sisalla.

Tutkimus on tehty cissukupuolisille henkildille ja tyd kokonaisuudessaan on rajattu koske-
maan heteronormatiivisia nais- ja mieskasityksia, koska tyon laajuus ei olisi riittanyt kasit-
telemaan muiden aliedustettujen ryhmien kokemuksia, eika tietoa naiden ryhmien tyo-

markkina-asemasta ole tarjolla mittavasti.

1.2 Keskeiset kisitteet

Tyomarkkinoiden jakautuminen sukupuolen mukaan
Tyomarkkinoiden jakautuminen tarkoittaa tydomarkkinoiden jakautumista naisten ja mies-

ten toimialoihin ja toimialojen sisalla naisten ja miesten tehtaviin (Jaakkola 2015, 14-15).

Nais- ja miesvaltaiset toimialat
Kun toimialan tydntekijoista enintadan 40-50 % on naisia tai miehia, on toimiala nais- tai
miesvaltainen. Esimerkiksi rakentamisen toimialalla vain 10 % tyéntekijdista on naisia,

mika tekee alasta miesvaltaisen. (Tilastokeskus 2021.)

Palkkaero
Palkkaero tarkoittaa eroa tydstd maksettavasta korvauksesta. Yksi palkkaeron syista on
sukupuoli. Selittamatdn palkkaero tarkoittaa sita eroa, joka naisen ja miehen ansioissa on

samassa tehtavassa, samoilla tyétunneilla. (Koskela 2019, 107.)



2 Tyomarkkinat, koulutus, palkkaero ja urakehitys

Tassa luvussa kerrotaan Suomen tydémarkkinoiden ja koulutuksen sukupuolen mukaisesta
jakautumisesta, naisten ja miesten aloista, tasa-arvotyosta ja hoivavastuun vaikutuksista
tydsopimusmuotoon. Luvussa kerrotaan myds horisontaalisen ja vertikaalisen jakautumi-
sen ja perhevapaiden epatasaisen jakautumisen vaikutuksesta sukupuolten valiseen palk-
kaeroon. Taman lisaksi kerrotaan naisten urakehitysmahdollisuuksista, siita mita naisilta
vaaditaan uralla edetessa ja organisaatioiden toimista naisten etenemismahdollisuuksien
edesauttamiseksi. Lopuksi kerrotaan naisjohtajuuden vaatimuksista ja haasteista, joita

naiset kohtaavat pyrkiessaan johtotehtaviin.

2.1 Tyomarkkinoiden ja koulutuksen eroavaisuuksia naisille ja miehille

Naisten osuus tydvoimasta on kasvanut vakaasti 1900-luvun alusta alkaen (Maclaughlin
2005, 3) ja vuonna 2020 naisten osuus globaalista tydvoimasta oli keskimaarin 39 % (The
World Bank Data 2022). 1980-luvun alussa Suomen hallitus hyvaksyi ensimmaista kertaa
yhdenvertaisuustoimintaohjelman. Vaikkei se taysin korjannut eroja sukupuolten tyédmark-
kina-asemissa, naisten osuus tyévoimasta kasvoi ja naiset tydskentelivat naisvaltaisilla
aloilla. Palkkaeroihin pyrittiin puuttumaan vuoden 1987 lailla tydelamassa tapahtuvaa syr-
jintda vastaan, mutta erot eivat sen avulla havinneet. (Kuusipalo 1999, 69—-70.) Suomessa
vuonna 2020 yksityisella sektorilla naisen kuukausimediaaniansio on ollut 3033 euroa ja
miehen 3882 (Tilastokeskus 2021).

Suomen tydmarkkinat ja koulutusalat ovat sukupuolen mukaisesti jakautuneet (Keski-
Petdja & Witting 2018). Vuonna 2013 Suomen tydmarkkinat olivat kuudenneksi
jakautuneimmat Euroopassa ja kun toimialoja verrattiin toisiinsa maiden valilla, tilanne oli
vielda huonompi. Toimialavertailussa Suomi sijoittui neljanneksi (Elinkeinoelaman
keskusliitto 2013, 7.) ja EIGEn (2020) sukupuolitasa-arvon tutkimus osoittaa, ettei tilanne
ole parantunut mittavasti. Tyomarkkinoiden jakautumisen vaikutukset ovat laaja-alaiset,
jakautuminen aiheuttaa ja yllapitaa epatasa-arvoa, kaventaa yksilon valinnanvapautta,
kasvattaa palkkaeroa ja vahvistaa sukupuolistereotypioita (Kauhanen & Riukula 2019,
80).

Tyomarkkinoiden jakautuminen sukupuolen mukaisesti alkaa jo kouluttautumisvaiheessa.
Myos koulutuksessa on naisten ja miesten opintoaloja. Naisvaltaisia aloja ovat sosiaali-,
terveys- ja kasvatusalat, humanististen ja kulttuurialojen lisaksi. 2000-luvun alkupuolella
naisten maara tekniikan, liikenteen ja ymparistdalojen koulutuksissa on kuitenkin kasvanut
hieman. Miehet sen sijaan pysyttelevat tiukemmin perinteisesti miesvaltaisiksi mielletyilla

aloilla. Vaikka koulutusala olisi sukupuolten kesken sama, opinnoissa valitaan toisistaan



eroavia syventymisaloja, mika vahvistaa tydomarkkinoiden jakautumista. (Elinkeinoelaman
keskusliitto 2013, 15.)

Naisten maaraa teknologia-aloilla on pyritty lisddmaan kasvattamalla tyttdjen ja naisten
kiinnostusta aloja kohtaan. Naisille on jarjestetty taitokursseja, tydelamaan
tutustumisjaksoja ja aloilla tyoskentelevat naiset ovat vierailleet kouluissa. (Teras 2005,
13; Brunila 2005, 71.) Samantyylisia projekteja on jarjestetty pojille ja miehille vahan.
Tasa-arvon edistdmisessa on keskitytty siihen, ettd naiset valitsisivat teknologian alat
useammin eika siihen, ettd miehet valitsisivat sosiaali-, terveys-, tai opetusalan

useammin. (Brunila 2005, 72.)

Maara- ja osa-aikaisilla sopimuksilla, epavarmoissa oloissa tydskentelevat useammin
naiset kuin miehet (EIGE 2020). Vuonna 2020 Suomessa maaraaikaisilla sopimuksilla
tydskenteli 17,4 % tydssa olevista naisista ja 12,3 % miehista (Tilastokeskus 2021, 62).
Naisilla on usein paavastuu kodin-, lasten ja muiden laheisten hoidosta (Wheatley, Lawton
& Hardhill 2018, 182) ja tama palkattomien kotitdiden epatasainen jakautuminen on yksi
Syy osa- ja maaraaikaisuuksiin. Osa-aikaisissa sopimuksissa 25 %:ssa syy osa-
aikaisuuteen oli tydntekijan osittainen hoito- tai vanhempainvapaa. Myo6s perhevapaiden
synnyttamat sijaisuudet ovat yksi syy maaraaikaiseen tydsopimukseen. (Jaakkola 2015,
24-27.) Tydsopimusmuoto vaikuttaa palkkaeroon ja eldkkeen suuruuteen negatiivisesti
(EIGE 2020).

2.2 Tyomarkkinoiden jakautuminen palkkaeron ajajana

Palkkaeron syita pohtiessa tydémarkkinoiden jakautuminen on otettava huomioon
(Jaakkola 2015, 14), koska se on suurin palkkaeroa selittava tekija. Selittdmattéman
palkkaeron suuruus on muutama prosenttiyksikké. (Elinkeinoeldaman keskusliitto 2013,
24.) Selittamaton palkkaero tarkoittaa sita palkkaeroa, joka naisen ja miehen palkkojen
valiin jaa, kun tyota tehddan samassa asemassa, yhta monta tuntia. Selittamattéman
palkkaeron suuruus on joillain aloilla suurempi kuin muutaman prosenttiyksikon. (Koskela
2019, 107.)

Suomessa tydmarkkinat ovat jakautuneet vertikaalisesti ja horisontaalisesti.
Horisontaalinen jakautuminen tarkoittaa naisten ja miesten tyoskentelya eri toimialoilla.
(Jaakkola 2015, 14—15.) Vuonna 2018 miesvaltaisilla toimialoilla oli suurimmat ansiot.
Miesvaltaisia toimialoja ovat sellaiset toimialat, joilla yli 50 % tydvoimasta on miehia. Yksi
suurista naisvaltaisista toimialoista (yli 50 % tyontekijoista naisia) oli terveydenhuollon lai-
tospalvelut, jolla kokoaikaisen asiantuntijan keskiarvoansio oli 3080 euroa kuukaudessa.

Yksi suuri miesvaltainen toimiala oli ohjelmisto- ja konsultointitoiminta, jolla asiantuntijan



keskiarvoansio oli 3991 euroa kuukaudessa. (Tilastokeskus 2020.) Muita naisvaltaisia
aloja ovat muun muassa koulutusala, sosiaalipalvelut, majoitus- ja ravitsemistoiminta ja
miesvaltaisia aloja muun muassa rakentaminen, maatalous ja teollisuus (Tilastokeskus
2021).

Vertikaalinen jakautuminen tarkoittaa naisten ja miesten tyoskentelya eri vaativuustason
tehtavissa. Naisten sijoittuminen miehid useammin matalimman vaativuustason tehtaviin
ja miesten sijoittuminen naisia useammin korkeimman vaativuustason tehtaviin on tyo-
markkinoilla tapahtuvaa vertikaalista erottelua. (Jaakkola 2015, 14—15.) Nais- ja miestra-
denomien ansiot eroavat toisistaan, koska vertikaalisen erottelun takia. Miehet tyoskente-
levat useammin johto- ja esihenkilotehtavissa seka sellaisilla toimialoilla, joilla ansiot ovat
korkeammat, kuten IT- tai myyntitehtavissa. Vuonna 2021 palkkaero oli 16,8 %. Tra-
denomimiehia ylennetaan aikaisemmin uralla ja kokemattomampina (Tradenomiiliitto,
2022) ja naisvaltaisilla aloilla viela nopeammin. Naiset tienaavat samoista toista
vahemman. (Robbins, S. & Judge, T. 2015, 79-80.)

Suomessa naiset kayttavat edelleen suurimman osan perhevapaista (Kela 2019, 2), mika
saattaa vaikuttaa tydmarkkina-asemaan heikentavasti. Naisten on tavallista palata perhe-
vapailta osa-aikaisiin t6ihin ja ansaintapotentiaali heikkenee lastenhoidon takia. Uransa
alussa ja noin 29-vuotiaaksi asti palkkaero naisten ja miesten valilla ei ole suuri, mutta
aitiyslomien jalkeen, kun naiset ovat 40—44-vuctiaita, he ansaitsevat 71 % miesten
ansioista. (Hewlett & Luce 2005, s. 10-11.)

2.3 Naisten urakehitys ja mahdollisuudet johtotehtaviin

Naiset ovat aliedustettuja korkeimmissa johtotehtavissa ja organisaation muilla tasoilla.
Naisia palkataan ja ylennetdan organisaatioissa yleensa vdhemman kuin miehia, joten
heitd on vAhemman ylennettavaksi siind vaiheessa, kun paikkoja korkeimpiin johtoteh-
taviin taytetdan. (Buchanan & Huczynski 2019, 617.)

Mitd monimuotoisempia toimialat ovat sitd monimuotoisempia ovat myos niiden sisalla toi-
mivien yritysten johtoportaat. Koulutuksen segregaatio kuitenkin vaikeuttaa tata kehitysta.
Euroopan Unioni on kiintidinyt naisten maaraa yritysten ylimmassa johdossa ja Suomessa
tdma on tuottanut tulosta. Vuonna 2013 86 %:lla suomalaisista yrityksista oli naisia

hallituksessaan. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2013, 17-18.)

Naisjohtajuus on yleisempaa naisvaltaisilla aloilla ja naiset ovat yleensa korkeammin
koulutettuja kuin samoissa johtotehtavissa toimivat miehet (Elinkeinoelaman keskusliitto
2013, 17-18). Kokoaikaisissa tydsuhteissa 23 %:lla miehista ja 15 %:lla naisista on
esihenkildvastuita. Osa-aikaisissa tydsuhteissa esihenkilévastuut ovat epatavallisempia ja

on todennakoista, etta niitd hoitaa mies. 9 %:lla kokoaikaisissa tydsuhteissa olevilla



miehilla esihenkild on nainen. Mita ylemmaksi organisaatiohierarkiaa kiivetaan, sen
todennakdisempaa on, ettd esihenkild on mies. (Burchell, Fagan, O’Brien & Smith 2007,
10-15.)

Tieteellinen tutkimus ei ole osoittanut, ettd naisten ja miesten biologiset eridvaisyydet
olisivat syyna sukupuolten valiseen epatasa-arvoon (Giddens & Sutton 2013, 624-625).
Organisaatioissa naisten urakehitysta pyritdan edistdmaan muun muassa seuraavilla kei-

noilla:

— Valmennus: maskuliinisten piirteiden omaksumista ja harjaannuttamista, mieskol-

legoiden aktiviteetteihin osallistumista.

— Urapolku: naisille raataldidyt polut uran edistamiseen, aitiytta ja kodinhoitoa helpot-

tavat tyojarjestelyt

— Erityistehtavat: tuotteiden markkinoiminen naiskohderyhmille, HR-aloitteiden johta-

minen ja toimeenpano (Meyerson & Fletcher 2005, 76-77).

Korkeaa vaihtuvuutta ja naispddoman menettamista on yritetty ratkaista lisdamalla
resursseja mentoroinnissa ja kehittymismahdollisuuksissa. Organisaatioissa on naisille
erityisesti suunnattuja mentorointiohjelmia, joihin naiset osallistuvat tullakseen
ylennetyiksi. Mentorointiohjelmia on tarjolla my6s miehille, mutta naiset osallistuvat ohjel-
miin useammin kuin miehet. Osaamisen kehittdmisen mahdollisuudet ovat sukupuolille
yhtalaiset, mutta naiset etenevat organisaatioissa hitaammin kuin miehet. limi6ta selittaa
mentoroinnin laatu; miesten mentorit lobbaavat miesten ylennysta aktiivisemmin kuin
naisten mentorit (Ibarra, Carter & Silva 2010) ja se, etta naisille tarjotaan harvemmin sel-

laisia haastavia tehtavia, jotka edistaisivat ylenemista (Robbins, S. & Judge, T. 2015, 79).

2.4 Mita naisjohtajalta vaaditaan

Naisilta vaaditaan kahta toisensa kumoavaa kaytosta johtotehtavissa. Naisten tulee
esiintya tarpeeksi feminiinisina ja johtaa naisille tyypillisella tavalla. Samanaikaisesti

naisen tulee johtaa kuin mies. (Pullen & Vachhani 2018, 135.)

Naiset ja miehet johtavat eri tavoilla, mutta johtamistyyliin vaikuttavat myds yksilén ominai-
suudet ihmisena. Osa yhteiskuntien normeista ja perinteisista rooleista saattaa asettaa
erilaisia esteita tai hidasteita johtotehtavissa toimimiselle sukupuolen perusteella.

(Appelbaum, Audet & Miller 2003, 1.) Normatiivisuus nakyy esimerkiksi siina, ettd suku-



puolten valinen tasa-arvo on parantunut, mutta monissa organisaatiossa ajatellaan edel-
leen, ettd paavastuu kodista on naisella (Meyerson & Fletcher 2005, 74). Suomessa per-
hevapaiden lainsdadantda on 2010-luvulla uudistettu, jotta vastuu kodista jakautuisi tasai-
semmin, mutta naiset kayttavat edelleen suurimman osan perhevapaista (Kela 2019, 3).
Tamankaltainen sukupuolistereotyyppinen ajattelu ja mielikuvat vaikeuttavat naisten

etenemista johtorooleihin. (Meyerson & Fletcher 2005, 75.)

Naisten ja miesten valilla ei ole huomattavia eroja motivaatiossa, vuorovaikutus-,
ongelmanratkaisu-, tiedonkasittely- tai oppimiskyvyissa. Osassa tehtavistaan naiset
suoriutuvat hieman miehia paremmin, mutta miehilla on silti suuremmat mahdollisuudet
tulla ylennetyiksi (Robbins, S. & Judge, T. 2015, 79). Pehmeat taidot (esimerkiksi
kuunteleminen, empaattisuus ja yhteistyokyky) yhdistetdan usein naisjohtajuuteen
(Rosener 2005, 187), minka takia naiset siirtyvat johtotehtavia tavoitellessaan
organisaatioissa esimerkiksi henkildstdhallinnon ja viestinnan tehtaviin. Johtotehtavat or-
ganisaatioiden tukitoiminnoissa hidastavat urakehitysta, silla niista on vaikeampaa edeta
organisaation ylimpaan johtoon. Jos tehtaviin kaikkialla organisaatioissa sijoituttaisiin
tasa-arvoisemmin, sukupuolijakauma organisaatioiden ylimmassa johdossa tasoittuisi

luonnostaan. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2013, 8.)

Johtajuus vaatii identiteetin muokkaamista ja identiteetin muokkaaminen vaatii ymparistdn
tukea. Johtamistaitojen oppiminen ja organisaatioon sopivien johtamiskaytoksien
I6ytdminen ja kayttaminen tehokkaasti on prosessi, jossa johtajakandidaatin on pystyttava
kokeilemaan ja valilla epaonnistumaankin. Tallaisen prosessin kayvat lapi seka tulevat
naisjohtajat kuin miesjohtajatkin, mutta naisille prosessi on miehid hankalampi,
tiedostamattomien ennakkokasitysten takia. Naisten kayttaytyessa johtajan tavoin se
kasitetdan negatiivisesti. Esimerkiksi jamakkyys saatetaan tulkita aggressiivisuudeksi, kun
taas miehilla se saatettaisiin tulkita valmiudeksi johtajuuteen. (Ibarra, Ely & Kolb 2013.)
Johtajuuteen liitettavat piirteet mielletdan muutenkin yleisesti maskuliinisiksi ja naisjohta-
jien kayttaytyessa esimerkiksi paamaaratietoisesti tai rationaalisesti saatetaan kayttayty-

minen nahda negatiivisesti (Meyerson & Fletcher 2005, 75).



3 Miksi naisilla ja miehilla on erilaista (tyo)elamassa?

Tassa luvussa kerrotaan mahdollisista syista edellisessa luvussa esitellyille iimidille. Ensin
avataan sosialisaation kasitetta ja kerrotaan sen vaikutuksesta yksildihin. Lopuksi avataan
tiedostamattomien ennakkokasitysten kasitetta ja kerrotaan niiden vaikutuksesta yksilon

ajatteluun.

3.1 Sosialisaatio vaikuttaa jokaiseen

Sosialisaatio on sosialisoinnin kautta tapahtuva prosessi, jossa tutustutaan yhteiskunnan
normeihin ja otetaan kayttéon yhteiskunnassa yleisesti hyvaksytyt tavat (Cole 2020).
Edetessaan sosialisaatio siis tarkoittaa yhteiskunnan normien ja uskomusten sisaistamista
ja jo varhaisimmat kokemukset perheesta ja leikista kartoittavat yksilon tietoisuutta

yhteiskunnan odotuksista ja sen arvoista (Litlle 2012).

Sukupuoli ja siihen kuuluva kayttaytyminen opitaan vauvana. Lapi lapsuuden ja
nuoruuden sen rakenteita vahvistaa lapsen kotona ja koulussa oppimat kaytésmallit seka
markkinoiden sukupuolittuneisuus (Nenola 199, 160). Erottelu tyttd- ja poikalapsien
leluissa luo pohjaa perinteisiin sukupuolirooleihin sosiaalistumiselle. Tytét leikkivat nukeilla
ja nukketaloilla, missa ulkonadn ja kodinhoidon merkitys korostuu, kun taas pojat leikkivat

esimerkiksi legoilla, missa ajattelu ja mielen kayttdminen korostuu (Cole 2020).

Siihen millaiseksi yksild sosialisoituu vaikuttavat kaikki ymparistomme muut ihmiset (Cole
2020). Ymparistdn vaikutteista huolimatta yksilélla on vimekadessa mahdollisuus valita
oma identiteettinsa. Kuitenkin vahintadan osittain sukupuoli-identiteetin muodostumiseen
vaikuttaa altistuminen sosiaalisille vaikutteille. Nama vaikutteet ovat usein epasuoria ja
huomaamattomia. (Giddens & Sutton 2013, 637.) Sosialisoidumme useisiin rooleihin
elamamme aikana, niin tyo- ja opiskeluymparistdissamme kuin perhe- ja
ystavyyssuhteissa (Little 2012). Aikuisena sosialisaatiota tapahtuu varsinkin
ymparistoissa, jotka ovat meille tuntemattomampia tai joissa kanssaihmisten tavat

poikkeavat omistamme (Cole 2020).

Sosialisaatio on se yhteiskunnallinen tekija, joka aiheuttaa sukupuolien valistd epatasa-
arvoa (Giddens & Sutton 2013, 636) ja seka koulu- etta tydelama tuottaa, vahvistaa ja
yllapitdd sukupuolisosialisaatiota, edesauttaen yhteiskuntaroolien jakautumista ja

jarjestaytymista sukupuolittain (Teras 2005, 4).



3.2 Mita ovat tiedostamattomat ennakkokasitykset?

Ihmisella on tarve jarkeistaa ja selittda ympardivaa maailmaa (Buchanan & Huczynski
2019, 263) ja siksi analysoimme jokapaivaisia tapahtumia aikaisemmista
kokemuksistamme keratyn tiedon avulla. Tama johtaa siihen, etta toimimme usein
tietdmattdamme ennakkoluulojen ja stereotypioiden pohjalta. Aikaisemmista kokemuksista
muodostetut asenteet ja kasitykset voivat aiheuttaa syrjintdd monilla tydéelaman osa-
alueilla, kuten rekrytoinnissa, ylennyksissa ja palkitsemisessa. Jos rekrytoinnissa ei
huolehdita siita, etteivat valinnat perustu tiedostamattomille ennakkokasityksille, vaarana
on, etta rekrytoija palkkaa kandidaatin, joka muistuttaa eniten hanta itseaan. (Whysall
2018, 218-221.) Miesvaltaisilla aloilla mies palkataan tehtdvaan naista useammin, mutta
naisvaltaisilla aloilla tutkimus ei osoita sukupuolella olevan suurta merkitysta (Koch,
D’Mello & Sackett 2015).

Yksilon suoriutumista monilla tydelaman osa-alueilla vaikeuttaa myds stereotypian
mukaisen kayttaytymisen mahdollisuus. Jos miesvaltaisella alalla tydskentelevalle naiselle
jatkuvasti viestitaan, ettei hanen kuuluisi olla siella, on todennakaista, ettd hanen
suorituksensa karsii. Taman ristipaineen alaisena yksilo pyrkii valttdmaan stereotypian
mukaista kayttaytymista, mika saattaa vaikeuttaa tydssa suoriutumista ja vahentaa tydssa
viihtymista. (Whysall 2018, 222-228.)

Palkitsemis- ja ylennystilanteissa on myds ennakkoluuloihin perustuvan puolueellisuuden
vaara. Ylennyspaatdksia saatetaan tehda subjektiivisesti kayttamatta paatdksentekoa
varten koottua virallista dataa. Kuitenkin jos ylennys- ja palkitsemispaatoksia on
tekemassa monimuotoinen ryhma, puolueellisuuden uhka pienenee. (Whysall 2018, 222—
228.)
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4 Empiirinen tutkimus

Tassa luvussa esitellaan laadullinen ja maarallinen tutkimusote, haastattelu tutkimusme-
netelmana ja esitetdan perusteet laadullisen tutkimusotteen valintaan ja teemahaastatte-

lun kayttdmiseen tutkimusmenetelmana.

4.1 Tutkimusotteen kuvaus

Tutkimusotteen maaraa tutkittavan ongelman laatu ja kaytettavia tutkimusmenetelmia
ohjaa valittu tutkimusote. (Kananen 2017, 38) Maarallinen tutkimus on obijektiivista ja
laadullinen subijektiivista. Maarallinen tutkimus kulkee suoraviivaisena alusta loppuun ja
silla pyritaan ratkaisemaan tutkimusongelma. Laadullinen tutkimus alkaa jostakin
johtoajatuksesta, johon tutkimus palaa erilaisten paatelmien kautta. Laadullinen tutkimus
pyrkii lisddmaan ymmarrysta tutkimusongelmasta ja luomaan sille uusia merkityksia ja
tulkintoja. (Pitkdranta 2014, 13—14) Maarallinen tutkimus vastaa kysymyksiin Mika?,
Missa?, Paljonko?, Kuinka usein? ja kuvaa ilmi6ta numeerisen tiedon pohjalta.
Laadullinen tutkimus vastaa kysymyksiin Miksi?, Miten?, Millainen? ja pyrkii
ymmartamaan ilmiéta yleensa yksittaisten kokemusten avulla. (Heikkila 2014, 16)
Maarallinen tutkimus soveltuu tilanteisiin, jossa ilmidlle on olemassa selitys tai selityksia ja
laadullinen taas tilanteisiin, joissa ilmidlle ei ole selitysta tai selitys on jollain tavoin
riittdmaton. (Kananen 2019, 75)

Laadullinen tutkimus selvittaa mista ilmidissa on kyse. Sita kaytetaan silloin kun
tutkittavasta ilmidista ei ole aikaisempaa tutkimusta, teorioita tai malleja. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkijan tarkoitus on ymmartaa ilmiota entista paremmin. Laadullisessa
tutkimuksessa kiinnitetdan erityista huomiota tutkittavien nakemykseen ja aineisto
kerataan vuorovaikutuksessa. Laadullisen tutkimuksen tuloksia ei voikaan yleistaa
maarallisen tutkimuksen tulosten tavoin vaan laadullinen tutkimus kuvaa ilmiéta vain
tutkittavan tapauksen osalta. (Kananen 2017, 32-33, 34) Laadullisessa tutkimuksessa
tutkimuksen osat eli aineisto, kasitteisto ja teoria ovat vuorovaikutuksessa eika tutkimus
nojaa teoriaan. Laadullisessa tutkimuksessa seka teorian etta kaytanndén nakokulmat ovat

mukana johtopaatésten muodostamisessa. (Pitkaranta 2014, 33)

Maarallinen tutkimus antaa hyvan kuvauksen ilmidsta matemaattisessa muodossa.
(Kananen 2017, 34) Maarallisen tutkimuksen tekeminen edellyttaa tarpeeksi suurta
tutkimusotosta. Tutkimuksen aineisto keratdan yleensa tutkimuslomakkeella, johon on
luotu valmiit vastausvaihtoehdot. Maarallisista tutkimusmenetelmista on hyvin yleisesti
kaytdssa kyselytutkimus. Tutkimuksen tuloksia kuvataan numeroin ja prosentein ja

tuloksia on helppo havainnollistaa taulukoilla ja kuvioilla. Maarallisen tutkimuksen
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tuloksien on tarkoitus olla yleistettavissa. Maarallinen tutkimus kartoittaa olemassa olevan
tilanteen, muttei selvita sen syita kovin kattavasti. (Heikkila 2014, 16) Laadullisessa

tutkimuksessa paapainon voisi sanoa olevan juuri ilmididen syiden selvittamisessa.

4.2 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkin assistenttien kokemuksia tasa-arvosta. Kartoitan assistenttien kokemuksia tietope-

rustani avulla ja seuraavia kysymyksia mukaillen:

*  Mitka tekijat vaikuttavat assistentin ammatin valitsemiseen?

* Koetaanko sukupuolen vaikuttavan tyémarkkina-asemaan?

+ Kokevatko assistentit saavansa ansaitsemansa korvauksen toistdan?
» Pitdakoé uran ja perheen perustamisen valilla valita?

* Miksi assistentti on Suomessa vain harvoin mies?

Tutkimalleni ilmidlle ei ole olemassa olevaa selitysta, mika maaraa tutkimukselleni
laadullisen tutkimusotteen. Vaikka teorioita sukupuolten tasa-arvosta on olemassa,
kattavaa teoriaa juuri assistenttien mahdollisesti kohtaamista epaoikeudenmukaisuuksista

eiole.

Kaytan laadullista menetelmaa myds sen takia, etten pysty maarallisilla menetelmilla
tutkimaan miten sukupuolten epatasa-arvo tyéelamassa ilmenee enka sita, miten
assistentit kokevat sen. Pyrin ymmartamaan, miten assistentit kokevat asemansa organi-
saatiossaan ja tydmarkkinoilla ja millaiset urakehitysmahdollisuudet assistenteilla on.
Tutkin myds sitd, ovatko assistentit kohdanneet eriarvoisuutta ja jos ovat millaista se on
ollut. Selvitdn myds sita, miten haastattelemani henkilét ovat valinneet ammattinsa ja

liittyykd siihen muita maarittdjia kuin yksilon omat ajatukset ja toiveet.

Laadullisen tutkimuksen menetelmana haastattelu on yleinen. Haastattelu voidaan
toteuttaa lomake-, teema- tai syvahaastatteluna. Adripdassaan lomakehaastattelussa
kysymykset ovat tarkasti ennalta maaritetyt ja ne esitetaan jokaiselle tutkimukseen
osallistuvalle samanlaisina. Lomakehaastattelussa ei ole paljoa tilaa haastattelun aikana
heraavien kysymysten esittamiseen. Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelu ja
siina haastattelun aiheet on jaettu teemoihin, joiden pohjalta haastattelu etenee.
Teemahaastattelussa on tilaa myo6s vuorovaikutustilanteessa heraaville kysymyksille,
mutta haastattelussa etsitaan kuitenkin merkityksellisia kuvauksia tutkimusilmiolle.
Teemahaastattelussa ei siis ole tarkoitus keskustella iimiésta vapaasti kuten

syvahaastattelussa. Syvahaastattelussa kaytetdankin avoimia kysymyksia, joihin
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annettujen vastausten perusteella haastattelija rakentaa ilmidlle merkityksia valitsemalla

jatkokysymyksensa tarkasti. (Pitkaranta 2014, 93.)

Tutkimusmenetelmana kaytan yksildteemahaastattelua. Teemahaastattelun
puolistrukturoitu muoto palvelee parhaiten tutkimusongelmani syiden selvittamista. Koska
tutkimukseni keskiéssa on haastateltavien kokemukset, sopii yksildhaastattelu
menetelmakseni paremmin kuin ryhmahaastattelu. Teemat perustuvat tyon lukuihin 2&3 ja
jatan kysymykset tarpeeksi avoimiksi, jotta dialogia voi syntya. Tutkimuksessani pyrin
kartoittamaan assistenttien kokemuksia tyostaan, joten kyllaantymispisteeseen riittava
otanta ei ole oleellista. Oleellisempaa on antaa monipuolinen kuvaus sukupuolten valisen

tasa-arvon toteutumisesta assistenteille.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitelldan haastattelututkimuksen tulokset. Tutkimus toteutettiin maalis-
kuussa 2022. Haastattelussa oli nelja teemaa ja alaluvut on jaoteltu niitd mukaillen. Lu-
vuissa kerrotaan haastatteluun osallistuneiden taustoista, tyétehtavista ja assistentin am-
matin valinnan syista ja sukupuolijakaumasta assistenttien organisaatioissa. Alaluvuissa
kerrotaan myds assistenttien kokemuksia eriarvoisesta kohtelusta ja siitd ovatko assisten-
tit tyytyvaisia tyosta maksettavaan korvaukseen. Lopuksi kerrotaan, millaisilla sopimuksilla
tyoéta tehdaan, millaisia etenemismahdollisuuksia uralla on ja onko mahdollisuuksia johto-

tehtaviin ollut tarjolla.

5.1 Assistenttien tyotehtavat ja ammatinvalinnan syyt

Haastattelin viittd johdon assistenttia ja yhta assistenttia. Johdon assistentit olivat naisia ja
assistentti mies. Haastateltavat ovat syntyneet 1970-, 1980- ja 1990-luvuilla ja assistentin
tydkokemusta heilld on 2—-25 vuotta. Haastattelemani henkil6t tydskentelevat eri kokoi-
sissa organisaatioissa, eri toimialoilla, lukuun ottamatta kahta, jotka tydskentelevat sa-

massa organisaatiossa.

Assistenttien tyotehtavat eivat eronneet merkittavasti toisistaan, tavallisia tehtavia olivat
asiakirja- ja kalenterinhallinta, kokous-, matka- ja tapahtumajarjestelyt, pdytakirjojen kirjoit-
taminen, laskutus ja toimiston yllapito. Yksi assistenteista tydskentelee esihenkilona ja
kahdella on esihenkilotyon kaltaisia vastuita ilman esihenkilon nimiketta. Myods nykyaan
esihenkilona tydskenteleva vastaaja on aiemmin ollut tehtavissa, joissa oli esihenkilotyon

kaltaisia vastuita ilman esihenkilonimiketta.

Kiinnostus opiskella kielid ja opintojen monipuolisuus olivat suosituimmat syyt assistentin
alan valitsemiseen. Myos ammattikorkeakoulun opintojen kaytannonlaheisyys nousi suosi-
tuksi syyksi, assistentin tyon monipuolisuuden rinnalle. Puolet haastattelemistani henki-
I0ista oli paatynyt assistentin ammattiin erilaisten kiinnostusten, tyokokemuksen ja mah-
dollisuuksien kautta ja he tydskentelivat ilman assistenttitydn koulutusta. Kolmella haastat-
telemistani henkildista oli Haaga-Helia Ammattikorkeakoulun johdon assistenttityon koulu-

tus tai vastaava.

5.2 Organisaatioiden sukupuolijakauma

Assistenttien organisaatioiden sukupuolijakauma oli yleisesti melko tasainen. Kolmessa
organisaatiossa tyoskenteli enemman naisia kuin miehia. Asiantuntijatasolla tavallista ol

tasajakauma tai pieni naisenemmistd. Yhdessa organisaatioista naisia oli asiantuntijata-
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solla vahemman kuin miehia. Edellisen lisdksi yhdessa organisaatiossa, naiset tyoskente-
livat tietyilla tukitoimintojen osastoilla, joita olivat HR-, talous- ja viestinta. Miesvaltaisia
osastoja olivat IT- ja operatiiviset toiminnot. Korkeimman johdon tehtavat jakautuivat kah-
dessa organisaatiossa tasan ja kolmessa naisia oli johtoportaassa hieman vahemman
kuin miehia. Organisaatioista kahdessa tyoskenteli miesassistentteja, toisessa yksi ja toi-

sessa kaksi. Muissa kolmessa organisaatiossa tydskenteli vain naisassistentteja.

Viisi kuudesta assistentista kertoi, ettei ollut huomannut sukupuolijakauman muuttuneen
uransa aikana. Osalla assistenteista kokemusta oli eri organisaatioista, toimialoista ja vuo-
sikymmenilta. Kahdella haastateltavalla oli kokemusta 1990- ja 2000-luvusta. Toinen ker-
toi johtoryhmien sukupuolijakauman olleen tasainen jo 2000-luvun alkupuolella ja toinen
kertoi sukupuolijakauman olevan riippuvainen siitd milla toimialalla yritys toimii. Kolme
haastateltavaa kertoi, etta assistenttina on toiminut heidan uransa eri vaiheissa lahes aina

nainen.

Kaikki haastatellut henkilot vastasivat, etta assistenttina tydskentelee useammin nainen
kuin mies. Viisi kuudesta haastatellusta kertoi syyksi mielikuvat assistentin ammattista.
Mielikuvia olivat ammatin ja siihen johtavan koulutuksen naisvaltaisuus seka stereotyyppi-
set kasitykset sihteerin ja assistentin tydsta. Yksi haastatelluista koki, etté naisten erilai-
nen tydmarkkina-asema 1900-luvulla vaikuttaa viela ihmisten mielikuviin assistentin am-
matista. Nama mielikuvat nahtiin syina sille, etteivat miehet hakeudu assistentin koulutuk-
seen tai ammattiin. Muita syita sille, ettd assistenttina tydskentelee useammin nainen kuin
mies olivat naisten luontainen laaja hahmottamiskyky, kaytanndnlaheinen luonne, ripea
tydote, kyky multitaskaamiseen ja se, ettd miehia kiinnostavat esihenkilé- ja johtotehtavat
enemman. "Omaa miestani, kun mietin niin ei han pystyisi tekemaan tallaista nopeata

ty6ta ollenkaan, han on enemman sellainen asiantuntijaroolissa oleva, tekee omaa tahtia.”

5.3 Assistenttien kokemukset eriarvoisuudesta ja tyytyvaisyys korvaukseen

Kaksi haastatelluista koki kyseessa olevan ennemmin sen, ettei assistentin tyénkuvaa ja
sen vaativuutta ymmarretd kuin sen, etta tulisi kohdelluksi eriarvoisesti. Yksi haastatel-
luista kertoi, etta tukitehtavaroolissa ei kuulu ottaa osaa organisaation sisaltokysymyksiin,
minka lieveilmio oli se, ettd hanelle puhuttiin eri asioista, kuin muille organisaation jase-

nille.

Toinen niista assistenteista, joilla oli esihenkilén tehtaviin rinnastettavia vastuita, kertoi,
etta ilman esihenkildnimikettd on vaikeampi vaikuttaa organisaation asioihin. Toinen as-

sistentti oli kokenut tytottelya seka iastaan ja tydkokemuksensa pituudesta johtunutta va-
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hattelya. Assistentti oli tullut kohdelluksi eriarvoisesti useammin naiskollegojen kuin mies-
kollegojen toimesta. Assistentti naki eriarvoiseen kohteluun syyksi suoritusyhteiskunnan
yksilGille asettamat paineet ja kilpailun, jota tydntekijdiden valilla syntyy, koska yhteiskunta
on paineistettu. Assistentti nakee hiljenemisen kulttuurin vaikeuttavan epakohtiin puuttu-
mista tydyhteisdissa ja kokee, ettéd naiset ovat hankalista asioista useammin hiljaa kuin
miehet. Sama assistentti oli todistanut my6s mieskollegoiden eriarvoista kohtelua, mika oli
ilmennyt tilanteessa, jossa miespuolinen henkiloston jasen oli eronnut persoonallisuudel-

taan muusta henkildkunnasta, minka takia hanet oli jatetty tydyhteison ulkopuolelle.

Miesassistentti kertoi miettineensa, oliko tullut valituksi tehtaviinsa sukupuolensa takia tai
oliko saanut rekrytoinnissa etua sukupuolestaan. Han oli kokenut ammatissaan, etta orga-
nisaation muut tyontekijat huomioidaan eri tavalla. Assistentti kertoi Ihmisten tydorgani-
saation ulkopuolella yllattyvan hanen ammatinvalinnastaan. Vastaajalla oli myos joitain
kokemuksia assistentin ammatin vahattelysta ja siita, ettei tydnkuvaa ymmarreta tyoor-
ganisaation ulkopuolelta. Vastaajalla oli kokemuksia, missa mielikuvat, joita assistenteista
on, ovat vaikuttaneet hanen omaan ajatteluunsa. Vastaajalla oli ollut ajatuksia siita, ettei
hanen mielipidettaan arvostettaisi tydorganisaation ulkopuolella yhta paljoa kuin muiden

juuri ammatinvalinnan takia.

Nelja kuudesta assistentista piti korvausta sopivana. Heista kolme ovat naisia. Yksi mai-
nitsi palkkakaton tulevan organisaatiossa vastaan aika pian, vaikka han oli urallaan alku-
vaiheessa. Korvaustaan sopivana pitava naisesihenkil®, koki miesesihenkildén korvauksen
olevan kuitenkin hieman omaansa suurempi. Kolmas korvaustaan sopivana pitava assis-
tentti kertoi, ettd on joutunut pyytdmaan, vaatimaan ja todistelemaan omaa arvoaan saa-
dakseen palkankorotuksia. Vastaaja naki, etta assistentin palkkakuopan syyna on etene-
mismahdollisuuksien vahaisyys, kun ammattinimike pysyy lahes samana, palkka ei nouse
samalla tavalla kuin muissa ammateissa. Miesassistentti koki korvauksensa sopivana,

jopa korkeana. Han koki tienaavansa paremmin kuin tradenomikollegat muissa tehtavissa.

Korvausta pidettiin riittamattomana, koska organisaation palkankorotukset ohjattiin tietyille
henkilGille, joiden toivottiin jatkavan yrityksen palveluksessa. Toinen haastateltu, joka piti
korvaustaan riittamattomana, koki, ettei korvaus vastannut hanen tydmaaraansa ja vastui-
taan. Hanella ei ole koulutusta ammattiin, minka han koki vaikuttavan palkkaukseen hie-

man.
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5.4 Assistenttien tyosuhteiden laatu, urakehitys ja mahdollisuudet johtotehtaviin

Kaksi naisassistenttia oli tydskennellyt seka osa- ettd maaraaikaisella sopimuksella. Maa-
raaikaisella sopimuksella olivat heidan lisdkseen, jossain vaiheessa uraansa, tyoskennel-
leet kaksi naisassistenttia. Miesvastaaja tydskentelee osa-aikaisella sopimuksella. Yksi
naisvastaaja on ollut koko uransa toistaiseksi voimassa olevissa, kokoaikaisissa tyosuh-

teissa.

Méaaraaikaisuudet ovat liittyneet kolmella assistentilla tydsuhteen aloittamiseen. Yhdella
tydsuhde on alkanut henkildostovuokrausyrityksen kautta, mikéa on johtanut vakinaistami-
seen. Kahdella maaraaikaisuuksien perusteena ovat olleet sijaisuudet, toinen on ollut ai-
tiysloman sijaisuus ja toinen sairasloman. Neljannelld maaraaikaisuus perustuu tyon laa-
tuun, tydn vaihtuvan luonteen takia organisaatio solmii assistenttien kanssa yleensa vain
maaraaikaisia sopimuksia. Osa-aikaisuus liittyy miesassistentilla opintoihin ja naisassis-
tentilla se on liittynyt opintoihin. Kolmas osa-aikaisena tydskennellyt assistentti kertoi osa-
aikaisuuden liittyneen lastenhoitoon ja etteivat perhejarjestelyt olleet vaikuttaneet hanen

tyomarkkina-asemaansa tai ansiokehitykseensa.

Nelja assistenttia kertoi, etta etenemismahdollisuuksia on vaakatasossa esimerkiksi HR-
tehtaviin. Nelja assistenttia kertoi myds mahdollisuuksista edeta assistentista johdon as-
sistentiksi. Yksi haastatelluista piti urapolkua lyhyena. Yksi assistentti on edennyt organi-

saatiossa kahdesti seuraavan vaativuusluokituksen assistentin tehtaviin.

Haastatellut eivat kokeneet johtotehtaviin etenemiseen olevan runsaasti vaihtoehtoja, eika
heille ollut tarjottu mahdollisuutta johtotehtaviin. Viisi haastateltua kuitenkin naki johtoteh-
taviin etenemisen mahdollisena tulevaisuudessa. Yksi haastatelluista ei ndhnyt johtotehta-
viin etenemistd mahdollisuutena, koska ei halunnut tydskennella johtotehtavissa ja yhden,
tulevaisuudessa johtoon etenemisen mahdollisuuksia ndkevan haastatellun, organisaa-
tiossa ei ollut mahdollista edeta johtotehtaviin assistentin patevyydella. Kaikki kuusi haas-
tateltua kertoivat, etta johtotehtaviin voi edeta johdon assistentin tai assistentin roolista

vaakatasossa: siirtymalla esimerkiksi HR- tai viestinnan tehtaviin.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa peilataan tutkimuksen tuloksia tietoperustaan ja pohditaan, ilmeneeko tie-
toperustassa kuvailtujen ilmididen vaikutuksia assistentin tydssa. Luvussa pohditaan mika
organisaatioiden sukupuolijakaumaan vaikuttaa, miksi miehet eivat hakeudu assistentin
tehtaviin ja millainen assistentin urapolku on. Luvussa pohditaan myds vaikuttavatko esi-
merkiksi perhevapaat assistentin tydsopimusmuotoon ja vaikuttaako vertikaalinen erottelu
assistentin palkkaukseen. Luvussa esitetdan myos jatkotutkimusehdotus. Lopuksi luvussa

pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja tutkijan oppimista opinnaytetyoprosessin aikana.

6.1 Johtopaitokset ja jatkotutkimusehdotus

Keski-Petajan ja Wittingin (2018) mukaan Suomessa koulutus ja tydmarkkinat ovat suku-
puolen mukaisesti jakautuneet ja se, ettd haastattelemani assistentit kokivat, etta assis-
tenttina tydskentelee harvoin mies saattaa olla seurasta jakautumisesta. Sukupuolija-
kauma oli haastattelemieni assistenttien organisaatioissa melko tasainen, lukuun otta-
matta assistentin tehtavia. Assistenttien mukaan sukupuolijakaumassa ei ollut tapahtunut
mittavia muutoksia heidan uriensa aikana. Naisvaltaisuus assistentin ammatissa ei myds-

kaan ollut assistenttien mukaan muuttunut.

Tarkeimmaksi syyksi sille, etteivat miehet hakeudu assistentin ammattiin, kertoivat assis-
tentit mielikuvan alan naisvaltaisuudesta. Giddensin ja Suttonin (2013) mukaan sosialisaa-
tio on se yhteiskunnallinen tekija, joka aiheuttaa sukupuolien valistd epatasa-arvoa ja Te-
ras (2005) kirjoitti juuri sosialisaation edesauttavan yhteiskuntaroolien jakautumista suku-
puolittain. Se, ettéd mielikuvissa on syy alan naisvaltaisuuteen, vaikuttaisi olevan tulosta
siita, ettd ainakin vield 1990-luvun Suomessa on sosiaalistuttu perinteisiin naisten ja mies-

ten sukupuolirooleihin.

Yritysten ylimmassa johdossa oli kahdessa organisaatiossa yhta paljon naisia kuin miehia
ja kolmessa naisia oli hieman vahemman kuin miehia. Buchanan ja Huczynski (2019) ku-
vailevat tdman mahdollisesti johtuvan siita, etta naisia palkataan ja ylennetdan vahemman
kuin miehid, jolloin heitd on vahemman ylennettavaksi siind vaiheessa, kun paikkoja ylim-

masta johdosta vapautuu.

Elinkeinoelaman keskusliiton (2013) mukaan se, etta naiset siirtyvat johtotehtavia tavoitel-
lessaan esimerkiksi henkildéstéhallinnon tai viestinnan tehtaviin hidastavat urakehitysta,
koska niistd on vaikeampaa edeta organisaation ylimpaan johtoon. Nelja kuudesta assis-
tentista kertoi etenemismahdollisuuksista vaakatasossa varsinkin henkiléstéhallinnon ja

viestinnan tehtaviin.
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EIGE:n (2020) mukaan maara- ja osa-aikaisilla sopimuksilla, epavarmoissa oloissa tyos-
kentelevat useammin naiset kuin miehet. Nelja viidesta haastattelemastani naisassisten-
tista oli jossain vaiheessa uraansa tydskennellyt maaraaikaisella sopimuksella ja haastat-
telemani miesassistentti tydskentelee osa-aikaisella sopimuksella. Kelan (2019) mukaan
naiset kayttavat Suomessa edelleen suurimman osan perhevapaista, mika saattaa Hew-
lettin ja Lucen (2005) mukaan vaikuttaa tydmarkkina-asemaan heikentavasti. Haastattele-
mani assistentit eivat kuitenkaan olleet kokeneet téllaista ja vain yhdella osa-aikainen tyo-

sopimusmuoto oli johtunut lastenhoidosta.

Tyomarkkinoilla tapahtuva vertikaalinen erottelu, jossa naiset ja miehet sijoittuvat eri vaati-
vuustason tehtaviin (Jaakkola 2015, 14—-15) saattaa vaikuttaa assistenttien palkkaukseen
mutta nelja kuudesta haastattelemastani assistentista piti korvaustaan sopivana. Yksi as-
sistenteista puhui palkkakuopasta ja siita, ettd on joutunut todistelemaan arvoaan saadak-

seen palkankorotuksia.

Juuri mahdollisesta palkkakuopasta, palkkaneuvottelukokemuksista, mahdollisista stereo-
typioista, joita assistentin ammattiin liitetdan ja siita, ettei assistentin tydnkuvaa ja sen

vaativuutta ymmarreta voisi tehda jatkotutkimuksen.

6.2 Luotettavuuspohdinta

Taman tutkimuksen tulokset eivat ole yleistettavissa, mutta laadullisen tutkimuksen tarkoi-
tus ei olekaan pyrkia yleistyksiin. Tulokset kuitenkin heijastelevat Suomen tyémarkkinoi-
den todellista tilaa 2020-luvun alussa, vaikka ne ovat haastattelemieni henkildiden subjek-
tiivisia kokemuksia ja ndkemyksia sukupuolten valisesta tasa-arvosta ja siihen liittyvista
tydelaman ilmidista. Otannan kuuden assistentin kokemukset ja nakemykset olivat osittain
hyvin yhtenevaisia, vaikka heidan valillaan oli eroa niin idssa kuin kokemusvuosissa ja he

olivat tydskennelleet hyvin erilaisissa organisaatiossa.

Luotettavuudessa tulee ottaa huomioon tutkijan feministinen arvomaailma ja tulkintojen
subjektiivisuuden mahdollisuus. Objektiivisuutta on tutkimuksessa edistéanyt haastatteluky-
symyksien neutraalius ja tutkijan tietoisuus omista ennakkokasityksista. Haastattelut to-
teutettiin noin viikko toistensa jalkeen. Haastattelut litteroitiin nauhoitusten avulla enintaan
kaksi paivaa haastattelun jalkeen. Litterointi tehtiin sanasta sanaan. Dataa on litteroinnin
jalkeen kasitelty kirjoittamalla ja tarkoituksena on ollut tekstin saattaminen esiteltavaan
muotoon. Koska dataa on kasitellyt vain tutkija, eika esimerkiksi kone tai tutkijajoukko, on

olemassa riski siita, etta jotain on jaanyt huomaamatta.
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Vaikkei yleistyksia voikaan tasta tutkimuksesta tehda sen tulokset voivat toimia keskuste-

lunavauksina ty6-, koulu-, ja vapaa-ajan yhteisoissa.

6.3 Oman oppimisen arviointi

Oppimistavoitteeni talle tyolle olivat perehtya pehmeisiin taitoihin ja tydelaman muutoksen
mahdollisesti sukupuolen mukaisesti jakautuneisiin vaikutuksiin syvemmin. Tyo on aloi-
tettu edelld mainitun aiheen tutkimisella kevaalla 2021 ja se jatkui loppusyksyyn 2021 asti.
Syksylla, kaytyani 1api vahintaan 50 erilaista tietolahdetta, jouduin muuttamaan aihettani,
koska en pystynyt kerddmaan kattavaa tietoperustaa tyéeldaman muutoksen ja pehmeiden
taitojen kysynnan kasvun mahdollisista vaikutuksista assistenttien tydémarkkina-asemaan.
Paasin tavoitteeseen osittain. Vaikkei tydeldaman muutosta ja pehmeita taitoja tdssa opin-
naytetyossa kasitellakaan, en ole menettanyt niista lukemalla saamaani syvempaa ym-

marrysta.

Kun tyo6 tuli tdhan taitekohtaan, jossa aihetta piti ohjata uuteen suuntaan, osoittautui se
minulle vaativaksi. Tietoperustan kokoaminen seka aiheesta, jolla aloitin etta aiheesta,
jota tyo paattyessaan kasittelee, on myos ollut minulle vaativaa ja tarvitsin siihen runsaasti

aikaa. Loppuvuodesta 2021 pidin tydsta noin kuukauden tauon.

Tauon jalkeen tydssa on ollut tavoitteena vain vieda se loppuun ja koen haastattelututki-
muksen laadun karsineen tasta jonkin verran. Tauon jalkeen kuitenkin ymmarsin tdman
opinnaytetydn olevan harjoitusty®. Tama opinnaytetyd on ensimmainen kaltaisensa tutki-
mus, jonka olen tehnyt ja prosessin alkupuolella minun oli vaikeaa yrittda sopia sen objek-

tiiviseen muottiin, koska olin valinnut aiheen, josta minulla on paljon mielipiteita.

Koen, ettd nyt kun olen harjoitellut tallaisen tydn tuottamista kerran, voisin kirjoittaa sellai-
sen opinnaytetyon, minka kuvittelin kevaalla 2021 kirjoittavani. Aihevalintani oli laaja ja ra-
jausten tekeminen vaikeaa, nyt kun olen luonut hyvin laaja-alaisen katsauksen Suomen

tydmarkkinoiden tasa-arvoon, osaisin rajata aiheen, niin ettéd se vastaisi alemman ammat-

tikorkeakoulututkinnon 15 opintopisteen laajuutta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelupyynnon saate

Hei -

Loysin profiilisi LinkedInista ja kirjoitan sinulle, koska haluaisin haastatella sinua opinnay-

tetyotutkimustani varten.

Opinnaytetydni kasittelee Suomen tydmarkkinoiden sukupuolittumista ja tasa-arvoa, var-
sinkin assistentin roolissa.

Valmistun pian Haaga-Helia Ammattikorkeakoulun johdon assistenttitydn koulutusohjel-
masta, enka ennen opintojani ymmartanyt miten naisvaltainen assistenttiala on. Juuri
tasta sukupuolittumisen vaivihkaisuudesta johtuen, koen, etta tutkimukseni on tarkea ja

ajankohtainen.

Haastattelun kesto on 30—45 minuuttia, siind on kolme teemaa ja se voidaan toteuttaa
etayhteydella joko Teamsissa tai Zoomissa. Haastattelu voidaan toteuttaa taysin anonyy-
mina.

Otathan minuun yhteyttd mahdollisimman pian, jotta voimme sopia haastatteluajan.

Mukavaa kevatpaivaa!

Ystavallisin terveisin

Jenna Alastalo
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Liite 2. Haastattelukysymykset

Sukupuolijakauma tyomarkkinoilla:

Millainen on organisaatiosi sukupuolijakauma? Tydskentelevatkd naiset ja miehet

erilaisissa rooleissa organisaatiossasi? Jos kylla, miten erot iimenevat?

Onko sukupuolijakauma ollut erilainen urasi eri vaiheissa? Milla tavoin?

Tyoskenteleekd assistenttina mielestasi useammin nainen kuin mies? Jos kylla,

miksi?

Tasa-arvon toteutuminen tyoelamassa:

Oletko kohdannut organisaatiossasi/urasi varrella eriarvoista kohtelua? Jos olet,

millaista?

Oletko kokenut sukupuolestasi tai ammatistasi johtuvaa eriarvoista kohtelua? Jos

olet, millaista?

Koetko saavasi ansaitsemasi korvauksen t0istasi? Saavatko kollegasi, joilla on
yhta pitka ura ja samankaltainen koulutus, enemman? Jos saavat, mista luulet sen

johtuvan?

Tyosuhteiden laatu, etenemismahdollisuudet uralla:

Oletko tehnyt assistentin t6ita osa- tai maaraaikaisella sopimuksella? Jos kylla,

miksi ja missa vaiheessa uraa?

Onko urasi varrella ollut etenemismahdollisuuksia? Millaisia?

Onko sinulle tarjottu mahdollisuutta edeta johtotehtaviin?
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