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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia naisen asemaa ty0elamdssd, naisten
koulutusrakennetta ja urakehitysta sek& tyon ja perheen yhteensovittamista. Lisaksi
selvitettiin naisyrittdjyytta ja aitijohtajuutta seké tasa-arvoa tydeldmassa ja perheen
sisalla. Suomalaiset naiset ovat tehneet suurimmaksi osaksi maatalousty6té ja koti-
tyoté seké tyota perheyrityksen hyvaksi. Naisten tydskentelyn mahdollisuudet para-
nivat suomalaisen yhteiskunnan teollistuessa. Naisten palkkatydn rakenteeseen vai-
kutti suuresti naisten osallistuminen palveluammattityéhén 1900-luvulla. Naisille ja
miehille maksettiin palkkaa eri perustein. Eri sukupuolten valinen palkkaluokkien
kaytto kiellettiin vuonna 1962. Naisten palkkatyon lisdantyessé ja monipuolistuessa
tyomarkkinat eriytyivét nais- ja miesvaltaisiin aloihin. Naisten tydssékaynti on tana
paivana kansainvélisesti tarkasteltuna korkealla, samoin naisten tyoéllisyysaste. Tyo-
markkinat ovat voimakkaasti eriytyneet sukupuolen mukaan. Suomalaiset naiset sai-
vat adnioikeuden vuonna 1906 ensimmaising naisina maailmassa. Suomessa noudate-
taan lakia naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta.

Suomalaisilla tyomarkkinoilla parhaiten koulutettu ik&ryhmd on 25-34-vuotiaat.
Koulutustaso on Suomessa korkea. Naisten osuus johto- ja esimiestehtavissa on kas-
vanut, vaikka usein naisten urakehitys pysahtyy tietylle tasolle. Naisyrittajyydelld on
pitkat perinteet ja se on ollut kautta historian tarked osa suomalaista yhteiskuntaa.
Naisten yrityksien osuus on noin 33 % suomalaisista yrityksistd. Suomessa tyon ja
perhe-elaman yhteensovittamisen keskeinen ongelma on molempien vanhempien
tyossakaynti ja heidan paasaéantoisesti tekema kokopaivatyo.

Ty0n ja perhe-eldmén yhteensovittamisen ongelmallisuus on laaja alue, jota yhdistaa
tydelamd, sosiaali- ja tasa-arvopolitiikka seka talouseldma. Aihe on myds noussut
viimeisen vuosikymmenen kuluessa tarkeédksi tyeldman kehittdmisalueeksi, vaikkei
kyse ole uudesta yhteiskunnallisesta ongelmasta. Myds perhevapaajérjestelmé on osa
suomalaista tyGeldmda. Isyyden tutkiminen omana kasitteendan aloitettiin 1960-
luvulla. Lapsi tarvitsee molemmilta vanhemmiltaan hoitoa ja huolenpitoa seka heilld
molemmilla on yhtél&iset oikeudet tutustua lapseensa. Vanhempainvapaat ovat olleet
naisten ja miesten jaettavissa melkein kahden kymmenen vuoden ajan, mutta harva
isd kayttaa tatd oikeuttaan. Perhemyonteinen yrityskulttuuri vahentdd muun muassa
tyontekijoiden tyon ja perheen yhdistamisen vaikeutta ja tyotyytymattomyytta. Kun
nainen toimii yrityksen johtajana, se vaatii myds hénen perhe-elaméltaankin enem-
man.
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The purpose of this dissertation was to examine women’s position in working life,
women’s educational structure career development and also how women consoli-
dated work and family. In addition, this study clarified woman entrepreneurship and
leadership and also equality in working life and inside the family. Finnish women
have mostly done farm work and housework and worked for a family business. The
opportunities of women to work improved when the Finnish society industrialized.
The structure of women’s paid work was affected largely when women entered
service trade work in the 1900°s. Men and women were paid on different grounds.
The use of different wage brackets was denied in 1962. When women’s paid work
procreated and diversified, the working life diverged on female- and male-dominated
trades. Women are working a lot nowadays in Finland and their rate of employment
high if we look at it internationally. The working life has heavily diverged on the
basis of gender. The Finnish women got suffrage in 1906 and they were the first
women in the world who get it as women. In Finland, we conform to a law of
equality between men and women.

The best educated age group is 25-34 years old in the Finnish labour market. Educa-
tion level is high in Finland. The proportion of women in management and superior
tasks has grown while often women career development stops at a certain level. En-
terprise of women has long traditions and it has been throughout history a very
important part of Finnish society. Women’s companies’ share of all companies in
Finland is about 33 per cent. In Finland a salient problem in consolidation of work
and family is that both parents have all-day jobs.

The problematic nature in consolidation of work and family is an extensive area that
connects working life, social and equality policy and economic life. This subject has
arisen during the last decade as a important development area in working life even
though this was not the case of some new social problem. A family off system is part
of Finnish working life. Examination of fatherhood as its own concept was started in
the 1960°s. A child needs tending and caring from both parents and parents have
identical rights to get to know theirs children. Parents-offs have been distributed to a
man and a woman for almost twenty years, but not many father uses this right.
Family favorable enterprise culture reduces difficulties of consolidation of work and
family and negative attitudes in workplace. When the woman is an executive of the
company that also demands more from her family life.
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1 JOHDANTO

Merkittavid tapahtumia naisten tydskentelyn historiassa olivat muun muassa suoma-
laisen yhteiskunnan teollistuminen 1860-luvulla, naisten hyvéksyminen tyovoimaksi
ja vuoden 1864 lainmuutos, jonka johdosta naimattomien naisten tydskentelymahdol-
lisuudet paranivat. Merkittéviéd tapahtumia olivat myos vuoden 1879 voimaan tullut
taydellinen elinkeinovapaus, naisten osallistuminen palveluammattityéhon 1900-
luvulla ja Suomen lainsdddannén muuttaminen siten, ettd se vastasi kansanvélisen
tyojarjeston (ILO) tekemdd paatostd sukupuolten valisestd samapalkkaisuudesta. Tie-
tyt piirteet naisten tydskentelyn historiasta ovat ndkyvissé vield tandkin paivana, ku-
ten esimerkiksi tydmarkkinoiden voimakas eriytyminen sukupuolen mukaan ja niin
sanotut matalapalkka-alat. Naisten ja miesten véliset palkkaerot ovat Euroopan
Unionin suurimpia vield tandkin péivand. Naisten ja miesten vélinen tasa-arvo on
edennyt Suomessa pitkalle, etenkin kodin ja perheen sisalla. Tydeldmasta kuitenkin
loytyy vield epédkohtia, jotka ilmenevat muun muassa siten, ettd naiset eivat etene

tyourillaan niin helposti kuin miehet.

Suomaiset naiset ovat erittain innokkaita kouluttautumaan ja talla hetkell& naisten
koulutusaste on korkeampi kuin miesten. Suomessa parhaiten koulutettu ikaryhma on
25-34-vuotiaat. Tyomarkkinoille osallistuvien koulutustaso on ollut korkea, vaikka
tydikaan tulleiden maaré on laskenut viimeisind vuosikymmenind. Naisten korkeasta
koulutusasteesta huolimatta, naisten kouluttautuminen ei tuota naisille samanlaista
taloudellista hy6tya kuin miehille. Mydsk&én suoritetut tutkinnot eivat takaa naisille
yhtélaista tyollisyyttd kuin miehille. Tydmarkkinoiden tavoin myds koulutusalat ovat
eriytyneet voimakkaasti sukupuolen mukaan. Naisten lisdantynyt opiskeluinnokkuus
on vaikuttanut myos lasten hankkimisen ajankohtaan, silld tand paivana naiset siirté-

vt usein lasten hankkimista opiskelun vuoksi.

Naisten véhyys tydelaman johtopaikoilla on herattanyt viimeisten vuosien aikana
keskusteluja eri tahoilla. Suomessa valtionyhtidille on muun muassa asetettu tavoite,
jonka mukaan hallituksen jasenista 40 % tulisi olla naisia. Tallgin voidaan puhua niin
sanotuista naiskiintiistd, joiden kautta pyritddn varmistamaan sukupuolten valinen

tasa-arvo. Naiskiintiot ovat saaneet kannatusta puolesta ja vastaan. Patevien naisten



tulisi saada mahdollisuus tulla valituksi johtotehtéviin siind missa miestenkin, mutta
joidenkin naisten mielesta olisi noloa tulla valituksi johonkin tehtdvaan vain sen ta-
kia, koska on nainen. Vaikka naisia on noussut yhd enemman johtopaikoille poliitti-
sessa tyoelaméssd, naisten osuus yritysten ylimmissa johdoissa ja hallituksissa on
edelleen pieni. Naisia tulisi olla enemman johtotehtévissa, koska naiset ovat selvasti-
Kin alikaytetty voimavara. Naisilla on tdman paivan tycelamaélle paljon annettavaa, ja

he saattavat tuovat asioihin uusia ndkokulmia.

Naisia johtajina on tutkittu yli kolmenkymmenen vuoden ajan. Tutkimuksien alussa
ldhtdkohtana oli se, miten naisten tulisi muuttua heidan sopiakseen miehiseen johta-
jamalliin. Mydhemmin ja vield tdnakin pdivana usein pohditaan sitd, miten naiset ja
miehet eroavat johtajuusominaisuuksiltaan. Tutkimustulokset ndistd ovat tosin olleet
ristiriitaisia, eik& kovinkaan paljon yhtenevié johtop&atoksia niista ole tehty. Suomen
vaeston ikéantyesséd myos johtajasukupolvet siirtyvét elédkkeelle ja uusia tulee heidan
tilalleen. Voidaan siis olettaa, ettd naisillekin aukenee suuremmat mahdollisuudet

huippupaikoille.

Naisyrittdjyydellda on tunnetusti Suomessa pitkat perinteet. Suomessa on yrityksié
talla hetkella runsaat 200 000 (250 378 yritystd vuonna 2006), ja naisten osuus naista
yrityksista on noin 33 %. Naiset toimivat yritt4jind melko perinteisilla naisten aloilla
ja suurin osa heista toimii yksinyrittajind. Perustamalla oman yrityksen, naiset saavat
mahdollisuuden kokeilla omia kykyj&an ja voimavarojaan. Kauppa- ja teollisuusmi-
nisterid on perustanut naisyrittajyytta edistavan tyéryhman, joka pyrkii neuvonnan ja
tiedon lisddmiseen naisyrittdjille ja sellaisiksi aikoville. Myds yritysmaailmassa edes-
sé ovat laajat sukupolvenvaihdokset.

Keskeisesti esilla ollut asia on myds tyon ja perheen yhteensovittaminen. Suomessa
hyvin keskeinen piirre tyon ja perheen yhteensovittamisessa on molempien vanhem-
pien tydsséd kayminen. He tekevat tyotd padsadntoisesti kokopdivaisesti. Tehtdvan
luonne, vaativuus ja sen tuoma kuormitus vaikuttavat tyon ja perheen yhteensovitta-
miseen. Tyodn ja perheen yhdistdmisen vaikeus ndhdéan usein naisten ongelmana.
Tallainen ajatusmaailma on saanut alkunsa naisten siirtyessa téihin kodin ulkopuolel-
le. Vaikka naiset kantavat vieldkin suuremman vastuun kodista ja perheestg, tyon ja

perheen yhteensovittaminen koskee tdnéd paivana enemman tai véhemman molempia



sukupuolia. Tydn ja perheen yhteensovittamisesta ei kovinkaan paljon puhuta tyo-
paikoilla. Tyon ja perheen uskotaan kuitenkin olevan niin lahella toisiaan, ettei niita
VoI toisistaan erottaa. Tastékin asiasta on esitetty eridvid mielipiteitd, silla jotkut us-
kovat, ettei tyotd ja perhettd kannattaisikaan pyrkid yhteen sovittamaan. Aihe on
noussut viimeisen vuosikymmenen kuluessa tarkedksi tyoelaman kehittdmisalueeksi
ja monella eri taholla on pohdittava sellaisia ratkaisuja, joilla pystyttaisiin kehitta-

maan erilaisia jarjestelmia tyon ja perheen tasapainoiseen yhdistamiseen.

Vanhempainvapaat ovat olleet naisten ja miesten jaettavissa melkein kahdenkymme-
nen vuoden ajan. Suomalaiset didit pitdvat normaalisti &itiys- ja vanhempainvapaansa
kokonaisuudessaan. Perheen didin ja isan koulutustaso sekd ammattiasema vaikutta-
vat isdn pitdmadn vanhempainvapaaseen. Perhevapaista aiheutuvat kustannukset ja-
kautuvat hyvin epatasaisesti nais- ja miesvaltaisten alojen kesken. Usein vapaista ai-
heutuvat kustannukset jaavét naisen tyOnantajan maksettavaksi. Suomalaiset isét
osallistuvat yhéa etenevissd maarin lastensa hoitoon, vaikka niitakin isia on, jotka ei-
vat osallistu. Kasvatus- ja hoitovastuun jakautuminen perheessa tasapuolistaa mo-
lempien vanhempien sitoutumista lapseen ja lastenhoitoon. Syitd siihen, mikseivét

isat halua enemman kéyttad vanhempainvapaaoikeuttaan, on olemassa useita.

Perheellisia naisjohtajia on arvosteltu melko kovin ottein. Joku on jopa kirjoittanut
uranaisista siten, etteivét he ansaitse lasta ollenkaan. Uraeldmén ja perhe-eldman on
my0s todettu toimivan niin eri periaatteiden pohjalta, ettei ndita kahta asiaa voi ai-
dosti yhdistad. Suomessa on kuitenkin useita aiteja, jotka ovat edenneet huippujohta-
jiksi, ja jotka pystyvét yhdistdmaan uran ja perhe-eldman hyvin. Kyse ei ole myos-
kaan tahdon asia, pystyvatko he yhdistaméan vaativan tyon ja perheensd, silla nais-
johtajalla saattaa olla jo pienid lapsia hanen tullessa valituksi johtajan asemaan. Vaa-
tivan uran ja perhe-eldman yhdistelmaa ei ole helppo pitéé tasapainossa, mutta ei se
toisaalta helppoa aina ole ei-urahakuista paivatyota tekevélle yhden tai kahden lapsen
aidillekaan. Ei voida ajatella, ettd perheettdmyys olisi uran edellytys. Eik& voida aja-
tella, ettd kunnianhimoisen ja urallaan eteenpéin pyrkivan naisen tulisi luopua mah-
dollisuuksistaan viettdd normaalia ja tasapainoista elaméa. Naisten kohdalla normaa-

liin ja tasapainoiseen eldmaan kuuluu olennaisena osana perhe ja lapset.



Naisia usein aliarvioidaan roolittamalla heidat pelkastdan kotidideiksi. Haastava ty6
palkitsee ja inspiroi sekd naisjohtajat nauttivat vaikutusmahdollisuuksistaan samoin

kuin miesjohtajatkin.

1.1 Opinndytetyon aihe ja tutkimusongelma

Taman opinndytetyon aiheena on tutkia naista tyoelaméassa eli naista tyon, uran ja
perheen yhteensovittamisen ndkokulmasta. Tarkoituksena on selvittdd naisten ase-
maa tyomarkkinoilla, naisten tydskentelyn historiaa, naisten ty6té ja tasa-arvoa tyo-
elaméssa. Lisaksi tarkastellaan naisten koulutusta ja koulutusrakennetta, naisten ural-
la etenemistd, naisyrittdjyyttd sekd tyon ja perheen yhteensovittamista ja siihen liitty-
vaad problematiikkaa. Tyon ja perheen yhteensovittamista tarkastellaan tyon ja per-
heen vélisend suhteena, perhevapaajarjestelmand, isdn asemana ja roolina perheessa
ja perheystavéllisena yrityskulttuurina. Myos perheendidin ditijohtajuutta selvitetaan
omana aihealueenaan. N&kokulmana aiheen tarkastelussa on naisndkokulma, mutta
aihetta kasitelladn myds tyonantajan, yrityksen, yhteiskunnan ja perheenisédn néko-

kulmasta.

Naisten tyoskentelylld on Suomessa pitkét perinteensad. Tydskentelemisen rakenteet
ovat kuitenkin muuttuneet tahan pdivaan tultaessa suuresti, vaikka esimerkiksi toiden
eriytyminen sukupuolen mukaan ja niin sanotut matalapalkka-alat ovat edelleen rasit-
tamassa suomalaisia tydmarkkinoita. Naisten ja miesten vélinen tasa-arvo on edennyt
pitkalle Suomessa, mutta tydelamassé niita aukkoja vield 10ytyy, kuten esimerkiksi

uralla etenemisen vaikeus naisten kohdalla.

Tyon ja perheen yhteensovittamisen vaikeus kohdistuu l&hinné naisiin. Tyon ja per-
he-eldman yhteensovittamisen ongelmallisuus on laaja alue, jota yhdistaa tydelama,
sosiaali- ja tasa-arvopolitiikka sekd talouselama. Naisten taakkaa on pyritty helpot-
tamaan jo koko yhteiskunnan voimin. Tavoitteena on naisten aseman parantaminen
tyomarkkinoilla sek& niiden aukkojen tayttdminen miesten ja naisten vélisessa tasa-
arvossa, joita ei ole onnistuttu hyvin tasa-arvoisesta yhteiskunnastamme huolimatta
tayttamadn. Tyon ja perheen yhteensovittaminen ei ole tydeldméassa kovinkaan usein
esiin otettu asia, sill4 perhettd pidetd&n jokaisen yksityisend asiana, ei niink&éan tyo-



paikalla huomioonotettavana asiana. Tamén vuoksi tydpaikoilla ei ole totuttu puhu-

maan tyon ja perheen yhdistamisen ehdoista ja mahdollisuuksista.

1.2 Opinnéytetydn toteutus

Opinnaytetyd toteutetaan teoreettiselta pohjalta aihealueen kirjallisuutta, séhkdoisia
lahteita ja erilaisia lehtiartikkeleita hyvaksikayttaen. Lahteinad pyritdan mahdollisim-
man ajankohtaista ja tuoretta ldhdemateriaalia. Aluksi ké&sitelld&n naisten asemaa
tyoeldaméssa ennen ja nyt seké siihen vaikuttavia tekijoitad. Seuraavaksi tarkastellaan
naisten uraan liittyvia tekijoitd, ensin naisten koulutuksen ja lopuksi uralla etenemi-
sen kannalta. Naisyrittdjyys on mukana yhtend nakokulmana. Lisaksi kdydaan lapi
tyon ja perheen yhteensovittamista. Aihealuetta kasitelldédn tyon ja perheen valisen
suhteen kautta, ja edetdan tarkastelussa perhevapaajarjestelmaan ja miesten osallis-
tumiseen perheen arkeen. Tyon ja perheen yhteensovittamisen nakdkulmasta selvite-
tdan perheystavallista yrityskulttuuria. Lopuksi tydn ja perheen yhteensovittamista

tarkastellaan naisjohtajan nakokulmasta.

2 NAISTEN ASEMA TYOELAMASSA

Suomalaiset naiset tekivat ennen suurimmaksi osaksi maatalousty6ta ja kotityota se-
ka tyota perheyrityksen hyvaksi, mika tarjosikin joillekin naisille mahdollisuuden
ruveta yrittdjiksi. Kun suomalainen yhteiskunta alkoi teollistua, naisten tydskentelyn
mahdollisuudet paranivat. Tamén jélkeen naiset tydskentelivat miesten tavoin hyvin
raskailla aloilla, kuten esimerkiksi sahoilla ja satamissa. Teollistumisen my6ta huo-
mattiin naistydvoiman tarpeellisuus ja lainsd&ddant6d muutettiin siten, ettd naiset voi-
sivat tydskennelld ja hallita omia varojaan. Lainsaaddnnén muuttuminen koski pel-
k&stddn naimattomia naisia. Naimisissa olevat naiset jaivat miestensa holhouksen
alaisiksi. Taydellisen elinkeinovapauden tullessa Suomessa voimaan vuonna 1879,
naimisissa olevat naiset eivét silloinkaan saaneet paattdd omista asioistaan itsendises-
ti. Naisten osallistuminen palveluammattitydhon 1900-luvulla vaikutti suuresti nais-

ten palkkatyon rakenteeseen. Naisten tulleessa kauppoihin téihin, alan arvostus alkoi
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laskea ja palkka pienentyd. Myyjan ammatti on yksi esimerkki siitd, miten naisten ja
miesten ty6t eriytyivat niin voimakkaasti ja miten kaupan alasta muotoutui matala-
palkka-ala. Naisille ja miehille maksettiin myos palkkaa erilaisin perustein, esimer-
kiksi palkan ma&raan vaikutti lasten lukumaara ja siviilisaaty. Lailla kuitenkin kiel-

lettiin eri palkan maksaminen sukupuolen perusteella vuonna 1962.

Jos tdna paivéana tarkastellaan naisten tydssakayntia kansainvaliselld tasolla, se on
korkea, vaikkakin se jaa hieman jalkeen pohjoismaisessa vertailussa. Suomessa 15—
64-vuotiaista naisista 66 % kay tyossa ja kaikista palkansaajista yli puolet on naisia.
Naiset ja miehet hakevat erilaisiin ammatteihin ja sitd kautta erilaisiin tyotehtaviin.
Myos tyomarkkinat eriytyvat hyvin voimakkaasti naisten ja miesten valilla yksityisen
ja julkisen sektorin ty6tehtdviin. Suurin osa suomalaisesta naistydvoimasta on tois-
taiseksi voimassa olevassa ja kokoaikaisessa tydsuhteessa. Naisten osa-aikaisuus ty6-
elaméssd on Suomessa vahadisempaa kuin esimerkiksi EU-maissa yleensd. Téna péi-
vana nuoret aikuiset opiskelevat enemmén ja pidempaan kuin koskaan aiemmin,
mutta heidan on tastd huolimatta ollut vaikeampaa kiinnittyd tyomarkkinoille kuin
esimerkiksi 1990-luvun alussa. Tulevaisuudessa tyollistyvét parhaiten ne osaajat,
jotka antavat suurimman tyopanoksen yrityksen taloudellisen tuloksen saavuttami-

seksi.

Naisten ja miesten valisen tasa-arvon tulisi toteutua tytelamassa ja perhe-elamassa.
Tasa-arvolain tarkoituksena on estéda sukupuoleen perustuva vélillinen ja valitén syr-
jinté tyoelamassa. Sen tarkoitus on myos edistdd naisten ja miesten vélista tasa-arvoa
ja parantaa naisten asemaa. Tasa-arvolain mukaan muun muassa henkil6ita ei saa
asettaa eri asemaan tyohon tai koulutukseen ottamisessa, irtisanomisessa ja palkka-
usperusteissa sukupuolen perusteella. Jokaisen ty®6nantajan on noudatettava tasa-
arvolain maarayksia suunnitelmallisesti ja tavoitteellisesti seka heidan on laadittava
tasa-arvosuunnitelma, jos heilld on palveluksessaan yli 20 tyontekijad. Suunnitelmal-
linen ja tavoitteellinen toiminta tasa-arvon edistdmiseksi koskee myds viranomaisia.
Tulevaisuudessa tasa-arvoa vaaliva yritys voi muodostaa siité itselleen merkittavén
Kilpailuedun Kilpaillessaan alan ammattimaisesta tydvoimasta. Tasa-arvoa vaaliva
yritys voi my6s parhaimmillaan parantaa myd6s yrityksen taloudellista tulosta. Suo-
malaiset naiset olivat maailmassa ensimmadisia naisia, jotka saivat taydet valtiolliset

oikeudet. Tama oli yksi k&d&nnekohta naisten tasa-arvon kannalta.
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2.1 Naisten tydskentelyn historiaa

Kymmenid tuhansia vuosia sitten naisen asema oli hyva. Naista on tuolloin pidetty
aiti maana, jumalattarena, synnyttdjand, eldamé&4 antavana voimana ja arvostettuna
voimana. Kuitenkin naisen asema alkoi heiketd muutama tuhat vuotta eKr. ja samaan
aikaan miehen valta kasvoi, jolloin naisia pyrittiin kontrolloimaan koko ajan voi-
makkaammin. VVoidaan sanoa, ettd viime vuosisadalle saakka naisia ovat hallinneet
ensin isét, sen jalkeen aviomiehet, ja jos nainen ei mennyt naimisiin, niin veljet. Nai-
sen ehkd merkittavin tehtdva kautta historian on ollut synnyttdé lapsia. Naisen vel-

vollisuutena ja kohtalona pidettiin suvunjatkamista. (Yleisradio Oy.)

Suomalainen nainen on tehnyt suurimmaksi osin maataloustyotda. Maatalous- ja koti-
tyon rinnalla on kuitenkin vuosisatojen ajan nainen tehnyt myds muutakin tyota, ku-
ten esimerkiksi ty6té perheyrityksen hyvaksi. Namé naiset saattoivat saada yrityksen
johdon haltuunsa aviomiehen tai isdn kuoltua. Naisyrittajat elattivat itsensa ja jopa
perheensd vuokraamalla huoneita, ompelemalla, silittdméalla, pyykk&aamalla tai tori-
myyjind. Naiset, jotka eivat menneet naimisiin, el&ttivat itsensé yleensa toisen palve-
lukseen menemiselld, piikomisella maaseudulla tai palvelijattaren ty6lla kaupungissa.
(Lipponen 2006, 136-137)

Suomalaisen yhteiskunnan teollistuessa 1860-luvulla palkkatyon mahdollisuudet al-
koivat kehittyd naisille, mutta myds miehille ja lapsille, myodnteisempéaén suuntaan.
Naiset ja miehet lahtivat samanaikaisesti kodin ulkopuolelle palkkatydhon. Naiset
tyoskentelivat raskaassa tyossa kuten miehetkin, padosin teollisuudessa, sahoilla, sa-
tamissa ja tupakkateollisuudessa. (Lipponen 2006, 136-138) Teollisuuden lapimur-
ron voidaan laskea tapahtuneen Suomessa 1870-luvulla. Esimerkiksi naisten osuus
teollisuustyontekijoista oli hyvin pieni ennen kuin varsinainen koneteollisuus saavut-
ti 1apimurtonsa. Naisten osuus oli hyvin pieni myos niilld teollisuuden aloilla, joilla
naiset muodostivat mydhemmin enemmiston. Esimerkiksi tupakkateollisuudessa
tydskentelevid naisia oli 33 % kaikista tydntekijoistd vuonna 1845 ja vuonna 1885
tupakkateollisuudessa tydskentelevistéd naisia oli jo 71 %. Naisten tydssakaynti jatkoi
kasvuaan 1900-luvulla. (Eskola, Haavio-Mannila & Jullinoja 1979, 23-24, 29) Seu-
raavana on Taulukko (Taulukko 1) naisten osuudesta ammatissa toimivista eri toimi-
aloilla vuosina 1910, 1930, 1950 ja 1970.
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Taulukko 1. Naisten prosentuaalinen osuus ammatissa toimivista eri toimialoilla
vuosina 1910, 1930, 1950 ja 1970

Toimiala 1910 1930 1950 1970
Teollisuus 29 29 37 36
Rakennustoiminta 4 6 4 5
Maatalous 37 43 47 39
Kauppa 43 51 53 63
Julkinen hallinto 6 34 53 57
Pankki, vakuutustoiminta 43 54 62 72
Opetustoiminta 57 65 71 63
Terveydenhoito 66 76 84 86
Ravintola-, kahvilatoiminta 74 86 90 92

(Eskola, Haavio-Mannila & Jullinoja 1979, 30)

Naiset ja lapset hyvéksyttiin tydvoimaksi yhteiskunnan teollistuttua, koska tyon hinta
oli halpa. Toisaalta naisten ja lasten tuoma lisdansio perheelle oli toimeentulon kan-
nalta erittdin tarkedd. Keski-Euroopassa ajateltiin naisen tyéskentelyn olevan miehen
kunniaa alentavaa, mutta Suomessa ei kehittynyt tallaista sukupuolten vélista roolija-
koa. Suomalaisen naisen vahvaa asemaa historiassamme ja yhteiskunnassamme on
selitetty sillg, ettd nainenkin on voinut osallistua perheen tulojen hankkimiseen maa-
talousyhteiskunnassa, teollisessa kehitysvaiheessa ja nykyisessd modernissa yhteis-
kunnassa. (Lipponen 2006, 138-139)

Suomalainen yhteiskunta tarvitsi naistydvoimaa teollistumisen my6td, jonka johdosta
lainsdddantéa muutettiin niin, ettd naiset voisivat tydskennelld ja hallita omia raho-
jaan. Vuoden 1864 lainmuutos koski 25 vuotta tayttadneitd naimattomia naisia antaen
heille taysivaltaisuuden, oikeuden elattad itseddn ja hoitaa omia asioitaan. Naimisissa
olevat naiset jaivat kuitenkin juridisesti miestensa holhouksen alaisiksi. Kyseinen
lainmuutos mahdollisti my6s naimattomien yli 15-vuotiaiden omien palkkatulojen
hallinnan ja yli 25-vuotiaiden naimattomien naisten omaisuuden hallinnan. Vuonna
1868 voimaan tullut laki mahdollisti naimattomien 25-vuotiaiden naisten kauppayri-

tyksien perustamisen ja muiden elinkeinojen harjoittamisen. Taydellinen elinkeino-
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vapaus tuli voimaan Suomessa vuonna 1879, jolloin myds naimisissa olevat naiset
saivat taydellisen elinkeinovapauden siltd osin, ettd he kuitenkin tarvitsivat aviomie-
hensa tai holhoojansa luvan. Vuoden 1864 voimaan tuleen lainmuutoksen my6ta nai-
sia palkattiin my6s taysin miehisiin palvelusektoreihin. Naistyévoiman kéytto yleis-
tyi my0Os kaupoissa, terveydenhoitoalalla, opetustoimissa, posti- ja puhelinlaitoksissa,
pankeissa, toimistoissa ja apteekeissa. Suomalainen teollisuus ja myéhemmin palve-
lualojen kasvu olivat hyvin riippuvaisia halvasta nais- ja lapsitydvoiman saamisesta.
(Lipponen 2006, 139-140)

Naisten osallistuminen palveluammattityéhon oli 1900-luvun naisten palkkatyon ra-
kenteen ja historian suurin muutos. Tana pdivand Suomen yleisin ammattinimike on
myyjan ammatti, johon luetaan kuuluvaksi my6s muut myyntity6ta tekevét henkilot
kuten tukkumyyjét ja edustajat. Myyjdn ammattia pidetdan yhtend esimerkkind siitd,
miten naisten ja miesten tyot eriytyivét toisistaan, ja miten alasta muotoutui vahitel-
len matalapalkkainen ala. 1800-luvun loppupuolella ammattikuntalaitos ei endé saa-
dellyt myyjdn ammattia ja asemaa, vaan tuhannet pienkauppiaat pystyivat péatta-
maan tyontekijoittensd palkka- ja tydehdot. Pienkauppiaat pystyivat palkkaamaan
vain halpaa tyévoimaa ja sita oli myds hyvin tarjolla, koska muuttovirta maaseudulta
kaupunkiin oli jatkuvaa. Kun nuorta tyévoimaa oli tarjolla enemmén kuin kauppiaat
tarvitsivat, vaikutti se vahvasti kaupan matalapalkka-alan syntymiseen ja palkkara-
kenteen sdilymiseen aina nykypéivéan asti. (Lipponen 2006, 141-142, 146-147)

Vahittdiskauppojen palkkaamat henkil6t, etenkin naiset, olivat nuoria ja naimattomia.
Naisten tullessa kauppojen tyontekijoiksi, palkkataso alkoi laskea ja myyjan ammatin
arvostus miesten ammattina hiipui. Miehet eivat en&a pyrkineet alalle naisten tavoin
huonon palkkatason takia. Kun kaupunkien kauppoihin asetettiin uudistus- ja hy-
gieniavaatimukset, muutti se alan tydévoimapolitiikkaa vuoden 1800-luvun lopulla.
Kauppojen uudistus- ja hygieniavaatimusmuutoksien tulo suosivat naisia 1900-luvun
alussa. Kauppojen asiakkaat ja tytnantajat arvostivat naisten palvelualttiutta, ystavél-
lisyyttd, tasméllisyytta ja nopeutta. (Lipponen 2006, 141-142, 146-147)

Naisille ja miehille maksettiin palkkaa eri periaatteiden mukaisesti ja ndma ns. nais-
ja miespalkat olivat itsestaanselvyys kaikilla aloilla. Naismyyjan palkka oli 1900-

luvun alussa kaksi kolmasosaa miesmyyjan palkasta. Kauppiaat ottivat palkkaa mak-
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saessa perhesuhteet huomioon siten, ettd naimisissa olevat miehet saivat runsaan nel-
janneksen ja naimisissa olevat naiset noin 15 % enemman palkkaa kuin naimattomat.
Myos lasten lukumé&érd tai muiden perheenjdsenien lukumaéra vaikutti naimisissa
olevien palkkoihin. Tallaista palkkapolitiikkaa kutsuttiin perhepalkkajarjestelméaksi.
(Lipponen 2006, 143)

Naimisissa olevien naisten palkkatyota vastustettiin. Kun kaupan alalla tyoskenteleva
nainen meni naimisiin, oli aivan normaalia, ettd h&n erosi tydpaikastaan. Naimisiin
meneminen yleensa tarkoitti sit, etta nainen tuli pian raskaaksi. Raskaana oleva nai-
nen ei saanut palvella asiakkaita eika kaupan tiskin takana oltukaan totuttu ndkemaan
raskaana olevia naisia. Parhaatkin myyjéat erotettiin tyopaikastaan heiddn mennessé
naimisiin tai heidan tullessa raskaaksi. Kaupanala ei kuitenkaan selvinnyt pitk&an
ilman patevia naisia, koska aviovaimojen maara lisdantyi sota-aikana. Naimisissa
olevien naisten palkkaty6td myos vastustettiin, koska miehet halusivat puolustaa

omia tydpaikkojaan ja korkeampaa palkkatasoa. (Lipponen 2006, 147-148)

Keinoja nais- ja miespalkkojen tasoittamiseksi oli kuitenkin olemassa, silla ammatti-
liitot vaativat tydehtosopimuksia, joilla pienentdd miesten ja naisten valisia palkka-
eroja. Vaikka esimerkiksi kaupan alalla tehtiin hyvin pienessd osassa tyévaen osuus-
kauppoja tyodehtosopimuksia, sukupuolten vélinen palkkaero vakiintui 15 9%:iin
1930-luvulla. Palkkaerot kuitenkin pysyivat huomattavasti suurempina yksityisissa
kaupoissa. Valtioneuvosto paatti vuonna 1945 eri alojen ohjepalkat, ja se oli monen
naisvaltaisen alan kannalta pitk&ntahtaimen ratkaisu, koska ohjepalkat maarittelivét
eri alojen tuntipalkat. Kaupan ala ja monet muut naisistuvat alat maariteltiin ja viral-
listettiin 1950-luvulla matalapalkka-aloiksi, eika tilanne ole siit4 sitemmin muuttu-
nut. (Lipponen 2006, 149-151)

Suomen lainsd&dant6d muutettiin vastaamaan Kansanvélisen tydjarjeston (ILO, In-
ternational Labour Organization) tekemén paatoksen mukaiseksi sukupuolten véli-
sestd samapalkkaisuudesta. Eri palkkaluokkien kéytté eri sukupuolille kiellettiin
vuoden 1962 lailla, ja lain siirtymékausi oli kaksi vuotta. Vuonna 1965 naisille ja
miehille maksettiin palkkaa saman palkkataulukon mukaan. Toisen maailmansodan
jalkeen naisia tyollisti suurimmaksi osaksi maatalous. Kuitenkin teollisuusty® nousi

maataloustyon rinnalle ja vield myéhemmin palvelualat nousivat naisten tarkeimmik-
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si tyollistajiksi. Vuonna 1950 suomalainen nuori nainen tydskenteli yleensé kotitilal-
la ja kaupungeissa asuvat nuoret naiset kotiapulaisina. Kotiapulaisten méaara laski
nopeasti 1960-luvulla koulutuksen lisaantymisen ja elinkeinoeldmé&n monipuolistu-
misen myo6td. Kymmenen vuotta myéhemmin naiset tyoskentelivat padasiassa koti-
apulaisina, toimistoapulaisina, teollisuusompelijoina, Keittidapulaisina, apuhoitajina,
myymaéléapulaisina tai l&hetteind. Kun naisten palkkaty6 lisdantyi ja monipuolistui,
niin tydmarkkinat eriytyivéat selvasti nais- ja miesvaltaisiin aloihin. Naiset eivét enaa
tyoskennelleet raskailla miehisilla aloilla, kuten sahoilla ja rakennustydmailla, ja toi-
saalta miehet eivat tyoskennelleet en&é naisvaltaisilla aloilla, kuten esimerkiksi kont-
toritydssa. Miehet eivét olleet endé kiinnostuneita naisistuvista matalapalkka-aloista.
(Lipponen 2006, 151-153)

Itsepalveluperiaatteen yleistyminen ja lapimurto aiheutti kaupan suurimman raken-
nemuutoksen toisen maailmansodan jalkeen. Itsepalveluperiaatteen taustalla oli kan-
nattavuuden lisdédminen tydvoimaa vahentamalla. Kauppojen itsepalveluperiaate va-
hensi myyjien ammattitaidon arvostamista, eikd se myoskaan vaikuttanut positiivi-
sesti palkkatasoon, koska osa myyjien tydsta siirtyi itsepalvelun kautta asiakkaille.
Suomessa aloitettiin viisipéivdinen ja 40-tuntinen tydviikko vuonna 1970. Koska
kaupat olivat tuolloin auki myds lauantaisin, tarvittiin vapaapaivien tuuraajiksi uusia
tyontekijoitd. Vuonna 1969 kaupat saivat olla auki iltakahdeksaan asti, jolloin tarvit-
tiin liséksi vield iltavuorojen tekijoita. Osa-aikaisille tyontekijoille tarjottiin liséa tyo-
t4 vuodesta 1960 l&htien, ja silloin my6s kotididit saivat mahdollisuuden osallistua
alan palkkaty6hon. Vuonna 1967 osa-aikaisten tyontekijéiden osuus tyévoimasta oli

ldhes 10 %, ja luku jatkoi kasvamistaan koko ajan. (Lipponen 2006, 154-156)

Nykyisin kauppojen tyontekijit ovat osa-aikaisia, vain pieni osa on vakituisia ja ko-
kopaivéisid. Kaupan alan ongelmana oli ja on edelleen se, ettd tydnantaja voi helposti
vaihtaa tyontekijansa uusiin tyontekijoihin vahdisen koulutuksen vuoksi. Kaupan
alan tyontekijoilla ei taten ole yhteiskunnassa avainasemaa eikd vahvaa asemaa neu-
votella palkkapolitiikasta. (Lipponen 2006, 154-156) Tyoikaisista naisista noin 57 %
kavi ansiotydssa vuonna 1970 ja luku kasvoi 60 %:iin vuonna 1980. Vuonna 1990
peréti 65 % naisista k&vi ansiotydssd. Luvulle 2000 tultaessa osuus vahén pieneni,
sill& naisista 63 % ké&vi ansiotyossa. (Utrio 2005, 62)
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Naisten tydssakaynnin kehityksessé on havaittavissa tiettyja piirteitd viimeisen sadan
vuoden ajalta. Ensinndkin ty6t eriytyivét sukupuolen mukaan naisten tullessa palkka-
tyohon. Samanlainen sukupuolten valinen tyonjako voidaan nahdd myds yritysmaa-
ilmassa. Naisten palkkaty0 ja yrittajyys mahdollistivat taloudellisen turvan, perheen
elattdmisen ja itsendisen aseman. Siten naisen yhteiskunnallinen asema ja arvostus
vahvistuivat. Toinen piirre suomalaisen naisen tydssakaynnin historiassa on palkka-
tyon jatkuminen lapi eldmén. Naisen palkkatyd ei lopu avioliittoon ja harvoin naiset

jaavét kotirouviksi avioituessaan. (Lipponen 2006, 156-157)

2.2 Naisten tydeldma tana péivana ja tulevaisuudessa

Kansainvalisesti naisten tydssakaynti Suomessa on korkealla, mutta kuitenkin he jaa-
vat muista jalkeen pohjoismaisessa vertailussa. Merkittava syy siihen, miksi ndin on,
on l6ydetty perhevapaista ja vanhemmuuden kustannusten jakaantumisesta. Talla
hetkell& perhevapaista syntyvat kustannukset jaavét usein naisen tyénantajan vastuul-
le, mikd on johtanut siihen, ettd miehid palkataan naisia enemman ja naisia palkataan
maardaikaisiin patkatyosuhteisiin. (Eduskuntaryhmien palvelin 2006.) Suomessa 15—
64-vuotiaista naisista kdy 66 % tydssd, mika on neljanneksi yleisintd EU-maista.
Suomalaisten naisten ty6llisyysaste on EU-maista toiseksi korkein. Suomessa kaikis-
ta palkansaajista yli puolet on naisia. 1990-luvun lamavuosina naisten tydssakaynti
laski, mutta se on noussut lahes samalle tasolle kuin 1980-luvulla. Miesten ty6ssa-
kaynti puolestaan on jaanyt selvésti matalammalle tasolle vield 2000-luvullakin. Joil-
lakin aloilla naisia on edustettuina selvésti vahemman, kuten esimerkiksi yrittajista
naisia on vain kolmannes. Yleensa naiset suuntautuvat eri alojen ammatteihin ja ha-

kevat erilaista tyota kuin miehet. (Sosiaalialan Ty0nantaja- ja Toimialaliitto 2006.)

Miehet ansaitsevat tyomarkkinoilla keskiméérin 20 % naisia enemman. Palkkaerot
ovat Suomessa EU:n suurimpia, silld Suomi tuli sukupuolen vélisissé palkkaeroissa
EU-maiden vertailussa viidenneksi. Vaikka palkkaeroihin on kiinnitetty huomiota ja
niihin on luvattu puuttua, naisten ja miesten valiset palkkaerot ovat kasvaneet Suo-
messa kolmella prosenttiyksikélla kuluneen kymmenen vuoden aikana. Suurimmassa
osassa EU-maita palkkaerojen kehitys on ollut puolestaan pdinvastaista. (Helsingin
Sanomat 2007.)
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Suomessa tyomarkkinat eriytyvat voimakkaasti naisten ja miesten valilla yksityisen
ja julkisen sektorin toihin. Naisista 44 % tydskentelee julkisella sektorilla ja miehistéa
vain 19 %. Kaikista julkisen sektorin palkansaajista 70 % on naisia ja miehi& 30 %.
Kunnallisesti tarkasteltuna naisten osuus palkansaajista on jopa 77 % ja valtiolla kai-
Kista tyontekijoista naisia on noin puolet ja yksityiselld sektorilla noin 40 %. Naisten
ja miesten valiset keskiansioiden tilastolliset erot nayttavat melko suurilta, koska
tydmarkkinat ovat niin jyrkasti jakautuneet sukupuolen mukaan. Keskiansioihin vai-
kuttaa osaltaan myds muun muassa naisten véhaiset ylityotunnit ja vuoroty6t. Jos
naiset ja miehet sijoittuisivat tasaisemmin eri toimialoille, kaventaisi se naisten ja
miesten Kkeskiansioiden vélisia eroja. Koulutusvalintoihin vaikuttamalla voitaisiin
tyomarkkinoiden jakautumista sukupuolen mukaan myo6s tasapainottaa. (Elinkei-
noelamén keskusliitto EK 2007a.)

Suomalaiset tyémarkkinat ovat jakautuneet naisten ja miesten tyémarkkinoihin ho-
risontaalisesti ja vertikaalisesti. Horisontaalinen jakautuminen tarkoittaa tydtehtavien
jakautumista laadun mukaisesti, jossa naiset ja miehet tekevat erilaisia t6itd muodos-
taen samalla tyGyhteisot nais- tai miesvaltaisiksi. Vertikaalinen jakautuminen tarkoit-
taa tyotehtdvien jakautumista paatoksentekorakenteiden mukaisesti, jolloin yrityksen
johdossa tai poliittisessa johdossa toimii enemman miehid kuin naisia. (Aaltio-
Marjosola 2001, 15) Naisia tulisi houkutella perinteisille miehisille aloille ja my6s
painvastoin. Edistamalla naisten urakehitystd ja tukemalla naisjohtajuutta voidaan

estéa vertikaalista eriytymista. (Eduskuntaryhmien palvelin 2006.)

Naisista 67 % on toistaiseksi voimassa olevassa ja kokoaikaisessa tyosuhteessa.
Naisten osa-aikaty® on Suomessa harvinaisempaa kuin muissa EU-maissa, sill& suo-
malaisista naisista 18 % tekee osa-aikaty6td, kun taas sama prosenttiosuus EU-
maissa on 31. Toisaalta kuitenkin Suomessa naiset ovat madraaikaisissa tyosuhteissa
enemman kuin muissa EU-maissa. Suuri mé&ara naisten maaréaikaisista tyosuhteista
johtuu julkisella sektoreilla tydskentelevistd, joista valtaosa on naisia. Julkisella sek-
torilla tydskentelee naisia maéraaikaisessa tydsuhteessa 25 %. (Sosiaalialan Tyonan-
taja- ja Toimialaliitto 2006b.)

Parin viime vuosikymmenen aikana on tapahtunut merkittavid muutoksia suomalais-

nuorten siirtymisessd koulutuksesta tyéelaméan. Suomessa opiskellaan enemmén ja
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pidempééan kuin milloinkaan aikaisemmin, mutta siitd huolimatta nuorten aikuisten
on ollut vaikeampaa kiinnittya tyémarkkinoille tdnd paivana kuin 1990-luvun alussa.
Kansainvélisesti tarkasteltuna nuorisoty6ttémyys on Suomessa korkealla tasolla.
(Jarvinen, Vanttaja/Y hteiskuntapolitiikka 1/2006, 14) Nuorisoty6ttdmyydesta puhut-
taessa nuorisolla tarkoitetaan tassa tapauksessa yleensa alle 20- tai alle 24-vuotiaiden
tyottdmyytta ja sen tulkinta voi olla melko hankalaa, koska nuoret ovat tyémarkki-
noilla liikkkuvampia kuin varttuneempi véestd. Kun nuoret paattavat opintonsa, he
siirtyvat tyomarkkinoille etsimdén tyota ja myos hyvin usein vaihtavat tyopaikkaa.
Vakavasta nuorisotyottomyydestd voidaan puhua silloin, kun nuorella on niin v&han
koulutusta ja tyokokemusta, ettei han paase tydeldmén alkuun ollenkaan. (Tilasto-
keskus 2006c.)

Nuorten keskuudessa myos maara- ja osa-aikaiset tydsuhteet ovat yleistyneet pitkélla
aikavalilla tarkasteltuna. Tata voidaan selittdd osaksi silld, ettd opiskelijoitten ty0ssé-
kaynti on lisdantynyt. Lisaksi on myds havaittu, ettd ne ihmiset, jotka ovat solmineet
vakituisen parisuhteen, ovat saaneet vakaampia tyouria kuin muut. Tyontekijoiltd
vaaditaan aiempaa enemman joustoa tyOaikojen, tyotehtévien, palkkojen ja tydsopi-
musten suhteen. Varsinkin nuorille tydntekijoille tyon luonteen muuttuminen on
asettanut uusia vaatimuksia ja tuonut samalla mukanaan uusia riskeja ja epavarmuut-
ta. Esimerkiksi hyvin usein nuorten tyémarkkinoille padsyn edellytyksena on asuin-
tai tyopaikan muuttaminen. (Jarvinen, Vanttaja/Y hteiskuntapolitiikka 1/2006, 14-20)

Suomessa on pyritty parantamaan tdiden tuottavuutta ja tyéelaman laatua. Uusia rat-
kaisuja on pyritty etsimaan tyon ja perhe-eldman yhteensovittamiseksi. Suomi on
pyrkinyt méératietoisesti tietoon ja osaamiseen perustuvaan kasvuun suomalaisen
koulutusjérjestelmén avulla. Suomessa osa-aikaisen ja vuokratyon kayttd on lisaén-
tynyt ravintoloissa ja kaupan alalla. Merenkulun toimintoja siirretddn ulkomaisten
lippujen alle sek& telekommunikaatio- ettd metsaklusteri siirtyvat kasvun myoté
myo6s ulkomaille. Tulevaisuudessa tyopaikkakilpailu Suomessa korostuu siten, ettd
selkeimpi& voittajia ovat ne osaajat, jotka antavat suurimman tydpanoksen yrityksen
taloudellisen tuloksen saavuttamiseksi. Palkat tulevat kasvamaan liike-elamén johto-
tehtdvissa, luovilla aloilla, urheilussa, viihteessa, medioissa ja politiikassa. Tilanne
tulee olemaan kuitenkin erilainen tavallisten palkansaajien kohdalla, sill& kannattavi-

en tyopaikkojen luominen ja yll&pitdminen tulee olemaan vaikeaa. Tydntekijoiden
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tulee joustaa sekd palkoissa ettd tydajoissa tyOpaikkansa sailyttdmiseksi. Myos vaki-
tuisen henkiléston ja joustotydvoiman rajat tulevat hdlvenemaan. (Kasvio/Kanava
1/2007, 13-14)

Tyottémyysluvut ovat alimmillaan Suomessa 16 vuoteen. Jotkut alat karsivét jo jopa
tydvoimapulasta, koska osaavia tydntekijoita ei ole tarjolla. Ammattitaitoisia tyonte-
Kijoita on vaikea 1oytdd muun muassa rakennusalalle, metallialalle, terveydenhoito-
alalle, litkenne- ja kaupanalalle. Tydvoimapulaa saattaa pahentaa suurien ikaluokkien
jaddessé eldkkeelle. Tyoministerion tekeman tutkimuksen mukaan suurten ikéaluokki-
en ylittdessa 65 vuoden ian, tydikaisten vaeston maara alkaa supistua vuoden 2010
jalkeen. On arvioitu, ettd yli 65-vuotiaita on jo neljasosa véestosta eli puolet enem-

maén kuin téll& hetkell& vuoteen 2025 mennessé. (Koivisto/Forssan Lehti 2007, 6)

2.3 Naisten ja miesten vélinen tasa-arvo tyoelaméssa

Suomalaisen tasa-arvon yksi k&annekohta erityisesti naisten ndkdkulmasta oli naisten
adnioikeuden toteutuminen vuonna 1906. Vuonna 2006 tuli kuluneeksi 100 vuotta
siitd, kun suomalaiset naiset saivat yleisen ja yhtaldisen &&nioikeuden seké oikeuden
asettua ehdokkaaksi. Aanioikeus naisille oli tirke naisten yhteiskunnallisen ja poliit-
tisen osallistumisen kannalta. Suomalaiset naiset olivat maailmassa ensimmaisié nai-

sia, jotka saivat taydet valtiolliset oikeudet. (Naisjérjestot Yhteistydssa 2006.)

Tasa-arvoisuuden pitdisi toteutua niin tyd- kuin perhe-eldmassékin. Tasa-arvolle tu-
lee vaateita niin lainsd&ddannosta kuin mediastakin. Vaateita tulee myos tyontekijajar-
jestoilta ja yritysten siséltd. Erityisesti yritysjohtoon ja henkiléstopolitiikkaan kohdis-
tuu odotuksia naisten ja miesten yhtalaisistd mahdollisuuksista tulla palkatuiksi, ede-
td uralla ja saada tasavertaista kohtelua. Tasa-arvoisuudella tarkoitetaan sitd, etta ih-
misill& on yhtéldiset mahdollisuudet toimia ja tavoitella hyvé tai parempaa elamaa.
Tasa-arvoisuus tarkoittaa naisten ja miesten vélistd tasa-arvoa, mutta se voi koskea
mya0s rotuun tai ikdan kohdistuvaa tasa-arvoa. (Aaltio-Marjosola 2001, 30-31) Nais-
ten ja miesten valinen tasa-arvo tyéelaméassa voidaan maaritella siten, etta naisilla ja
miehilld on yhtaldiset mahdollisuudet tehd& valintoja, kehittya tydsséan ja tulla palki-
tuksi ilman sukupuolesta johtuvia rasituksia. Vaikka naisten ja miesten toimintatavat,
pyrkimykset ja tarpeet olisivat erilaisia, niita arvostettaisiin. (Lipponen 2006, 172)
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Lain mukaan naisilla ja miehilla on samanlaiset oikeudet ja velvollisuudet. Kuitenkin
naisten ja miesten asema on erilainen eri elaménalueilla, esimerkiksi ero nékyy eri-
tyisesti tyGeldmassa. Naiset saavat huonompaa palkkaa, he ovat heikommassa am-
mattiasemassa ja ty0ssé etenemisen mahdollisuudet ovat heikommat kuin miehilla.
Vaikka yhteiskunnassa on tapahtunut suuria muutoksia viime vuosikymmenina, na-
ma erot naisten ja miesten valisestd asemasta tydelaméssa ovat pysyneet varsin sa-
manlaisina. Naisten tasa-arvoa heikentavat myds tyomarkkinoiden eriytyminen su-
kupuolen mukaan seka se, ettd samapalkkaisuus naisten ja miesten valilla ei ole to-
teutunut. On koko yhteiskunnan etu, ettd tasa-arvo saavutettaisiin. (Sosiaali- ja terve-

ysministerié 2005.)

Tasa-arvolaki tuli voimaan Suomessa 1.1.1987 ja sen jélkeen siihen on tehty joitain
muutoksia vuosina 1992, 1995 ja 2005. Vuonna 1992 selkeytettiin vélillisen syrjin-
nan seka raskauteen ja vanhemmuuteen perustuvan syrjinnédn kieltoja. Lakiin lisattiin
vuonna 1995 kiintiosddnnos ja tasa-arvosuunnittelua koskeva velvoite. Vuoden 2005
lainmuutoksen pééatavoitteena oli EU:n direktiivien toimeenpano suomalaisessa lain-
sédadannossé, samapalkkaisuuden edistdminen, tasa-arvosuunnittelun tehostaminen ja
lisaksi sen tuloksellisuuden lis&&minen. (Sosiaali- ja terveysministerié 2005.) Lain
naisten ja miesten valisesté tasa-arvosta (8.8.1986/609) tarkoituksena on estaa suku-
puoleen perustuva vélillinen ja valitdn syrjintd, edistdd naisten ja miesten vélista ta-
sa-arvoa ja parantaa naisten asemaa tyoeldmassa. Laki koskee ty6- ettd virkasuhtees-

sa olevia henkil6ita. (Tasa-arvo naisten ja miesten valilla 2004.)

Sukupuolen perusteella tapahtuva syrjinté tarkoittaa sukupuolen perusteella eri ase-
maan asettamista, raskaudesta tai synnytyksesta johtuvasta syysta eri asemaan aset-
tamista, tai vanhemmuuden, perheenhuoltovelvollisuuden tai sukupuoleen liittyvan
syyn perusteella eri asemaan asettamista. Tydnantajan menettelya pidetaan kielletty-
na syrjinténd, jos tyOnantaja asettaa yhden tai useamman tyontekijansa huonompaan
asemaan sukupuolensa perusteella, joka on johtunut tyon johtamisesta, tyGtehtavien
jakamisesta tai muista ty6jarjestelyistd. TyOnantaja ei saa mydskéan laiminlydda vel-
voitteitaan sukupuolisen hairinnén tai ahdistelun poistamisesta. (Tasa-arvo naisten ja
miesten valilld 2004.) Syrjint4, joka kohdistuu ty6hon, tehtdvaan tai koulutukseen
valittaessa on kielletty. Tdma s&&nnds rajoittaa tyonantajan harkintavaltaa, joten

tydnantajan on syyta miettia vaadittavat hakukriteerit haettavalta henkilolta etukateen
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ennen hakuprosessin aloittamista. Henkilon hakiessa ty6hon tai virkaan, suoritetaan
ansiovertailu hakijoiden kesken. Pohjan paatoksenteolle muodostavat hakijan koulu-
tus, kokemus ja muut tiedot ja taidot. Ansiovertailussa hakijan henkil6kohtaiset omi-
naisuudet, sopivuus ja soveltuvuus eivét ole tasa-arvolain mukaisia vertailtavia asioi-
ta, mutta kuitenkin ne voivat antaa tyonantajalle hyvaksytyn syyn valita ominaisuuk-
siltaan, sopivuudeltaan ja soveltuvuudeltaan parhaimman hakijan. Tyonantaja ei saa
soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, etta tyontekija tai viranhaltija
joutuisi sukupuolensa perusteella epéedullisempaan asemaan toisiinsa nahden. Palk-
kauksen tulee perustua objektiivisiin palkkausperusteisiin, kuten esimerkiksi tyéeh-
tosopimuksessa olevaan tyon vaativuuteen perustuvaan palkkaukseen. (Kunnallinen

tydmarkkinalaitos 2006a.)

Henkil6d tyohon tai virkaan otettaessa tai palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta
paatettdessa tyonantaja ei saa menetelld niin, ettd henkild joutuu raskauden, synny-
tyksen tai muun sukupuoleen liittyvéan syyn perusteella epdedulliseen asemaan. Esi-
merkiksi syrjinndksi voidaan katsoa palvelussuhteen rajaaminen &itiysloman alkuun.
Tasa-arvolain mukaan sukupuolen perusteella tehty tyo- tai virkasuhteen irtisanomi-
nen, purkaminen tai muu lakkauttaminen seka tyontekijan siirtdminen tai lomautta-
minen on Kielletty. Liséksi esimerkiksi tydsopimuslaissa Kielletdan tyontekijan irtisa-
nominen raskauden takia tai perhevapaiden kayttamisen vuoksi, ellei tyénantaja voi
osoittaa irtisanomisen johtuneen muusta patevéasta syysta. (Kunnallinen tyémarkkina-
laitos 2006a.)

Jokaisen tyonantajan tulee edistédd sukupuolten vélista tasa-arvoa suunnitelmallisesti
ja tavoitteellisesti. Tyonantajan tulee tasa-arvon edistamiseksi toimia ty6elaméssa
niin, ettd avoimiin tyétehtaviin hakeutuisi molemman sukupuolen edustajia ja edistaa
molempien sukupuolten tasapuolista sijoittumista yrityksessa oleviin erilaisiin tehta-
viin sekd luoda heille samanlaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen. Ty®nantajan
tulee kehittad tyoolot sellaisiksi, ettd ne sopivat naisille ettd miehille. Naiden liséksi
tydnantajan tulee helpottaa molempien sukupuolten osalta tyon ja perhe-eldman yh-
teensovittamista ja mahdollisuuksien mukaan myds huolehtia, ettei kukaan tydnteki-
joista joudu sukupuolisen hdirinnan tai ahdistelun kohteeksi. (Tasa-arvo naisten ja
miesten valilla 2004.)
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TyoOnantajan on laadittava tasa-arvosuunnitelma, jos hanelld tytskentelee saannolli-
sesti vahintaan 20 tyontekijaa. Tasa-arvosuunnitelma voi olla erillinen suunnitelma
tai osa henkildsto- ja koulutussuunnitelmaa tai tydsuojelun toimintaohjelmaa. Tasa-
arvosuunnitelman laatiminen kuuluu yhteistoimintamenettelyyn ja tyonantaja paattaa
sen, mitd siihen siséllytetdan ja miten siité tiedotetaan. Suunnitelma laaditaan vuosit-
tain, mutta paikallisesti voidaan myds sopia kolmen vuoden vélein annettavasta tasa-
arvotilanteesta ja palkkakartoituksesta. Tasa-arvolaki maarittelee suunnitelmalle vé-
himmaissisallon. (Kunnallinen tyomarkkinalaitos 2006b.) Hienosti ja tyylikk&asti
laadittu tasa-arvosuunnitelma, jota séilytetdan l&hinnd “mappi 0:5s&”, on hyodyton
edistamaan yrityksen tasa-arvoa. Tasa-arvoa tulee yritystasolla suunnitella siksi, etta
pystyttaisiin tarjoamaan tyontekijoille samanlaiset mahdollisuudet toimia yrityksessa.
”Mappi 0:ssa” olevaa tasa-arvosuunnitelmaa tarkeampi on sellaiseksi koettu vuoro-
vaikutusilmapiiri, jossa kaikki saavat &anensa kuuluville, ja jossa sukupuolta pide-

tddn voimavarana, eiké esteend hyville tydsuorituksille. (Aaltio-Marjosola 2001, 71)

My®0s viranomaisten tulee edistdd naisten ja miesten valista tasa-arvoa suunnitelmal-
lisesti ja tavoitteellisesti muuttamalla sellaisia olosuhteita, jotka estivét tasa-arvon
toteutumista. Vahintaan 40 % valtion komiteoista, neuvottelukunnista ja muista vas-
taavista toimielimistd sek& kunnallisesta toimielimestd lukuun ottamatta kunnanval-
tuustoa, tulee olla edustettuina miehilld ettd naisilla. Tasapuolisesti naisia ettd miehia
tulee myos olla hallintoneuvostossa, jos virastolla, laitoksella taikka kunta- tai valtio-
enemmistoiselld yhtiolla on sellainen. Tasa-arvon tulee toteutua myos koulutuksessa
ja opetuksessa. Viranomaisten, oppilaitosten sekda muiden koulutusta ja opetusta jar-
jestévien yhteiséiden on huolehdittava, ettd niin naiset kuin miehetkin saavat samat
mahdollisuudet koulutukseen ja ammatilliseen kehitykseen. Opetuksen, tutkimuksen
ja oppiaineiston on myos tuettava tdman tarkoituksen toteutumista. (Tasa-arvo nais-

ten ja miesten valilla 2004.)

Yrityksen yksi tarkeimmista kilpailukeinoista on tasa-arvo, kun tulevaisuudessa Kkil-
paillaan osaavista tyontekijoista. Jos tyontekijé vaihtaa tydpaikkaa, saattaa olennai-
sesti hanen valintaansa vaikuttaa se, miten seuraava tydnantaja suhtautuu tasa-arvoon
ja myos tyontekijan tyo- ja perhe-eldman yhteensovittamiseen. (Prima. 3/2006.) Ta-
sa-arvoinen yrityskulttuuri voi parhaimmillaan parantaa myds yrityksen taloudellista

tulosta. Koska yrityksissa tullaan kilpailemaan osaavasta ja kehityshaluisesta tyo-
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voimasta, on tarkedd, ettd yritykset tarjoavat etenemismahdollisuuksia myds mo-
lemmille sukupuolille. Taten yritys voi kehittda tasapainoisia tydyhteisoja houkutel-
lakseen ihmisi& heille ty6hon. (Piha 2006, 124-125)

Tarkeitd tuloksentekijoihin vaikuttavia asioita yrityksessa ovat naisten ja miesten
tydpanokset seka viihtyvyys. Yritysjohdon on osattava kasitella ty6elaméan ja perhe-
elamén yhteensovittamista etenkin nuorten, uraa luovien naisten ja miesten kohdalla.
Yrityksen arvomaailman ja yrityskulttuurin avulla houkutellaan yritykseen niin asi-
akkaita kuin tyontekijoitakin. Vallitsevan yrityskulttuurin on syyté antaa tilaa myds
erilaisille persoonille ja erilaisille k&yttaytymistavoille. Yrityskulttuuri ei saa olla en-
nakkoluuloinen, vaan ammatillisuutta korostava ja arvostava. Kansainvalisistd yhte-
yksistd puhuttaessa, eurooppalaiset kdytdnnot korostavat hyvin voimakkaasti naisten
ja miesten valista tasa-arvoa. Tasa-arvotietoisuus voi olla sen kilpailukeino ja johta-
misen véline. (Piha 2006, 124-125) Yritykset voivat my0s johtaa tasa-arvoa. Jos yri-
tysjohto kayttdd keinoja ja erilaisia menettelytapoja, joilla on vaikutusta tasa-arvon
toteutumiseen yritystasolla, voidaan tata kutsua tasa-arvoisuuden johtamiseksi. Tasa-
arvoisuuden johtamisen piiriin kuuluu lakisd4teiset ja vapaaehtoisesti noudatettavat

menettelytavat, kuten tasa-arvosuunnitelma sisaltéineen. (Aaltio-Marjosola 2001, 71)

3 NAINEN JAURA

Ihmisen hankkima koulutus madrittelee pitkélti hédnen asemansa tydmarkkinoilla,
vaikka monesti kuulee sanottavankin, ettei korkea koulutus ole endd tdna péaivana
sekddn mikaadn tae vakaasta asemasta tydmarkkinoilla. Naiset ovat varsin innostunei-
ta opiskelemaan ja talla hetkelld naisten koulutusaste onkin korkeammalla kuin mies-
ten. Koulutustason sanotaan kohoavan entisestaan, johon vaikuttanee korkeakouluas-
teen koulutustarjonnan lisddntyminen ja nuorten oma kiinnostus opiskelua kohtaan.

Tand paivana tyomarkkinoiden parhaiten koulutettua ik&ryhmaa ovat 25-34-vuotiaat.

Naiset padsevat tdna padivana enemman johto- ja esimiestehtéviin, johtuen suurelta
osin naisten kohonneesta koulutusasteesta. Naisten uralla etenemista tulisi kuitenkin

edelleen tukea, esimerkiksi mentoroinnilla. My6s vallitsevalla yrityskulttuurilla on
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osansa siind, miksei naisten uralla eteneminen tahdo onnistua. Ne naiset, jotka ovat
onnistuneet paasemaan huipulle, yrityksen johtoon, ovat onnistuneet selvésti tehté-

vassaan, silla naisten johtamat yritykset ovat usein miehié kannattavampia yrityksia.

Naisten johtajuutta on tutkittu 1970-luvulta asti ensin siten, miten naisten tulisi muut-
tua sopiakseen miehiseen johtajamalliin. My6hemmin alettiin tarkastella naisten ja
miesten eroavaisuuksia johtamisominaisuuksiltaan. Naisjohtajien johtamistyylisséa
korostuu alaisten sitoutuminen, sitoutuminen ryhmaan ja alaisten kannustaminen.
Naisten ja miesten valisia eroavaisuuksia johtajina, kuten henkil6kohtaisia ominai-
suuksia, on tutkittu monessa eri tutkimuksessa. Joissain niistd eroja on ldydetty ja
joissain ei, mutta ristiriitoja tuloksissa on havaittavissa, jotka liittyvét pikemminkin
naiseuteen ja miehisyyteen kuin johtajuuteen. Tané pdivana tarvitaan johtajilta mo-
nenlaisia vahvuuksia, joita varmasti on niin naisilla kuin miehill&kin. ~Lasikattoil-
mid” on naisjohtajille Suomessa kovin tuttu késite, jossa ura tyssdd nakyméattomaan
esteeseen ja uralla eteneminen katkeaa. Suomessa vaeston ikdantyminen on tana péi-
vana puhuttanut tyomarkkinoilla, myos johtajien paikoilla, jossa johtajasukupolvet
ovat vaihtumassa. Johtajien paikoilla voidaan siis olettaa olevan myds naisille tilaa.

Naisyrittdjyydella on Suomessa pitkét perinteet ja siitd on muotoutunut tarkead osa
Suomen historiaa. Téna paivana naisyrittdjien mééara on noin 33 % Suomen kaikista
yrityksista ja suurin osa heistd on yksinyrittajid. Kuten tyémarkkinat ovat voimak-
kaasti eriytyneet sukupuolen mukaan aloittain, myds naisyrittajien kohdalla voidaan
havaita samoja piirteitd. Naisyrittdjat ovat keskittaneet yritystoimintansa kovin nais-
valtaisille aloille, yhteiskunnallisiin palveluihin, kaupalliselle alalle, majoitus- ja ra-
vitsemustoimintaan, koulutukseen sek& terveyden- ja kauneudenhoitoon. Naiset l1&h-
tevat yleensa yrittdjyyteen mukaan varovaisemmin ja pienimuotoisemmin kuin mie-
het. Vaikka yrittdjyyttd arvostetaankin Suomessa kovin, liittyy yritystoimintaan aina
sellaisia riskej4, jotka saavat ihmiset suhtautumaan varauksellisesti yrittdjyyteen. Yh-
teiskunta ja muut tahot pyrkivat kannustamaan ihmisié yrittajyyteen. Erityisesti he

kannustavat naisia yrittdjyyteen antamalla heille erilaisia neuvonta- ja tukipalveluita.
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3.1 Naisten opiskelu ja koulutusrakenne

Ihmiset opiskelevat ammatillisen padmaaran saavuttamiseksi, vaikkei valttamatta
ammatillinen paamaara tutkinnon suorittamista aloitettaessa olekaan niin selkeé.
Opiskelu on tavoitteellista toimintaa, jolla pyritaan tyydyttdvddn ammatilliseen ja
sosiaaliseen asemaan. Ihmisilla on erilaisia motiiveja siihen, miksi he opiskelevat.
Koulutuksen avulla voidaan parantaa yleista hyvinvointia ja poistaa erilaisia sosiaali-
sia ongelmia. Koulutus parantaa yksilon, mutta myds yhteiskunnan mahdollisuuksia
menestyd. Peruskoulutuksen markkina-arvo on kuihtunut lahes olemattomiin ja pel-
kastaan sen avulla tyOpaikan saanti tydmarkkinoilta alkaa olla nykyaan melko vaike-
aa. Korkea-asteen koulutukselle ndyttad jo k&yvan samankaltaisesti; korkea koulutus
ei ole endd mikaan varma tae vakaasta asemasta tyémarkkinoilla. Korkean koulutuk-
sen rajahydty on madaltunut. Joka tapauksessa on hyva muistaa, ettd korkea koulutus
antaa motivaatiota ja voimavaroja parantaa omaa asemaansa tyomarkkinoilla, vaikka
koulutus ei toisikaan heti korkeaa sosiaalista asemaa. (Aro/Sosiologia 4/2003, 313-
314, 327)

Koulutuksella on kolme yhteiskunnallista tehtdvad, jotka kietoutuvat hyvin paljon
toisiinsa. Koulutuksen avulla pystytadn tuottamaan tietoja, taitoja ja tutkintoja tyo-
elamén tarpeita vastaaviksi. Koulutuksen avulla tyévoima uusiutuu ja koulutus tasa-
painottaa tydvoiman tarjontaa ja kysyntad. Se myds vahvistaa tai rajoittaa tydvoiman
liikkuvuutta, ja se luokittelee ihmiset erilaisiin taloudellisiin asemiin. Koulutus so-
peuttaa kulttuuria ja yllapitdd yhteiskunnan Kiinteyttd. Koulutus antaa sosiaalisen
taustan, jonka avulla tulevat sukupolvet oppivat tietyn eldmantavan ja yhteiskunnan
harjoittaman kulttuurin. Koulutusta pidetdan hyvin keskeisend tekijana sukupuolten
valisessa tasa-arvon edistdmisessd. Kouluttautuminen edesauttaa palkkatyon saamis-
ta, mik& taas mahdollistaa sosiaalisen ja taloudellisen riippumattomuuden ja yleisen

hyvinvoinnin. (Kolehmainen/Sosiologia 3/2002, 200)

Suomalaisilla naisilla ja miehillda on samanlaiset mahdollisuudet koulutukseen ja
ammatilliseen kehittymiseen. Naiset ovat erittdin innostuneita kouluttautumaan, ja
usein he opiskelevat varsinaisen opiskeluian jalkeenkin. Kaikilla koulutustasoilla mi-
tattuna naisten maara on kasvanut miehia nopeammin, ja talla hetkella naisten koulu-

tusaste on miehid korkeammalla. Naiset opiskelevat miehid enemman korkea-asteen
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koulutuksessa, silla avoimessa yliopistossa, yliopistoissa ja korkeakouluissa on Kai-
kista opiskelijoista yli puolet naisopiskelijoita. (Valtakunnallinen naistutkimus- ja

tasa-arvoportaali 2005.)

Ikéryhmistd 25-34-vuotiaat ihmiset ovat parhaiten koulutettua ikdryhmaa tyomark-
kinoilla. Talla hetkell& opiskelevien ja opiskelun aloittavien nuorempien koulutustaso
tulee kohoamaan hyvin ripedsti entisestaan. Vaikka viimeisind vuosikymmenina ty6-
ikaan tulleiden maara on laskenut, tyomarkkinoille osallistuvien ik&ryhmien koulu-
tustaso on ollut korkea. Koulutustason nousu johtuu pitkalti siitd, ettd korkeakouluas-
teen koulutustarjontaa on lisétty ja nuoria kiinnostaa enemman jatkaa opiskelujaan
ylemmille koulutusasteille. (Tilastokeskus 2006b.) My®ds suoritetun tutkinnon taso
vaikuttaa nuorten aktiivisuuteen tydeldaméén osallistumisessa, silld mitd korkeampi
koulutustaso on, sitd korkeampi on tydvoimaosuus. Esimerkiksi vuonna 2003 kor-
keakoulututkinnon suorittaneista jopa 90,6 % osallistui ty6eldmaéan, mutta peruskou-
lun kayneista nuorista vain 72,5 %. Miehié on naisia enemman tydémarkkinoilla, jot-
ka kuuluvat ikdaryhméaan 25-34-vuotiaat. Tastd ikdryhmastd miesten tydvoimaosuus
oli 88,1 % ja naisten 78,5 % vuonna 2003. Eroa syntyy muun muassa siité, etta naiset
hoitavat pieniéd lapsia kotona ja opiskelevat miehid innokkaammin. (Tilastokeskus
2006a.)

Naisten ja miesten vélinen koulutustaso on kasvanut. Naisista 46,6 %, jotka kuuluvat
ikaryhmaan 25-34-vuotiaat, olivat suorittaneet korkea-asteen tutkinnon vuonna
2004, kun miehilld lukema oli vain 29,4 %. Miehet ovat suorittaneet naisia enemman
alemman koulutusasteen tutkintoja. (Tilastokeskus 2006b.) Seuraavana on Taulukko
(Taulukko 2) 25-34-vuotiaasta vaestosta sukupuolen ja koulutustason mukaan 2004.
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TAULUKKO 2. 25-34-vuotias vaestd sukupuolen ja koulutustason mukaan 2004
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Vain peruskoulu Keskiaste K.orkea-aste
(Tilastokeskus 2006b.)

Sukupuoli vaikuttaa suuresti koulutusalan valintaan. Vuonna 2003 naisvaltaisin kou-
lutusala oli sosiaali- ja terveysala. Samana vuonna kyseisen alan tutkinnon oli suorit-
tanut vain 13 % miehista. Kaikista miesvaltaisin koulutusala oli vuonna 2003 tek-
niikka. Naisista tekniikka-alan suorittaneita oli 13 %. Sukupuolijakaumaltaan mel-
keinpa tasan oli matemaattis-luonnontieteellisen alan tutkinnon suorittaneissa. (Tilas-
tokeskus 2006a.)

Vaeston koulutustaso tulee edelleen nousemaan seuraavan 10-15 vuoden aikana.
Koulutettujen maaré tulee Suomessa nousemaan 600 000 ja samaan aikaan koulut-
tamattomien mé&éra vahenee 400 000. Opisto- ja ammatillisen korkean asteen tutkin-
non suorittaneiden maaré tulee laskemaan, mutta ammattikorkeakoulu-, ammatti- ja
erikoisammattitutkinnon sekd ylemmén korkeakoulututkinnon suorittaneiden méaéarat
tulevat kasvamaan. (Ty0poliittinen aikakauskirja 1/2007.) Seuraavana on Taulukko

(Taulukko 3) véeston koulutusrakenteesta vuosina 2002 ja 2017.
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TAULUKKO 3. Véeston koulutusrakenne 2002 ja 2017, 1000 henkil6a

Opintoaste \Vuosi

2002 2017 Muutos %
Yhteensa 4258 4487 229 5
Koulutetut 2600 3221 621 24
Kouluttamattomat 1658 1266 | —392 —-24
Y lioppilastutkinto 317 299 -18 -6
Ammatillinen peruskoulutus 1188 1223 34 3
Ammatti- ja erikoisammattitutkinto 47 293 245 517
Opistoaste 526 410 | -116 -22
Ammatillinen korkea-aste 69 52 -17 -25
Ammattikorkeakoulu 78 449 371 477
Alempi korkeakoulututkinto 88 99 11 12
Ylempi korkeakoulututkinto 242 338 96 40
Lisensiaatin tutkinto 10 6 -4 —-42
Tohtorin tutkinto 17 31 15 89
Muu tai tuntematon koulutusaste 16 19 3 19

(Tyopoliittinen aikakauskirja 1/2007.)

Vuonna 2004 vain peruskoulun suorittaneiden nuorten aikuisten osuus pieneni tasai-
sesti. Esimerkiksi OECD-maihin verrattuna Suomi on onnistunut hyvin kannusta-
maan nuoria jatkamaan opiskelujaan pakollisen oppivelvollisuuden jalkeen. Vuonna
2004 ammattikoulutasoisen tutkinnon oli suorittanut 35,5 % 25-34-vuotiaista ja yli-
oppilaitten maaré kaikista nuorista aikuisista oli l&hes 12 %. Korkea-asteen tutkinnon
(opisto-, ammattikorkeakoulu- tai yliopistotutkinto) suoritti 37,8 % 25-34-vuotiaasta
vaestostd vuonna 2004. Vaikka korkea-asteen tutkinnon suorittaneiden kasvu pysah-
tyikin 2000-luvun alussa, Suomi kuuluu t&std huolimatta OECD-maiden kéarkijouk-

koon korkea-asteen suorittaneiden osuudellaan. (Tilastokeskus 2006b.)

Vaikka naiset ovat miehid koulutetumpia Suomessa, ei naisten koulutus kuitenkaan
tuota naisille samanlaista taloudellista hyotyd kuin miehille. Tata voidaan selittd&
koulutusalojen voimakkaalla eriytymisell&d sukupuolen mukaan ja sillg, ettd naisval-
taisilla aloilla naisten palkkaus on pienempaa kuin miesvaltaisilla aloilla. Suoritetut
tutkinnot eivat myoskaan takaa naisille yhtéléista tyollisyytta kuin miehille. Léhes
kaikilla koulutusasteilla nuorille naisille ty6ttomyys on paljon yleisempaa kuin mie-
hille. (Opetusministerio 2006.)

Tana pdivana naiset siirtdvat usein lasten hankkimista opiskelun vuoksi. He siirtavat

lasten hankkimista myohemmaéksi myos pétkatdiden vuoksi, kunnes tyopaikka on tai
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toimeentulo alkaa néyttdad vakaammalta. Patkatoita tekevistd, synnytysikaisista nai-
sista jopa noin joka neljas nainen siirtdé lasten hankkimista. Lasten hankkimisen siir-
tdminen lis&4 naisten lapsettomuuden riskid ja pienentaa lopullista perhekokoa. Ny-
kydan eletddn pitempéén omaa eldmaa ilman sitoumuksia perheeseen kuin ennen.
Vuonna 2005 Suomen lapsiperheiden keskiméaérainen lapsiluku oli 1,8 ja tdma luku-
maara ei riitd kansan uusiutumiseen. Kansan uusiutumistason ollessa ndin alhainen,
nuorten tydssakayvien ikaluokat pienenevat ja ikaantyvien osuus kasvaa. (Sosiaali- ja

terveyspoliittinen aikakauslehti verkossa 2004, Talouseldma 2004b.)

3.2 Uralla eteneminen: nainen johtotehtévissé ja naisjohtajuus

Suomessa naisia on noussut yhd enemmén johtopaikoille poliittisessa ty6eldmassa.
He ovat edenneet ministereiksi, eduskunnan puhemieheksi ja jopa presidentiksi.
Edelleen naisia on kuitenkin véhan yritysten ylimmissa johdoissa ja yritysten halli-
tuksissa. (Aaltio-Marjosola 2001, 129) Naisten osuus johto- ja esimiestehtdvissd on
kasvanut nopeasti, mika johtuu osittain naisten kohonneesta keskiméaaraisesta koulu-
tusasteesta. (Sosiaalialan TyOnantaja- ja Toimialaliitto 2006¢.) Kasvaneesta osuudes-
ta huolimatta naisten uralla etenemista tulisi tukea kaikilla aloilla ja kaikilla tasoilla,
koska Suomen menestyminen edellyttdd kaikkien mahdollisien voimavarojen kéyt-
t0d. Hyvin usein naisten urakehitys pysahtyy tietylle tasolle, vaativiin asiantuntijateh-
taviin sek& esimies- ja paallikkotasolle, mutta ei kuitenkaan kovin usein sitd korke-
ammalle. Naisten asemaa yritysten johdossa tulisi vahvistaa ja urasuunnittelu tulisi
ottaa osaksi myods tyopaikkojen kehittdmisty6td. (Elinkeinoeldmén keskusliitto EK
2007b.)

Vaikka sukupuolinen tasa-arvo on Suomessa edennyt varsin pitkalle, 16ytyy tyoela-
masta vield nakymattdmia esteitd naisten uralla etenemiselle. Naiset eivat etene yri-
tysten huipulle kuten miehet. Suomalaisyrityksistd 25:den suurimman yrityksen joh-
toryhmassa on 8 % naisia. Jos katsotaan 40 suurimman suomalaisyrityksen johto-
ryhmid, naisia on sittenkin vain alle 10 %. Suurin osa ndisté johtoryhmisté toimii il-
man naistydvoimaa tai sitten naisia on vain yksi. Naiset johtavat Suomessa enim-
mékseen kauppaa, palvelualoja, mainos- ja mediataloja sekd ulkomaista elintarvike-
teollisuutta. Esimerkiksi paperiteollisuudessa tai rakennusteollisuudessa johtajat ovat

miehid.
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Naisia tulisi olla enemman johtotehtavissd, koska he ovat selvastikin alikéytettya
voimavaraa, heilla olisi nykyiselle tyéelamalle paljon annettavaa ja uusia nakokulmia
asioihin. (Hirvikorpi 2005, 16-19)

Tutkimuksissa on todettu useampia esteité naisten uralla etenemiseen. Yrityskulttuuri
vaikuttaa suuresti yritysten suhtautumisessa naisten tydskentelyyn johtoportaassa.
Yrityksen johdolla voi olla negatiivisia olettamuksia naisista, heidan kyvyistaan ja
sitoutumisesta uraan seka he usein olettavat, etteivat naiset haluakaan edeta urallaan.
Koska he olettavat, ettd naisilla on haluttomuutta uralla etenemiseen, eivét he halua
antaa naisille yleisjohdollista kokemusta. Mentorointi on siten naisille tarkeaa uralla
etenemisen kannalta. Jos mentorointi on negatiivista, se ohjaa naiset usein henkilos-
totehtéviin yleisjohdollisten tehtévien sijaan. Yritysten kéayttdmat palkitsemisjarjes-
telmét eivét ole yhtenevaisia naisille ja miehille. Yritys, joka arvostaa pitkid tyopai-
vid, eikd tarjoa esimerkiksi tukea tyon ja perheen yhteensovittamiseen, voi olla nai-
sille usein kovin hankalaa. Myds syrjinta ja seksuaalinen héirintd voivat tutkimusten

mukaan olla este naisten uralla etenemiselle. (Piha 2006, 114-115)

On kerrottu monenlaisia teorioita ja syita sille, miksei naisia ole enempéé johtotehta-
vissd. Esimerkiksi naisten johtopaikkojen véhyyden syina ovat olleet historialliset ja
yleistyksista tai organisaatioista johtuvat, naisten ja miesten eroista johtuvia tai nai-
sen synnyttdjan ja lapsenhoitajan rooleista johtuvia syitd. Moni nainen kokee myds
johtotehtévien tavoittelemisen olevan turhaa, koska eteneminen on niin epatodenna-
koista. (Piha 2006, 115) Yksi syy siihen, miksei naisia ole enemman johtotehtavissa,
I0ytyy myos naisista itsestdén. Naiset eivat aina itse halua johtopaikalle. Haluttomuu-
teen osaksi vaikuttavat suomalaiset perinteet ja arvovalinnat, jolloin katseet kaanty-

vat koteihin ja perheisiin. (Prima. 3/2006.)

Naisten uraa edistavié tai hidastavia tekijoita ja naisten puuttumista yrityksien ylim-
masté johdosta selittavat teoriat ja selitykset voidaan sijoittaa myods kolmeen katego-
riaan. Perinteiseen ajattelutapaan kuuluu sukupuolikeskeinen ja yksildtason selitys,
jonka mukaan naisten ja miesten valilla on siséisid eroavaisuuksia, jotka vaikuttavat
naisten osuuksiin yritysten johdossa. Tekijat, jotka katsotaan tekevan naiset epasopi-
viksi johtotehtéviin, ovat naisten asenteet, piirteet, kayttdytyminen ja sosiaalistumi-

nen. Toinen kategoria muodostuu organisaatiokayténtoihin liittyviin selityksiin, jon-
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ka mukaan organisaatiokaytdnnot muotoutuvat pitkan ajan kuluessa, ja joiden taus-
talla on suuri joukko erilaisia organisaation rakenne- ja prosessitekijoita. Ne vaikut-
tavat suuresti naisten asemaan ja mahdollisuuksiin organisaatioissa. Kolmas katego-
ria muodostuu arvo- ja kulttuuriselityksist, joiden mukaan naisten véhdinen osuus
yrityksien huippujohdossa on seurausta yhteiskunnan arvoista, normeista ja stereoty-
pioista, jotka ohjaavat naisten seka miesten kayttaytymista. (Jyvaskylan yliopisto
2007b.)

Naisia johtajina on tutkittu 1970-luvulta asti ja silloin tutkimuksien I&htékohtana oli,
miten naisten tulisi muuttua sopiakseen miehiseen johtajamalliin. Naisjohtajuustut-
Kimus eteni myohemmin tarkastelemaan sitd, miten naiset ja miehet erosivat johta-
misominaisuuksiltaan eli naisten ja miesten johtajuuskayttdytymisen eroavaisuuksia.
Naisjohtajien johtamistyylia luonnehditaan usein transformaatiojohtamiseksi, jossa
korostuu alaisten sitoutuminen, sitouttaminen ryhmaan ja alaisten kannustaminen.
Transformaatiojohtaminen soveltuu erityisen hyvin tdman péivan mataliin ja ei-
hierarkkisiin organisaatioihin. Miesten johtamistyylid luonnehditaan transaktiojoh-
tamiseksi, joka on vdahemman ihmisldheinen johtamistyyli. Kannustamisen sijaan
transaktiojohtaja luo vaihtosuhteita alaistensa kanssa kéyttamalla jonkinlaista palkit-
semismenettelyd, jossa hyvista suorituksista palkitaan ja huonoista voidaan rangaista.

(Jyvaskylan yliopisto 2007a.)

Tutkimukset nais- ja miesjohtajien arvoista, tydorientaatioista ja johtamiskayttayty-
misestd ovat olleet ristiriitaisia, silla joissain tutkimuksissa miesten ja naisten valilta
I6ydettiin eroja, kun taas joissakin ei l16ydetty. (Jyvaskylén yliopisto 2007a.) Joiden-
kin tutkimuksien I6ydokset tukevat naisten ja miesten vélisid eroavaisuuksia johtaji-
na siten, ettd naiset omaksuvat interaktiivisen eli vuorovaikutteisuuden johtamista-
vassaan. Naiset luovat yhteisonséd ilmapiirin sellaiseksi, jossa naisjohtajien alaiset
kokevat itsensa téarkeiksi ja osallistuvammiksi. Naisjohtajat eivat perusta johtamista-
paansa muodollisiin auktoriteetteihin, vaan he pyrkivat johtamaan vuorovaikutuskei-
noin. Naisjohtajilla on todettu olevan miehid enemman joustavuutta, intuitiota, em-
paattisuutta ja kykya luoda tuottelias tyGilmapiiri. Naisiin johtajina liitetyt vahvuudet
myotéilevat myos stereotyyppisesti naisiin usein liitettyja ominaisuuksia, kuten esi-
merkiksi viimeksi mainitun empaattisuuden lisdksi sosiaalisuus ja konfliktien ratkai-
sukyky. (Aaltio-Marjosola 2001, 136, 140)
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Yritykset tarvitsevat erilaista johtajuutta yritysten elinkaaren eri vaiheissa. Ei voida
sanoa, ettd naisilla tai miehilla olisi kategorisesti erilaisia sellaisia ominaisuuksia,
jotka tekisivét heistd hyvia johtajia. Nykyaikaisessa liikkeenjohdossa tarvitaan usean-
laisia vahvuuksia ja niitd on miehill& kuin naisillakin. Johtaja tarvitsee jamakkaa paa-
toksentekotaitoa, kyvyn antaa palautetta, vastuuntuntoa, tilannetajua, tavoitteellisuut-
ta, ihmistuntemusta, luottamusta alaisiinsa, kykyéa toimia ryhméssd, toimialan tunte-
musta, avoimuutta, oikeudenmukaisuutta, maaréatietoisuutta, organisointikykyé, stres-
sisietokykya ja henkilokohtaista tasapainoa. Kaikilla ihmisilla on hyvét piirteensd,
mutta koskaan ne eivét ole kuitenkaan kaikki saman ihmisen piirteitd. (Hirvikorpi
2005, 66—-68)

Naisille voidaan hahmottaa kolme johtajauravaihtoehtoa suomalaisten tutkimuksien
perusteella. N&it4 ovat omistajayrittdjan ura, asiantuntijajohtajan ura ja linjajohtajan
ura. Omistajayrittdjan ura oli ennen naisille paéasiallinen kanava johtotehtéviin, joka
saavutettiin perimélla, avioitumalla tai itse perustamalla. Asiantuntijaura tarjoaa nai-
selle mahdollisuuksia ammatilliseen kehittymiseen ja erikoistumiseen. Perinteisen
omistajayrittdja uran rinnalle naisille on alkanut avautua ensin asiantuntijauran kana-

va ja etenevassa maarin myos linjajohtajan uravaihtoehto. (Tilastokeskus 1994, 24)

Johtajanaisten urakehitykseen vaikuttaa muun muassa motivaatio, perhevastuu, kas-
vatus, koulutus sek& organisaatiokulttuuri. Ulkoiseksi tekijéksi nousee hyvin usein
mya0s sattuma, silla jotkut johtajanaiset ovat vain yksinkertaisesti ajautuneet aina seu-
raavaan, entista vaativampaan tehtdvaan ja asemaan. Kun johtajaksi nousemisessa on
kyse myds sattumankaupasta, voidaan tallaisten naisten ominaisuuksista puhuttaessa
urasuuntautuneisuuden sijaan puhua omasta motivaatiosta, kehittymishalusta ja kiin-
nostuksesta tyon sisaltéd kohtaan. Naisten polku johtajaksi kdy yleensd monen mut-
kan kautta ja hyvin harvoin he saavuttavat johtajan asemansa suoraan esimerkiksi
kauppakorkeakoulusta valmistuttaessa. Johtajanaiset ovat usein olleet hyvin erilaisis-
sa tehtdvissa eri puolella organisaatiota, asiantuntijatehtévissa ja eri yritysten palve-
luksessa ennen johtajaksi etenemistd. Hyvin usein naisille on tullut tyétehtavien siir-
toja horisontaalisessa suunnassa, ja he ovat voineet hyvin usein myds palata vanhaan
tehtdvadnsé tai samantapaiseen. Naisilla ei ole aina tarvetta edetd organisaatiotasolla
ylospéin. (Hirvikorpi 2005, 31, 34)
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Naisjohtajien uraan kokonaisuudessaan vaikuttavia yksilotason tekijéitd ovat muun
muassa sukupuoli, perheellisyys, ik&, koulutus, kokemus, persoonallisuus, ulkonakaé,
henkilokohtaiset ominaisuudet ja verkostoituminen. My0ds naisen ika voi olla hanen
uraansa hidastava tekija, silla usein naiset ovat niin sanottuja véliinputoajaryhmia”
tydmarkkinoilla. Ensin nainen on liian nuori, sitten potentiaalinen synnyttdja, joka on
sidoksissa perheeseensd, ja taman jalkeen han onkin lilan vanha tyomarkkinoiden
kaytettavaksi. Naisjohtajilta usein edellytetddn nuorekasta olemusta erilailla kuin

miehilta. (Jyvaskylan yliopisto 2007b.)

Johtavassa asemassa olevien naisten urakehitystd edistdd merkittavasti mentorointi.
Mentoroinnissa kokeneempi henkilé mentoroi kokemattomampaa ja mentorina voi
toimia nainen kuin mieskin, eikd mentorin tarvitse olla valttaméatt4d samasta organi-
saatiosta. Mentorointiin liittyy l&heisesti neuvojen antamisen lisaksi ystavyys, rooli-
mallit ja yksil6llinen tuki. Mentoroinnin avulla voidaan vélittd4 tehokkaasti niin sa-
nottua hiljaista tietoa yrityksen sisalla. Naiset hydtyvat mentoroinnista varsinkin sil-
loin, kun se on virallista ja jarjestelmallistad. Mentorointi viestittaa naisille, ettd heité
arvostetaan organisaatiossa ja heita halutaan valmentaa myos korkeampiin tehtaviin.
(Piha 2006, 135-136) Myos verkostoituminen on johtajille tarkeéd, koska se tarjoaa
heille vaikutuskanavan seka kanavan vaihtaa mielipiteitd muiden johtajien kanssa.
Naisille verkoston merkitys on myds erittain tarked, silla naisverkoston avulla nais-
johtajat voivat tukea toisiaan. (Piha 2006, 133)

Uusi tutkimus naisjohtajista osoittaa, etta sellainen yritys, jolla on nainen johdossaan,
on selvésti muita yrityksid kannattavampia. Naisten johtamat yritykset ovat reilun
prosenttiyksikon kannattavampia kuin miesten johtamat yritykset. Naisten halli-
tusosuuden vaikutus viittaa samaan suuntaan. Ei voida kuitenkaan ajatella niin, etta
naisiin liittyy jollakin tavalla parempi kannattavuus kuin miehiin. Kuitenkin tilastol-
lisessa ja taloudellisessa mielessd ndin on. Naiset voivat olla parempia johtajia kuin
miehet ja naiset, jotka kuuluvat ylimpdéan johtoon, voivat hyvinkin olla miehia vali-
koituneempia ja siksi parempaa joukkoa johtajina. Syy voi olla myds siing, etté nai-
set hakevat tai heidat valitaan kannattavimpiin yrityksiin kuin miehia. Kaikista ylei-
simmin nainen on toimitusjohtajana nuorissa, pienissg, tyovoimavaltaisissa ja koti-
markkinayrityksissa. Jos yritykset ottaisivat naiset ja naisten etenemismahdollisuudet

paremmin huomioon, voisi se tarjota yrityksille selvaa kilpailuetua. Jos esimerkiksi
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yrityksen toimitusjohtajana on nainen, se viestii siitd, ettd eteneminen ja nimitykset
perustuvat patevyyteen perinteisten ja vakiintuneiden kéytantdjen sijasta. (Talous-
elamd 2007a.) Naisia pitaisi olla yritysten johdossa enemman, koska naiset ovat ali-
kaytetty voimavara, he ovat kontribuutio elinkeinoeldmélle ja yhteiskunnalle. Yrityk-
set tarvitsevat hyvin laaja-alaista liikkeenjohtoa ja monia uusia nakékulmia toimin-
taansa. (Hirvikorpi 2005, 19)

Suomessa véeston ikaantyessa myods johtajasukupolvet ovat vaihtumassa, idkk&éat
johtajat ovat jadmassé elékkeelle ja uusia tulee heidan tilalleen. VVoidaan siis olettaa,
ettd naisillekin olisi tilaa huipulla. Naisten uralla eteneminen johtajaksi vaatii aktiivi-
suutta ja oikeaa asennetta sekd myds terve ylpeys ja itsetunto ovat tarpeen. Johtajaksi
eteneminen tuo mukanaan uusia ja kovia paineita sekd joskus my6s epaonnistumisia,
jotka vain taytyy kestaa. (Hirvikorpi 2005, 207, 212-213)

Urallaan eteenpéin pyrkiville naisille ”lasikattoilmié” on tunnettu. Silld tarkoitetaan
sitd, ettd naiset paédsevat etenemddn organisaatiossa tiettyyn rajaan asti, mutta sitten
uran kehittyminen pysahtyy nakyméttomaan esteeseen. (Hirvikorpi 2005, 218, 222)
Hyvin tyypillista on, ettd naisten urakehitys pysahtyy ylimman johdon alapuolelle.
”Lasikatto”-késite on saanut alkunsa Yhdysvalloissa vuonna 1986. Lasikattoilmiota
aloitettiin tutkia heti Yhdysvalloissa sen ensisiintymisen jalkeen. Pian ké&site rantau-
tui myos Suomeen. Kahdessakymmenessa vuodessa tilanne ei ole paljoakaan muut-
tunut yritysmaailman organisaatioissa. Syita lasikaton olemassaoloon on useita, ja ne
liittyvét sekd asenteisiin ettd organisaatioiden tydkulttuureihin ja perinteisiin suku-
puolirooleihin. Naisten ja miesten johtajapotentiaaliin ja sen kasvattamiseen suhtau-
dutaan eri tavoin eri organisaatioissa, mika vaikuttaa osaltaan naisten ja miesten ura-
kehitykseen. On myds miehid, jotka eivat halua hyvéksyé naista johtajakseen tai esi-
miehekseen. Lasikattoilmion olemassaolon syyt ovat myds psykologisia, silla esi-
merkiksi hyvin usein naiset ovat itsekriittisia omien kykyjensa suhteen, ja he eivét
talloin pyri tietoisesti luomaan itselleen uraa. (Lipponen 2006, 15-17) Lasikattoilmi®
ilmenee muun muassa siten, ettd nainen saa pienempaa palkkaa kuin vastaavaa ty6té
tekeva mieskollega, tydtehtavat ovat vahemman vastuullisia, ty6t ovat rutiinitdit,
tapahtuu sukupuolista héirintdd ja usein my6s niin sanottua “tytottelyd”. (Lipponen
2006, 93) On olemassa useita tekijoita, jotka yllapitavéat lasikattoa:
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- hyvén johtajuuden stereotypiat ovat hyvin usein maskuliinisia

- perinteiset tyokulttuurit tukevat hyvin pitkalle pelkéastdan miesjohtajuutta

- naisilta puuttuu myonteinen naisjohtajuutta tukevat roolimallit

- naisten on vaikeaa padstd osalliseksi epavirallisiin miesverkostoihin

- naisilla on suuremmat perhevastuut kuin miehilla

- organisaatiorakenteet ovat madaltuneet, josta johtuen johtajamarkkinoilla kil-
pailutilanne on Kiristynyt

- naiset eivat saa tarvitsemaansa tukea tai he joutuvat syrjinnén kohteeksi heti
tyouran alkutaipaleella

- naisten urakehitystd rajoittavaksi tekijaksi muotoutuvat perhevelvollisuudet
niin mielikuvatasolla kuin kaytannossakin ja

- naiset ovat turvallisuushakuisempia uraa koskevien ratkaisujen suhteen ja he

ovat itsekriittisempié kuin miehet. (Lipponen 2006, 17-18)

3.3 Naisyrittajyys

Naisyrittajyys on ollut kautta historian tdrke&d osa Suomen yhteiskuntaa ja silla on
my06s pitkat perinteet. Suomen runsaasta 200 000 (250 378 yritystd vuonna 2006)
yrityksesta naisten yritysten osuus on noin 33 % ja luku jatkaa vain kasvuaan. Selke-
an viestin naisten kyvyista ja roolista talouseldmassé on antanut vasta hiljattain jul-
Kistettu tutkimus (EVA — Elinkeinoeldmén Valtuuskunta) siitd, ettd naisten johtamat
tai omistamat yritykset ovat jopa kannattavampia kuin miesvetoiset yritykset. (Suo-
men tasavallan presidentti 2007.) Suurin osa suomalaisista naisyrittdjista on hyvin
koulutettuja, vaikkei yrityksen menestymisen ja koulutustason vélilla olekaan néhty
suoraa yhteyttd. Usein menestyneet yrittajat ovat hankkineet yrityksen liiketoimin-
taan liittyvaa lisdkoulutusta jo ennen yrityksen perustamista. (Aaltio-Marjosola 2001,
97)

Suurin osa naisyrittdjista toimii yhteiskunnallisissa palveluissa, kaupan alalla seka
majoitus- ja ravitsemistoiminnassa. Myos koulutus seké terveyden- ja kauneudenhoi-
don alat ovat naisyrittdjille kaikista omimpia aloja (\Vainio-Korhonen/Yrittajanainen
4/2006, 8). Kuten naisten ja miesten tyomarkkinat eriytyvat voimakkaasti sukupuo-
len mukaan, on myds naisyrittdjyydessa yleinen trendi segmentoitumiseen, jolloin

naiset toimivat yritt4jind perinteisilla naisten aloilla. Naisyrittajat on tyypitelty nel-
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jaan eri luokkaan, perinteisiin yrittajiin, uudistaviin yrittgjiin, kotitalousyrittajiin seka
radikaaleihin yrittajiin. Perinteiset naisyrittajat pyrkivat pitamaan lujasti kiinni suku-
puoliroolistaan ja yrittajan ihannekuvasta toimien niill4 aloilla, jossa he voivat toteut-
taa perinteistd naisten roolia. Uudistavat naisyrittajat pyrkivat kasvattamaan liiketoi-
mintaansa ja he pyrkivat palkitsevaan uraan toimien esimerkiksi mainonta-, markki-
nointi tai suhdetoiminta-aloilla. Perinteisten naisyrittdjien tavoin myos kotitalousyrit-
tajat ovat hyvin sidoksissa naisten rooliin, ja he toimivat ammatinharjoittajien tavoin
hakien yrittajyydestd muutakin kuin taloudellista tyydytysté seka itsendisyytta. Radi-
kaalit naisyrittajat eivat sitoudu perinteiseen naisen rooliin, mutteivit mydsk&én yrit-
t&jan rooliin. Radikaalit yrittajanaiset ovat térmanneet erilaisiin esteisiin uriensa ai-
kana, ja yrittajyys antaa heille mahdollisuuden ohittaa kaikki sellaiset esteet, joita
heidan uransa ovat heille asettaneet. Radikaalit yrittdjanaiset ovat usein hyvin korke-
alle koulutettuja ja he toimivat esimerkiksi julkaisu- tai koulutusalalla. (Aaltio-
Marjosola 2001, 97-98)

Kolmannes naisyrittajistad on tyonantajayrittdjid ja suurin osa yrittajanaisista ovat yk-
sinyrittajia. (Kauppa- ja teollisuusministerio 2003.) Yksinyrittajyys lisd4 verkottumi-
la jaetaan kokemuksia ja opitaan toinen toiselta, joten se luo yrittdjanaisille, jotka
toimivat yksinyrittdjind, erityisesti turvaa. (Suomen tasavallan presidentti 2007.)
Verkostot, niin viralliset kuin epavirallisetkin, ovat térkeitd naisyrittdjille. Niiden
avulla he pystyvat ammatillisesti vaihtamaan kokemuksiaan, oppimaan ja kehitty-
madn, seka he voivat vaihtaa henkilokohtaisia kokemuksiaan naisyrittdjina. (Aaltio-
Marjosola 2001, 106)

Naisten ja miesten valilla yritystoiminnan motiivit ovat samanlaiset, mutta naisten
harjoittamassa yritystoiminnassa on joitain erityispiirteitd, jotka johtuvat muun mu-
assa siitd, ettd naisilla on v&hdisempi kokemuspohja ja resurssit ovat pienemmét.
Naisten kéyttdma pddoma on noin kolmannes miesten kayttamésta padomasta yritys-
toimintaa aloitettaessa. Naisyrittdjillda on myds vahaisempi kokemus liiketoiminnasta
ja johtajuudesta kuin miehilla. (Kauppa- ja teollisuusministerié 2003.) Naiset alkavat
yrittdjiksi yleensa keski-idssd, kuitenkin keskimaaraisesti miehia myohemmin. Kor-
keampaan aloittamisikaan vaikuttanee se, ettd vanhemmassa i&ssé naisilla on perhe-

elaméssa tarkeat ratkaisut jo usein tehty. Perustamalla oman yrityksen, moni nainen
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saa mahdollisuuden tutkiskella 1ahemmin omia kykyj&an ja voimavarojaan. Uralla
etenemiseen liitetddn usein, varsinkin naisjohtajuudesta puhuttaessa, lasikatto ja
muut vaikeudet, jotka estévat tai hidastavat naisten uralla etenemista. Naisyrittajyy-
dessa lasikattoja ei siten tarvitse sen enempéé ruveta pelkddmaan tai miettimaan.

(Suomen tasavallan presidentti 2007.)

Naiset aloittavat miehia varovaisemmin ja mieluummin pienimuotoisesti omaan yri-
kuten esimerkiksi tyon ja perheen yhdistdminen, lainan ottamisen ja riskin ottamisen
varovaisuus. Naiset ovat miehid varovaisempia siis yleisesti riskien ottamisessa ja
lainanottaminen liittyy l&heisesti riskeihin. Naisia tulisi pyrkia kannustamaan varsin-
kin yrittdjyyden alussa, mutta myds sen kuluessa. Yritt4jyyteen, niin naisten kuin
miestenkin kohdalla, liittyy monia haasteita ja riskej&, mutta parhaimmillaan se tuo
my®6s onnistumisen ja ilon kokemuksia. (Suomen tasavallan presidentti 2007.) Vaik-
ka suuri osa suomalaisista pienyrittajistd kokee aina hetkittdin taloudellisia vaikeuk-
sia, yritt4jat ovat siitd huolimatta tyytyvéisid yrittdjyyden tielle lahtemisestd. Pien-
yrittajat tekevat pitkaa paivaa, mutta heitd ei ole kukaan komentelemassa eikd maa-
réailemassa. Yleensd sellainen tyotahti mitd yksityisyrittdjat tekevéat, vasyttdd kenet
tahansa, mutta loppuunpalamista ei kuitenkaan tapahdu niin usein, kuin esimerkiksi
vastuullisessa tyossa toisen palveluksessa olevalle. Yrittdjat tekevat omaa tyoté itsen-
sé ja perheensé eteen. (Siltala/Yrittaja 1/2005, 21)

Yrittdjyytta arvostetaan Suomessa, mutta halukkuutta ei ole yrittajaksi ryhtymiseen
niin paljon, kuin Suomen kansantalouden n&kokulmasta olisi hyvaksi. Yrittdjaksi
ryhtyminen ei houkuta siind mielessa, ettd hyvin usein yrittajyyteen rinnastetaan toi-
meentulon epdvarmuutta, epdonnistumista tai omaisuuden menettdmisen pelkoa. Jos
yrittdjyyttd haluttaisiin lisatd, tulisi yrittdmisen tulosta ja kannattavuutta parantaa
suhteessa yritystoiminnan riskeihin. Myds riskien kohtuullistamiseen tulisi kiinnittaa
huomiota, esimerkiksi konkurssin tehneelle rehelliselle yrittajélle tulisi antaa mah-
dollisuus aloittaa uudestaan yritystoiminta puhtaalta poydéltd. Hyvin usein myds
yrittdja tarjoaa yritysluoton vakuudeksi omaa asuntoaan, jolloin yrittajalle pitaisi yri-
tystoiminnan epdonnistumisen varalta antaa asumisoikeus vakuudeksi antamaansa
asuntoon. Vaikka edellisen hallituksen aikana yrittajien sosiaaliturvaa parannettiin,

on se viel& joiltain osin muita kansalaisia heikompi. Heikompi sosiaaliturva voi olla



38

my06s osa syy siihen, miksei niin helposti ryhdyta yrittajaksi. (Parkkonen/limarinen
2/2007, 20-21) Muita merkittavia yritystoiminnan aloittamisen esteitd erityisesti
naisten kohdalla ovat muun muassa liiketoiminnan luonteesta ja toimialoista johtuvat
ongelmat, puutteelliset tiedot, kontaktit sekd verkostot ja naisten erilainen lahesty-
mistapa yrittdjyyteen. Kuten muillakin tydssékayvilla naisilla, perhe-eldman yhteen-
sovittamiseen liittyvat ongelmat koskevat siten laheisesti myods naisyrittdjia. (Kaup-

pa- ja teollisuusministerid 2003.)

Yrittajyydesta puhuttaessa erittain ajankohtainen asia on tulevat sukupolvenvaihdok-
set. Suomen yrittdjdkunta alkaa olla jo melko iké&éntynytta ja jatkajien 16ytdminen
60 000-70 000 yrittdjalle on ajankohtaista seuraavan kymmenen vuoden aikana. Kun
néin suurista sukupolvenvaihdoksista on kyse, vaikuttaa se noin 200 000 tydpaikan
tulevaisuuteen ja jatkumiseen. Noin kolmannes jatkajista tulee 10ytymaéan perhepii-

rista yrityksen sukupolvenvaihdosta tehtdessa. (Parkkonen/llmarinen 2/2007, 20-21)

Kauppa- ja teollisuusministerio perusti naisyrittdjyytta edistdvan tyoryhman yritta-
jyydenpolitiikkaohjelman ohella, jonka yhtend tavoitteena on muun muassa neuvon-
nan ja tiedotuksen lisd&minen naisyrittdjille ja yrittdjiksi aikoviksi naisille. Yritys-
Suomi-verkkopalveluun on avattu naisyrittajyysosio, naisyrittdjaportaali, joka tarjoaa
hyvin kattavasti tietoa naisille koulutus-, markkinointi-, rahoitus-, kehittdmis-, men-
torointi, neuvonta-, verkostoitumis- ja edunvalvontapalveluista. (Yritys-Suomi 2007,

Suomen Keskustanaiset Ry 2007.)

Naisyrittdjilla on ollut vuoden 1997 alusta lahtien mahdollisuus hakea Finnvera
Oyj:n myontdmaa naisyrittdjalainaa. Lainan tavoitteena on parantaa ja edesauttaa
naisten mahdollisuuksia aloittaa ja edelleen harjoittaa omaa yritystoimintaa. Tavoit-
teena on myds naisten kannustaminen yritystoiminnan aloittamiseen seké rohkaise-
minen mahdolliseen yritystoiminnan laajentamiseen. Naisyritt4jélainaa voi saada
enintddan 35 000 euroa vuonna 2007 yhdessé tai useammassa erassé, jota voi tayden-
taa tyoministerion myontamalla starttirahalla. (Kauppa- ja teollisuusministerié 2003,
Finnvera Oyj 2007.)
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4 TYON JAPERHEEN YHTEENSOVITTAMINEN

Perhe liittyy hyvin laheisesti ihmisen elamaan. Myds tyon tekeminen ja taloudellisen
tilanteen turvaaminen kuuluu l&heisesti ihmisen elaméan. Tama tyon ja perhe-elaman
valinen yhteys nadhdaan usein kaksisuuntaisena ja kaksijakoisena siten, ettd molem-
mat tuovat toistensa osa-alueille jotakin. IThmisten arvot ja asenteet vaikuttavat suu-
resti siihen, millaisessa asemassa ty0 ja perhe eldaméssa ovat. Hyvin usein perhe-
elamén ja tydeldman yhdistamisen hankaluus rasittaa naisia, mutta helppoa se ei
myo6skaan ole miesten kohdalla, jotka ovat lujasti sitoutuneita perheeseensé. Yrityk-
sissa ei ole normaalisti totuttu puhumaan tydn ja perheen yhteensovittamisesta ko-
vinkaan suureen aaneen, mutta tdman huomioonottava tydnantaja tulee saamaan siita
itselleen tulevaisuudessa tarkedn Kilpailuedun. Yritysten ja yhteiskunnan on hyva
ottaa tan& paivana huomioon erilaiset perhetilanteet. Tyon ja perhe-eldméan yhteenso-
vittaminen koskee niin pienié ja vahan vanhempiakin lapsia, mutta myds mahdolli-

sesti perheen &idin ja isan ik&éantyvia vanhempia.

Naiset ja miehet ovat voineet jakaa vanhempainvapaat Suomessa jo kahdenkymme-
nen vuoden ajan, mutta harva isad kayttad oikeuttaan vanhempainvapaaseen. Myds
perheendidin ja isén koulutustaso sekd ammattiasema vaikuttavat isdén vanhempain-
vapaan pituuteen. Naiset puolestaan jdavat hyvin usein kotiin hoitamaan lastaan van-
hempainvapaan jalkeenkin. Perhevapaista aiheutuneet kustannukset jadvéat todella
usein naisen tyonantajan maksettavaksi. Naisten asema tyomarkkinoilla paranisi, jos
néitd kustannuksia voitaisiin jakaa enemman miestenkin tyonantajille. Suomessa en-
simmaiset kysymykset isyydesta muotoutuivat 1960-luvulla, mutta isyytta kasiteltiin
omana erillisena kysymyksena etenevassa maarin 1990-luvulla. Aitien tavoin isalla
on myds oikeus vanhempainvapaaseen, vaikka vield tand paivanakaan isat eivat usein
kayta tatd oikeuttaan. On olemassa useita syité sille, miksi ndin on. Suurin syy kuvi-

tellaan olevan perheen taloudellisessa tilanteessa, vaikka hyvin usein asia ei ole néin.

Yritysten harjoittama perhemyonteinen yrityskulttuuri helpottaa huomattavasti tyon-
tekijoiden elamé&a, joka voi heijastua lopulta yrityksen taloudelliseen tulokseen.
Tyontekijat ovat silloin sitoutuneempia ty6honsé ja organisaatioonsa. Perheystavélli-

syys yrityksessd voi merkitd sen tyontekijoille erilaisia asioita, kuten esimerkiksi
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tyontekijoiden perhe-eldman huomioiminen erilaisin keinoin, siitd avoimesti keskus-
teleminen tyopaikalla ja tydolojen jarjestdaminen. Organisaatioiden perhemyontei-

syytt4 voidaan kehittad esimerkiksi tydaika- ja tyévuorojarjestelyilla.

Perheelliset naisjohtajat saavat usein kohdata hammastelya siitd, ettd he ovat eden-
neet urallaan johtoportaaseen asti, samalla kun he ovat viettdneet normaalia perhe-
elamaa. Erilaisia mielipiteitéd jakaa se, voiko vaativan uran ja perhe-elamén yhdistéa.
Sité ei voida kuitenkaan kieltad, ettei naisen korkea asema ty6eldmassé vaatisi uhra-
uksia hanelta itseltdan ja h&nen perheeltadn. Johtaja-aseman ja perheen yhdistdminen
vaatii naiselta erilaisia arkisia ratkaisuja, tukiverkostoja, tasa-arvoista tyénjakoa per-
heen sisalla, yhteiskunnallisia paatoksia sekd myds paljon ponnistelua, aivan kuten
normaalia pdivatyotd tekevaltd naiselta vaaditaan. Uran ja perheen tasapainoisella
yhdistamisell& nainen mahdollistaa tasapainoisen eldman, ja hén saa onnistumisen
kokemuksia muuallakin kuin kotona. Aitiys edistda myos sellaisia ominaisuuksia,
joita johtajuus vaatii. Menestymalld omalla urallaan nainen saavuttaa tasa-
arvoisuutta, han voi kehittda ja kayttdd omia kykyjaan, sek& han saa siten taloudelli-

sen itsenaisyyden.

4.1 Tyon ja perheen valinen suhde

Suomessa tyon ja perheen yhteensovittamisen keskeinen piirre on se, ettd perheen
molemmat vanhemmat kéyvat toissa ja tekevat padasaantoisesti kokopaivétyota. Tosin
naisten tydsuhteen luonne on useimmin osa-aikaty0 tai pétkatyd. (Piensoho 2006, 42)
Tyon ja perheen vélinen suhde nédhd&an usein kaksisuuntaisena ja kaksitasoisena si-
ten, etta ty0std saatavat kokemukset heijastuvat kotiin ja painvastoin. Nama koke-
mukset voidaan kokea joko kielteisind tai myonteisind. Myonteisend kokemuksena
tyd tarjoaa parhaimmillaan mahdollisuuden itsensé toteuttamiseen ja sita kautta saa
myo6s onnistumisen kokemuksia, kun taas puolestaan perhe antaa rakkautta, kump-
panuutta seka turvallisuutta. Perhe ja lapset tuovat iloa elamaan, mik& puolestaan hei-
jastuu ty6hon ja myos painvastoin eli kun onnistuu jossakin tydtehtavassé, iloisuus ja
hyvantuulisuus heijastuvat kotona. Tydn ja perheen yhteensovittamiseen vaikuttaa
suuresti se, mika on tehtévén tyon luonne, vaativuus ja sen tuoma kuormitus. (Tyo-
terveyslaitos 2007.) On hyva huomioida myos se, ettd tyon ja perheen yhteensovit-
tamisen tarve ei kohdistu pelkéstddn pienten lasten tai kouluikaisten lasten vanhem-
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pien ongelmaksi. Usein tydssékdyvien ihmisten arkeen kuuluu myods omista ikéanty-

vistd vanhemmista huolehtiminen tavalla tai toisella. (Salmi/Tydterveiset 1/2006, 22)

Ty0n ja perhe-eldmén yhteensovittamisen ongelmallisuus on laaja alue, jota yhdistaa
tydelamd, sosiaali- ja tasa-arvopolitiikka seka talouselamd. Tyon ja perhe-eldman
yhteensovittamisessa on kyse tydelaman organisoimisesta, sukupuolten vélisen tyon-
jaon tasa-arvoisesta kehittamisestd, naisten oikeudesta ansiotyohon ja miesten oikeu-
desta vanhemmuuteen. Kyse on myos lasten oikeudesta molempiin vanhempiin ja
korkeatasoiseen, jatkuvuudeltaan turvattuun péivahoitoon. Tyon ja perheen yhdista-
misen vaikeus on nahty alun perin vain naisten ongelmaksi. Tallainen ajatusmaailma
sai syntynsd, kun naiset siirtyivat toihin kodin ulkopuolelle. Vaikka nykyaan tyo -ja
perhe-elaman yhteensovittamisen kysymykset koskevat molempia sukupuolia, nais-
ten eldméssa rajat kodin ja tyon valilla oletetaan olevan edelleen l&pdisevampi kuin
miesten eldmassa. Perheen ja kodin hoitaminen oletetaan olevan ensisijaisesti naisten
tehtdva, jota selittdvat myds osaltaan epétasa-arvo palkkauksessa, sukupuolen mu-
kaan eriytyneet tydmarkkinat ja naisten oletettua tai todellista luontaista hoivaviettia.
(R6nka & Kinnunen 2002, 103, 110, 113) Joka tapauksessa esimerkiksi perheen ja
uran yhteensovittaminen on hankalampaa naisille kuin miehille, mik& johtuu osin
hyvin luonnollisista biologisista syistd, kuten vallitsevista asenteista ja siita, etteivét
aidit voi isien tavoin valita osallistumisensa astetta esimerkiksi kotitdissa ja van-
hemmuudessa. Hyvin pienelld osallistumisella isat voivat helposti murtaa ennakko-
luuloja sellaisesta tyoorientoidusta isastd, joka ei osallistu kotitdihinsa tai perheensa
elaméaan. (Piha 2006, 26)

Hyvin usein tyOnantajat ajattelevat, ettd aitiysvapaan jalkeiseen lastenhoitoon kéytet-
ty aika ennen tyoelamaan palaamista viestii naisen tyéhon sitoutumisesta. Erityisesti
korkeasti koulutetut naiset palaavat tyéelamaan melko nopeasti &itiysvapaan jéalkeen.
(Honkamaa/Ekonomi 1/2006, 25) Naisen asema tyOpaikalla siis vaikuttaa myos tyo-
hon palaamiseen aikaan. Jos diti on tyytyvdinen tyohonsd, hdn kokee asemansa yri-
tyksessa hyvéksi ja tuntee etenemismahdollisuuksia olevan, niin han palaa tyéhonsa
normaalin &itiysloman jalkeen. Jos diti on ollut jo aitiyslomalle jaddessdan tyytyma-
ton tyohonsé ja tyOpaikkaansa, kotiin jddmisen kynnys on matalampi. (Piha 2007,
30)
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Naisten lapsensaanti-ika riippuu hyvin voimakkaasti koulutustaustasta. Naiset, joilla
on perusasteen koulutus, saavat lapset parikymppisend. Korkeakoulututkinnon omaa-
vat naiset hankkivat lapset vasta kolmissakymmenissé tai joskus yli kolmenkymme-
nen. (Honkamaa/Ekonomi 1/2006, 25)

Ihmisten arvot ja asenteet vaikuttavat suuresti siihen, millaisessa asemassa tyo ja
perhe elamdssé ovat. Suomalaiset ovat aina arvostaneet ty6té ja perhettd, mutta tut-
kimuksien mukaan niitd arvostetaan nykydén aiempaakin enemman. Ty0 vie aikaa
pois perheeltd, ja se maaraa pitkalle perheen arkea ja samalla ajankaytt6a. Joka tapa-
uksessa tyota tehdaan pakollisen toimeentulon hankkimisen ja perheen taloudellisen
hyvinvoinnin vuoksi. (Moisio/Tyoterveiset 1/2006, 12) Erityisesti niille naisille, joil-
le sek& ty0 ettd aitiys ovat erittéin tarkeitd asioita, ovat ditiyden ja tyoeldamén vaati-
musten yhteensovittaminen erittdin haasteellista. Joka tapauksessa kukin &iti ratkai-
see tdman vaikean yhtéalon haluamallaan tavalla ja kuinka parhaaksi katsoo. Jotkut
naiset jadvat kotiin hoitamaan lastaan ja nain suhtautuvat vaatimattomammin urata-
Vvoitteisiinsa, ja taas toiset naiset yrittdvat pysya vahvasti mukana ty6elamassa ja ovat
valmiita tekemaan erilaisia kompromisseja suhteessa lapseensa. Toiset pystyvét hy-
vin tasapainottamaan tyon ja perhe-eldmén, ja toiset tekevét sen myds hyvalla omal-
latunnolla, vaikka usein naiset joutuvat karsimdan huonosta omastatunnosta tydn
tuomien jarjestelyjen johdosta. On monta hyvéé tapaa toimia &itin. Kaikilla perheil-
I& on jonkinasteisia ongelmia tyon ja perhe-eldman tasapainottamisen kanssa. Jokai-
nen perhe on kuitenkin erilainen, joten yhté oikeaa tapaa ei ole olemassakaan naiden

kahden asian tasapainottamisessa. (Moisio/Tydterveiset 1/2006, 13)

Vuonna 1984 esitettiin klassinen typologia, jossa erotetaan kuusi erilaista tyo-perhe-
suhdetta: riippumaton suhde, siirtymé- tai laikkymasuhde, konfliktisuhde, kompen-
sointisuhde, instrumentaarinen suhde ja integratiivinen suhde. Riippumattomassa
suhteessa ty0 ja perhe pidetdédn taysin erilladn toisistaan. Siirtymé- tai laikkymasuh-
teessa tyo ja perhe vaikuttavat toisiinsa positiivisesti ja negatiivisesti. Konfliktisuh-
teessa ty6- ja perhe-elamé toimii jatkuvan kaaoksen keskelld. Kompensointisuhteessa
henkilé kompensoi jotakin eldménsa osa-aluetta toisella. Esimerkiksi henkild voi
kompensoida onnetonta avioliittoaan ty0eldaméssa menestymisen kautta ja painvas-
toin kompensoi tyoelaman panostamalla perhe-eldméan. Instrumentaarisessa suhtees-

sa ty6 on vain rahanansaintakeino, jolla lisdtd&dn perheen hyvinvointia. Intergratiivi-
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sessa suhteessa tyo- ja perhe-eldmé lomittuvat toisiinsa erottamattomasti, joka muis-
tuttaa hyvin suuresti perinteistd maanviljelijaperheen tilannetta. (Jyvaskylan yliopisto
2007c.)

Hyvin usein hankaluuksia perheille tuottaa aikapula ja se, miten ajan kédyttoa voitai-
siin organisoida kaikille perheenjésenille sopivaksi. Usein jarjestelméllinen ajankay-
ton suunnitelma perheen kanssa voisi tuoda selkeytta arkeen ja helpottaa aikapulaa.
Ty0asiat tulevat usein kotiin t0ista ja ndin ne voi sotkea perhe-elaméa. Tilanne voi-
taisiin ratkaista tydnantajan ja tyotovereiden joustavuudella. Tyon ja perheen yhteen-
sovittamista helpottavat huomattavasti erilaiset tukiverkostot, kuten ystavét ja van-
hemmat. Tukiverkostoista on puhuttu paljon erityisesti naisjohtajista puhuttaessa,
mutta my0s normaalia paivatyoté tekevat vanhemmat ovat hyvin usein riippuvaisia
hyvasta tukiverkostosta. Tukea voidaan antaa esimerkiksi tyon tai uran suhteen, mut-
ta my0Os lasten hoidon suhteen. (Teknillinen korkeakoulu Koulutuskeskus Dipoli
2006.)

Omien vanhempien tuki lastenhoidossa on usein korvaamatonta. Isovanhemmat voi-
vat auttaa lasten isié ja diteja heidan kiireittensa ja kasvavien vaatimuksien keskell&.
Isovanhempien suhde lapsenlapsiinsa edistda perheyhteisén kokonaisvaltaista hyvin-
vointia. (Kuronen/Forssan Lehti 2007, 8) Jos puhutaan tydn ja perheen yhteensovit-
tamisesta pelkastadn naisten kohdalla, niin jo pelk&stdan puolison antama tuki on tar-
kedd. Esimerkiksi lasten ja kodin hoitaminen yhdessa puolison kanssa keventaisi
tydssakayvan aidin taakkaa huomattavasti. (Teknillinen korkeakoulu Koulutuskeskus
Dipoli 2006.) Perheissé on havaittavissa nyt jo uudet sukupuoliroolit, ja ne muuttavat
perinteistd tyonjakoa perheessa. Isien rooli tulee korostumaan perheessd, mika nékyy
miesten kayttdmien perhevapaiden lisdyksestd. Miehid voitaisiin kannustaa aktiivi-
sesti isyyteen esimerkiksi kehittdmalla perheneuvoloita siten, ettd perheneuvolat ot-

taisivat enemman huomioon isén roolin perheessé. (Moisio/Tyoterveiset 1/2006, 13)

Tyon ja perheen yhteensovittaminen ei ole tydeldmassa kovinkaan usein esiin otettu
asia. Perhettd on yleensa pidetty yksityisend asiana, ei niinkaan tyopaikalla huomi-
oonotettavana asiana. Siksi tyopaikoilla ei ole totuttu puhumaan ty6n ja perheen yh-
distdmisen ehdoista ja mahdollisuuksista. On myds ajateltu niin, ettei tydyhteison

tarvitse pohtia perheeseen liittyvié asioita, koska jo valtion harjoittama perhepolitiik-
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ka ja kunnalliset palvelut vastaavat perheen tarpeisiin. Koska tydeldméa on tana pai-
vana vaativampaa, ja jossa korostuvat tydpaineet, tehokkuusvaatimukset ja tydsuh-
teen epdvarmuus, ei tyon ja perhe-eldman yhteensovittaminen tule olemaan ainakaan
aiempaa helpompaa. Voidaan kaikesta huolimatta kuitenkin sanoa, etta lapsia synnyt-
tavat ja lapsiaan hoitavat &idit seka isat antavat tarkedn panoksensa koko yhteiskun-
nalle ja tulevaisuuden tyoelamaélle. Tyohon heijastavat vékisin erilaiset perhetilan-
teet, niin suru kuin ilokin. Perhe-elaméssd molemmat osapuolet oppivat taitoja, jotka
hyodyttavat tydyhteisojé tavalla tai toisella. On tyOntekijoiden ja tydnantajien yhtei-
nen etu, ettd molemminpuolinen joustavuus toimii. Joustavuus tyopaikalla lis&é si-
toutumista tydhon ja parantaa tyontekijén tyotehoa seka tyon laatua. Perheen tarpeita
huomioonottava tydnantaja saa itselleen myds oivan kilpailuedun. (Teknillinen kor-
keakoulu Koulutuskeskus Dipoli 2006.)

Tyon ja perheen yhteensovittaminen on noussut viimeisen vuosikymmenen kuluessa
tarkeaksi tyoelaman kehittdmisalueeksi, vaikka kuitenkaan kyse ei ole mistaan uu-
desta yhteiskunnallisesta ongelmasta. (Tyopoliittinen aikakauskirja. 3/2007.) Tana
péivana on otettava huomioon erilaiset perhetilanteet, siksi on tarkeaa, etta esimer-
Kiksi lainsédadantd ja yhteiskunnan tarjoamat palvelut pysyisivat ajassa mukana ja
pystyisivét tarjoamaan uusia, useanlaisia ratkaisumalleja. Erittdin tarkead on aukoton
sosiaaliturva, kuten esimerkiksi laadukas paivéhoito, joka vastaisi mahdollisimman
kattavasti erilaisten perheiden tarpeisiin. On pohdittava niita ratkaisuja, joilla pystyt-
téisiin kehittdmaan jarjestelmia tyon ja perheen tasapainoiseen yhdistdmiseen. Myds
kotipalvelujen saamiseen tulisi kuntien kiinnittdd enemméan huomiota, jotta perheita
pystyttéisiin tukemaan paremmin. (Teknillinen korkeakoulu Koulutuskeskus Dipoli
2006.)

Tyon ja perhe-eldman tasapainoa voitaisiin edistdd kehittaméalla perhemydnteisempi
tyokulttuuri. Tahdn sisaltyisi muun muassa johtamis- ja tyoaikakulttuuri, joka ottaisi
huomioon mahdollisimman hyvin henkil0ston tarpeet, seka urakehityksen ja perhe-
vapaiden yhteensovittamista tukevat kaytannot. (Moisio/Tyoterveiset 1/2006, 13)
Johtamiskulttuurilla voidaan vaikuttaa siten, ettd yrityksen johtajat ja esimiehet asen-
noituvat myonteisesti esimerkiksi miesten pitdmiin perhevapaisiin. Joustavat tyokay-
tdnnot ja tdiden mitoitus henkildston tarpeiden mukaan, kuten esimerkiksi tarvittaes-

sa osa-aikatydhon siirtyminen, jadminen ositetulle hoitovapaalle, etatydskentely ja
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sairaan lapsen hoitaminen ovat hyvia kéytant6ja. TyoOaikakulttuuriin liittyvat mo-
lemminpuoliset joustavat aikavaatimukset ja tyodaikaodotukset, kuten esimerkiksi
liukuva tyGaika, tyOaikapankki ja vaihteleva tyQaika. Urakehitysta tukevissa kaytan-
ndissé otetaan huomioon tyduran keskeytykset, jotka ovat johtuneet perhevapaista.
Esimerkiksi helpottamalla ja tukemalla perhevapaalta tyohon palaavaa henkil6a si-
ten, ettei poissaolosta aiheutuisi turhaa haittaa hanen urakehitykselleen. Urakehitysta
tukevat kéytannot koskevat erityisesti nuorten naisten tyduran alkuvaihetta. (Tyoter-
veyslaitos 2007.) Mentorointi, uravalmennus sek& yksilosparraus eldman eri kriiseis-
s& ja muutoksissa ovat uusia tutkittavia kéytantoja, joita voitaisiin hyédyntaa. (Tek-
nillinen korkeakoulu Koulutuskeskus Dipoli 2006.)

Tulevaisuudessa my6s tyon muodot tulevat muuttumaan siten, etti etaty0 ja osa-
aikatyo tulevat lisddntymaan. Erilaiset tydmuodot voisivat helpottaa myds tyon ja
perheen yhteensovittamista, vaikka etaty6hon ja osa-aikatyohon liittyykin eréita on-
gelmakohtia. Etaty6ta tehtédessa saattavat tyon ja perheen rajat hamartya, jos tyot teh-
daan aina kotona. Osa-aikatyOta tehtéessa tarkeaa olisi riittdvan toimeentulon tur-
vaaminen sekd myos se, ettei osa-aikatyohon liittyisi sukupuolisidonnaisuuden riskié.
(Moisio/Tyo6terveiset 1/2006, 13) Tyon ja perheen yhteensovittamista on tutkittu pal-
jon lahinna tyé-perhe -ristiriitateorian nakékulmasta, jolloin alkuoletuksena on aina
ollut, ettd tyon ja perheen yhteensovittaminen on ongelmallinen asia. On olemassa
ajankohtaisia tutkimustuloksia (Professori Lea Pulkkisen johtaman Lapsesta aikui-
seksi -pitkittaistutkimus 2003) siitd, ettd tyon ja perheen yhteensovittaminen onkin

kuitenkin luultua useammin toimiva yhtéld. (Piensoho 2006, 42)

Vaikka Suomessa yhteiskunta on jarjestanyt lapsille paivédhoidon, on Suomen palve-
lukulttuuri muilta osin vield alkutekijoisséd. Suomessa harva perhe kéyttaa siivoojan
lisaksi kotonaan muita palveluita helpottaakseen kodin arkea, kun taas esimerkiksi
Keski-Euroopassa on tavallista palkata kotiin siivoja, lapsille oma hoitaja ja kodin-
hoitaja. Osasyy tdhan on, miksi ei arkea helpotettaisi, 16ytyy suomalaisesta kulttuu-
rista, jonka mukaan oma koti taytyy jokaisen hoitaa itse. Toinen syy siihen, miksi ei
tallaisia palveluita kaytetd, on niiden hintataso Suomessa. Jos perheilla olisi mahdol-
lisuuksia palkata enemman apuvoimia kotiin, parantaisi se tyon ja perhe-elaman yh-
teensovittamisen edellytyksié. (Piha 2006, 73—-74)
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Kotitalousvédhennyksen avulla avun palkkaaminen perheeseen helpottuu. Kotitalous-
vahennys myonnetaan luonnolliselle henkildlle ja kotitalousvahennykseen oikeutta-
vaa tyotd on tavanomainen kotitalous-, hoiva- tai hoitotyd sek& asunnon ja vapaa-
ajan asunnon kunnossapito- ja perusparannustyd. Tavanomaiseksi kotitaloustyoksi
voidaan lukea esimerkiksi ruuanlaitto, siivous, pyykinpesu, silitys ja muu vaatteiden
huoltaminen. Tavanomainen hoiva- ja hoitotyd tarkoittaa normaalisti kotona tehtavaa
tyoté esimerkiksi lasten, sairaiden, vammaisten ja vanhusten kanssa. Kotona teetetyn
tyon kustannukset saa osittain vahentd4 maksettavasta verosta. Maksettavasta palkas-
ta saa véhentdd 10 %, palkan sivukulut tai 60 % tyokorvauksesta. Vahennyksen
enimmaismaard on 1150 euroa vuonna 2007. Kotitalousvahennys tehd&én ensisijai-

sesti valtion tuloverosta. (Verohallinto 2003.)

4.2 Perhevapaajérjestelma

Suomalaiset aidit pitavét aitiys- ja vanhempainvapaan yleensa kokonaisuudessaan eli
runsaat kymmenen kuukautta. Suuri osa naisista kuitenkin hoitaa lasta kotona jonkin
aikaa vanhempainvapaan paattymisen jalkeenkin. Kaksi kolmannesta isista pitivat
isyysvapaata ja ajallisesti keskimaarin 2,5 viikkoa vuonna 2004. Yleisemmin isyys-
vapaalle jadvat keskituloiset, toimihenkild- ja asiantuntijatehtavissd tyoskentelevét
miehet. Yksityisellda sektorilla tydskentelevat miehet pitdvat lyhyempid isyysvapaita
kuin kunta- ja valtiosektorilla tyGskentelevat miehet. Perheen naisen ja miehen kou-
lutustaso sekd ammattiasema vaikuttavat isan vanhempainvapaan pituuteen. Isa pitéa
yleisimmin vanhempainvapaansa, jos diti on akateemisesti koulutettu ja myds hyva-
tuloinen. Toisaalta myos iséan ollessa korkeammin koulutettu, asiantuntijatehtévissa
tai esimiesasemassa, vanhempainvapaat ovat silloin lyhyempié kuin niilla miehill,
jotka ovat vahemman koulutettuja, tydntekijdasemassa olevia tai alempia toimihenki-
I6ita. (Teknillinen korkeakoulu Koulutuskeskus Dipoli 2006.)

Perhevapaajarjestelmé on osa suomalaista ty0eldméa. Vanhempainvapaat ovat olleet
naisen ja miehen kesken jaettavissa melkein kahdenkymmenen vuoden ajan. Miesten
tydpaikoilla kuitenkin suhtaudutaan perhevapaisiin ja niiden yhteydessa oleviin toi-
mintatapoihin erilailla kuin naisten tyopaikoilla, silla naisten perhevapaat ovat olleet
huomattavasti yleisempid ja pitempid, kuin miesten kayttdmat perhevapaat. Naiset

ovat itse arvioineet, etté aitiys- tai vanhempainvapaalle jaédminen ei ole tuottanut vai-
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keuksia tyopaikan suhtautumisen kannalta. Sama koskee myds miesten pitamié ly-
hyita isyysvapaita. Vaikka yleisesti sanottuna tydpaikoilla suhtaudutaan myonteisesti
tyontekijan jaamiseen perhevapaalle, merkitsevat ne tyopaikalla tyotehtavien uudel-
leen jarjestelyd koskien seka yrityksen johtoa ettd esimiehid sek& myds tyontekijan

ty6tovereita. (Teknillinen korkeakoulu Koulutuskeskus Dipoli 2006.)

Vaikka suurin osa suomalaisista isista pitdékin jo 18 pdivan mittaisen isyysvapaan
aidin ollessa ditiys- tai vanhempainvapaalla, kuitenkin vain 10,5 % vuosittaisesta
60 000 suomalaisesta isdsta pitdd vanhempainvapaata. Vuoden alussa 2007 voimaan
tulleen perheuudistuksen seurauksena isén ja didin mahdollisuudet perhevapaiden
jakamiseen paranivat. Iséat voivat valita vapaammin vanhempainvapaan ajankohdan
14 kuukauden sisélld lasten syntymésta, ja jos isat pitdvat vahintadn kaksi viikkoa
vanhempainvapaata, saavat he kahden viikon vapaan eli niin sanotun isdkuukauden.
Myo6s vanhempainpaivarahan maksaminen nousi siten, ettd isd ja aiti saavat 30 en-
simmaiseltd vanhempainvapaapaivalta 75 % palkkatuloistaan. Jos vuositulot ovat yli
45 000 euroa, prosenttiosuus on 32,5 % palkkatuloista. Yritykset hyotyvat uudistuk-
sesta ensinnékin siten, ettd ne pystyvéat helpommin sopimaan perhevapaiden ajan-
kohdan ja lisdksi korotettu vanhempainvapaapéivaraha parantaa myds tyonantajan
saamaa korvausta. Perhevapaauudistuksen tarkoituksena on, ettd vapaista aiheutuvat
péivaraha- ja korvausmenot jaetaan mies- ja naisvaltaisten tydnantaja-alojen kesken,

jolloin sukupuolinen tasa-arvo paranee tyoelaméssé. (Isyys.net 2007a.)

Julkisuudessa on viime aikoina puhuttu paljon néista perhevapaista aiheutuvista kus-
tannuksista ja varsinkin siitd, kuinka epétasaisesti ne jakautuvat nais- ja miesvaltais-
ten alojen kesken. Hyvin usein perhevapaista aiheutuneet kustannukset jadvat naisen
tydnantajan maksettavaksi. Jos nditd kustannuksia pystyttaisiin jakamaan miestenkin
kesken, parantaisi se naisten asemaa tyémarkkinoilla. (Teknillinen korkeakoulu Kou-
lutuskeskus Dipoli 2006.) Perhevapaista aiheutuvien kustannusten kasaantuminen
naisvaltaisten alojen yritykselle vaaristaa yritysten kilpailuasemia, ja samalla se hei-
kentdd myos naisten tydmarkkina-asemaa esimerkiksi siten, ettd pysyviin tydsuhtei-

siin paasy saattaa hankaloitua. (Tilastokeskus 2007d.)

Vuonna 2005 hyvéksyttiin uusi tasa-arvolaki, jonka yhteydessa pohdittiin sit4, miten

perhevapaista aiheutuvia kustannuksia voitaisiin tasata tyonantajien kesken. Silloinen
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sosiaali- ja terveysministeri Tuula Haatainen asetti kolmekantaisen tyéryhman etsi-
madn ratkaisua kustannusten jakamiselle. Taman ty6ryhman tavoitteina oli perheva-
paiden aiheuttamien kustannusten tasaaminen tyonantajille siten, ettd naisten tyo-
markkina-asema parantuisi sek& isien kannustaminen perhevapaiden suurempaan
kayttoon. Tuolloin tydryhma péaatyi ratkaisuun, jossa aidin vanhempainpéivarahaa
korotettiin 90 %:iin ansiotuloista ensimmadisen 56 péivan ajalta ja isdn vanhempain-
paivaraha korotettiin 80 %:iin ansiotuloista 50 ensimmaéisen pdivén ajalta. Naiden
lisdksi paatettiin, ettd vuosilomien, jotka kertyisivét perhevapaiden aikana, tyGnanta-
jalle aiheuttamien kustannusten kompensaatiota korotettaisiin kattamaan palkan li-
séksi myos lakisaateiset sosiaalivakuutukset. Kyseinen ratkaisu paransi lapsiperheen
taloudellista asemaa, kannusti isid kéyttdmaan enemman vanhempainvapaita, seka
tasasi tyonantajien perhevapaista aiheutuvia kustannuksia ja helpotti erityisesti nais-
valtaisten alojen tyonantajien asemaa. Ratkaisu tulisi myds vahentdméaan patkatoiden
kayttod, koska tyonantajat uskaltaisivat palkata enemman nuoria naisia pysyviin tyo-

suhteisiin. (Teknillinen korkeakoulu Koulutuskeskus Dipoli 2006.)

Yrityksen tyontekijoiden kayttdmistd perhevapaista aiheutuu tydnantajalle suoria ja
epasuoria kustannuksia. Suoria kustannuksia ovat perhevapaan ajalta maksetut pal-
kat, ja se osa vuosilomakorvauksesta, jota Kansanelékelaitoksen yritykselle maksa-
mat korvaukset eivat kata. Perhevapaasta aiheutuvia epdsuoria kustannuksia syntyy
yritykselle sijaisen etsimisestd ja kouluttamisesta perhevapaalle jadneen tyontekijan
tilalle. Joskus myds tehtévien uudelleen jérjestamisestd syntyy epdsuoria kustannuk-
sia. Epasuoriksi kustannuksiksi luetaan myos tilanne, jossa tyontekijan tiedot ja tai-
dot ovat heikentyneet perhevapaan aikana, jolloin hdnen tuottavuutensa yritykselle
heikkenee. Perhevapaista aiheutuvien kustannusten mittaaminen yrityksille on vaike-
aa, suoria kustannuksia voidaan lahinné arvioida siten, paljonko tyontekijalle on
maksettu palkkaa perhevapaan ajalta huomioiden Kansanelékelaitokselta saatu hyvi-
tys. Epésuoria kustannuksia voidaan arvioida kannattavuuden kautta. (Tilastokeskus
2007d.)
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4.3 Vastuunjako perheessa: miesten osallistuminen perheen arkeen

Suomalaisessa tiedemaailmassa ensimmaiset kysymykset isyydestd muotoutuivat
1960-luvulla. Naissa tutkimuksissa kuitenkin ensisijaisena kohteena oli jokin muu
kuin isyys sindnsd, esimerkiksi vanhempien ajankaytto, kotitdiden jakautuminen tai
perheen ja tyon yhteensovittaminen. Isyytta kasiteltiin omana erillisend kysymykse-
naan 1980-luvulla ja mydhemmin 1990-luvulta l&htien vield enemman. Vaikka julki-
suudessa nykyadn puhutaankin paljon isyyden muutoksesta osallistuvampaan suun-
taan, ettd on isid, jotka osallistuvat yha aktiivisemmin lastensa hoitoon, on myds isié,
jotka eivét osallistu. My0s osallistumisella lastensa elamaan on erilaisia merkityksia
eri miehille. (Aalto & Kolehmainen 2004, 11,15)

Lapset tarvitsevat hoitoa ja huolenpitoa molemmilta vanhemmiltaan ja heillda mo-
lemmilla on yhtéldiset oikeudet tutustua lapseensa. Oivan tilaisuuden lapseensa tu-
tustumiseen antaa isén oikeus vanhempainvapaaseen lapsen ollessa pieni, vaikka vie-
l4 tand paivana harva suomalainen isa kayttéa tuota oikeuttaan. Kasvatus- ja hoito-
vastuun jakautuminen perheessa tasapuolistaa molempien vanhempien sitoutumista
lapseen ja lastenhoitoon. Pientd lastaan hoitava isé tukee ja kehittdd isa-lapsi -
suhdetta, mika on hyvaksi koko perheen hyvinvoinnin kannalta. (isyys.net 2007c.)

On olemassa useita syité sille, mikseivat isat ole innostuneita ja@dmaan kotiin lastensa
kanssa. Hyvin usein oletetaan vdhemman ansaitsevan &idin kotiin j&dmisen olevan
taloudellisemmin kannattavampaa kuin paremmin ansaitsevan isdn. Nain ei asia kui-
tenkaan aina vélttamatta ole. (Talouselama. 2007c.) Verotuksellisista syista isan pi-
tdma vanhempainvapaa voi olla kannattavampaa taloudellisesti. Kun isa hoitaa las-
taan kotona, ja aiti kdy tyossd muutaman kuukauden, &iti saa verotuksessa ansiotulo-
vahennyksen. Myo6s kotona oleva isa hyotyy verotuksellisesti, silld jos han on pitanyt
saman verotusvuoden aikana vanhempainvapaansa, kun aiti on tydssd, laskee isén
veroprosentti. Ansionmenetys koko perheen kannalta jaa hyvin pieneksi ja perheen

tulot voivat jopa kasvaa. (isyys.net 2007b)

Toinen mainittava syy isien innostumattomuudesta kotiin jadmiseen on se, etta nor-
maalisti suomalaismiehille ty6 on tarkea asia, ja moni uskoo olevansa korvaamatto-

mampi tOissé kuin kotona. Usein he luulevat viettdvansé tarpeeksi lastensa kanssa
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aikaa iltaisin ja viikonloppuisin, mutta kun kotona oleminen suhteutetaan koko teh-
tyyn tyburaan, kotona vietetyt kuukaudet ovat suhteellisen pieni ajanjakso. Lasten
kannalta kaikista surullisin asia on, jos isa ei pida lastenhoidosta ja pitéé ik&vaakin
tyotd kotioloja tarkedmpéand. On syyté toivoa, ettd tdma koskee hyvin pientd osaa
suomalaisista isistd. On viel& yksi kyseenalainen syy isien haluttomuudelle lastenhoi-
toon ja lasten kanssa kotiin jaamista kohtaan, eli monelle tuoreelle isélle ei ole help-
poa jaada "aitiyslomalle”, koska tydtoverit saattavat suhtautua tdhan pilkkaavasti, ja
sitd ei valttaméattd suomalaisen miehen itsetunto kestd. Aina ei voida kuitenkaan
yleistdd miesten haluttomuutta j&ada kotiin lasten kanssa, silla usein myds moni per-
heen &iti pitdd omana velvollisuutenaan olla lasten kanssa kotona mahdollisimman

pitkaan. (Talouselama 2007c.)

Miesten haluttomuuteen pitd4 perhevapaitaan tai esimerkiksi lyhentda ty6aikaansa
perheensd vuoksi, saattaa olla myds yrityksen toimintatavoissa. Naisvaltaisissa orga-
nisaatioissa perhevapaat ovat melkeinpa arkipéivaa, kun taas miesvaltaisissa organi-
saatioissa perhevapaita ei vain ole “totuttu” k&yttdmaan. Miesvaltaisilla aloilla perhe-
ja yksityiselama ei ole kovinkaan nékyvéssa asemassa, toisin kuin ehk& naisilla.
(R6nka & Kinnunen 2002, 114-115) Yleensa aidit suhtautuvat hyvin vakavasti
omaan lastenhoitovastuuseensa ja isat omaan vastuuseensa taas perheen toimeentu-
losta. Naiset pitavat tasta huolimatta kuitenkin perheen taloutta myds omana asianaan
ja hyvin usein miehet ovat puolestaan halukkaita jossain maarin osallistumaan las-
tenhoitoon. (Korkee/Forssan Lehti 2007, 3)

4.4 Perheystavallinen yrityskulttuuri

Kun tyontekija kokee tydpaikkansa kulttuurin perhemyonteisend, sitd vahemman han
yleensad kokee vaikeuksia tyon ja perheen yhdistdmisessa, tyotyytymattomyytta, si-
toutumisongelmia organisaatioon ja erilaisia stressitiloja. Perheystavallinen yritys-
kulttuuri vahentd4 tyontekijoiden halua vaihtaa tyOpaikkaa, se véhent&é aiheettomia
poissaoloja tyosta seka se lisad tuottavuutta ja luovuutta tydssa. (Ronka & Kinnunen
2002, 116) Maariteltdessa perhemyonteista organisaatiokulttuuria, voidaan korostaa
sen ajallista (esimerkiksi ty6ajat) ja toiminnallista joustavuutta (esimerkiksi joustavat
prosessit) sekd johdon ymmarrysté siitd, ettd tyontekijélle perhe- ja yksityiselamaan
liittyvat tarpeet ovat erittéin tarkeitd. Perhemyonteiseksi organisaatioksi maarittami-
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nen voi muodostua myds perheystavéllisestd toimintaperiaatteesta eli joustavista tyo-
ajoista, lastenhoitoavusta seka esimiehen halusta auttaa ja tukea henkildstéa tyon ja
perheen yhdistamisessa. Madritelma perheystavallisestd organisaatiokulttuurista on
perusteellisempi, jonka mukaan perheystavéllisyydelld tarkoitetaan organisaatiossa
yhteisesti jaettuja asenteita, uskomuksia, normeja ja arvoja, jotka liittyvét sekéd perhe-
elaméaan ettd tyon ja perheen yhteensovittamiseen. (Mauno, Ruokolainen/Psykologia
4/2006, 269-271)

Yksinkertaisesti voidaan ilmaista, ettd vallitsevassa yrityskulttuurissa perhe-elamaa
ja vapaa-aikaa voidaan joko pitéé resurssina tai rasitteena yritykselle. Kun tydpaikal-
la on perhemydnteinen tydkulttuuri, sielld voidaan tasapainottaa kaikkien tyonteki-
joiden henkilokohtainen elamd unohtamatta kuitenkaan yrityksen perustehtévaa eli
tehokkaan tuottamisen tarpeita ja tarkeysjarjestyksid. N&in tyopaikkakulttuuri mah-
dollistaa erilaisten ristiriitojen késittelyn jarkevalla tavalla ja avoimen vuorovaiku-
tuksen keinoin. Sellaisissa julkisen sektorin organisaatioissa, joissa suurin osa henki-
I0stOsta on naispuolisia, on jossain méarin perheystavallisempi yrityskulttuuri kuin
miesvaltaisissa yksityissektorin organisaatioissa. Naisvaltaisilla aloilla vallitsee pit-
kat perinteet perhevapaiden kéaytostd ja perhe-eldman nékyvyydesta tydyhteisossa,
jonka seurauksena menneisyys on luonut naisvaltaisille aloille perheystavallisemman
yrityskulttuurin. Jos organisaatiossa tyoskentelee naisia sek& miehid samanlaisissa
tehtévissa ja samanlaisissa asemissa, organisaatio on usein tasa-arvoisempi tyoyhtei-
s0. Talloin myos tyontekijoiden perhe-elama saa nakya selvemmin. (Ronka & Kin-
nunen 2002, 113-115) Organisaation perheystavéllisyys voi merkita yrityksen tyon-
tekijoille erilaisia asioita. Perheystavallisyys voi tarkoittaa, etta

- tybnantajaa kiinnostaa tyontekijéidensa ja heidan perheittensa hyvinvointi

- tyopaikalla on ymmarretty se, ettd ihmisten elaméssa on muutakin kuin tyo

- tyopaikka pystyy huomioimaan erilaisten perheiden tarpeet

- tyOpaikalla keskustellaan perheesté ja lapsista sekd lapset nakyvét tydpaikalla

- tyontekijoille annetaan mahdollisuus hoitaa sairaita lapsiaan ja myds muita

perheenjésenia

- perheesté ei saa muodostua este urakehitykselle

- tyOpaikalla on mahdollisuus joustaa ty6ajoissa ja -muodoissa

- tyontekijoilla on my6s mahdollisuus halutessaan pitéa tyo ja perhe erillaén
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- tyontekijalle annetaan mahdollisuus pitdé vapaita viikonloppuja, juhlapyhia ja
lomia perheensa kanssa

- tyopaikka jarjestad henkilostolleen yhteisid tapahtumia ja illanviettoja

- tyontekijalle annetaan mahdollisuus inhimillisiin ty6aikoihin ja

- tyontekijalle annetaan oikeus kayttaa hanelle kuuluvia lakisaateisia perhepo-
liittisia oikeuksia. (Piensoho 2006, 45)

TyoOn ja perheen yhteensovittamiseen liittyy kolme myyttid, jotka on hyvé purkaa
ennen kuin yritykset pystyvat tukemaan tyon ja perheen yhteensovittamista. Ensim-
mainen myytti on se, ettd perheasioita pidetdan tydntekijoiden yksityisasioina, jotka
eivat saa hairita tyontekoa. Toiseksi tyon ja perhe-eldman ongelmat eivat kuulu tyo-
paikalle, koska perhepolitiikka hoitaa sen perhevapaiden ja paivahoidon avulla.
Kolmas myytti on, ettd tyon ja perheen yhteensovittaminen koskee ainoastaan niité,
joilla on pienié lapsia. (Piensoho 2006, 20) Organisaatioiden perhemydonteisyytté voi-
daan kehittdd monin tavoin. Kehittdmistoimina voi olla organisaation tarjoamat tyo-
aika- ja tyovuorojarjestelyt (esimerkiksi tyoaikaliukumat, osa-aikaty0, etatyo ja vuo-
sity0aika) sekd perhemyonteisen henkilostostrategian laatiminen. Organisaation per-
heystavallisyyden nykytilaa voidaan myods kartoittaa muun muassa erilaisilla kyse-
lyilla ja haastatteluilla. (Mauno, Ruokolainen/Psykologia 4/2006, 269-271)

4.5 Aitijohtajan haasteet

Kysymykseen, ”onko naisen mahdollista edetd huippujohtajaksi samalla kun han pe-
rustaa perheen, kasvattaa lapsia ja eldd normaalia perhe-el&ma&”, on monta vastausta.
Kun kysymysta kysytddn esimerkiksi kyynikoilta tai konservatiiveilta, vastaus on
jyrkésti kielteinen siten, ettd joko naiset eivat pysty siihen tai ndiden naisten lapset
karsivat. Tietysti aidit, jotka ovat edenneet urallaan johtajiksi, sanovat tdman kaltai-
sen tyon ja perhe-eldmén yhdistamisen olevan mahdollista. (Piha 2006, 9) On myds
todettu uraeldman ja perhe-eldman toimivan niin eri periaatteiden pohjalta, ettei néita
kahta asiaa voisi aidosti yhdistad. Lapset vaativat aidiltdén Kiireetontd aikaa, pitka-
janteisyyttd, lasndoloa ja rakkautta. Uraelamaé taas puolestaan edellyttaa kilpailuhen-

Kisyyttd, nopeatempoisuutta ja poissaoloa perheen arjesta. (Lipponen 2006, 26)
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Perheellisen naisen edetessé urallaan johtotasolle, ajankohtaiseksi asiaksi tulee per-
heen yhteensovittaminen vaativaan tyohon. Tama tarkoittaa erilaisia arkisia ratkaisu-
ja, tukiverkostojen luomista, perheen vanhempien tasa-arvoista ty6jakoa, yhteiskun-
nallisia paatoksia seké paljon ponnisteluja. Myds tyOpaikan huomio perhe-eldméén
on ratkaisevassa osassa. Perheettdmyys ei ole uran edellytys, vaikka naisjohtajat tun-
tuvatkin olevan miesjohtajia useammin perheettomia. Esimerkiksi naisjohtajilla on
vahemman lapsia kuin naisilla keskiméaéarin, mutta miesjohtajilla on enemman lapsia
kuin miehilla keskimé&arin. Todella harvoin miehiltd kysytdan, miten he yhteen sovit-
tavat uran ja perhe-eldman. Pieni& lapsia omaava naisjohtaja on tdssa suhteessa usein
hammastyksen kohteena. (Piha 2006, 9, 36-37) Lasten hankkimisen ajankohta vai-
kuttaa my0s naisten uraan. Toiset naiset hankkivat lapset ensin ja keskittyvat heidan
kasvattamiseensa, toiset opiskelevat pitempéan ja hankkivat sitten lapset vasta van-
hempana. Oikeaa aikaa eikd oikeaa tapaa ole td4hankain olemassa, mutta kummassa-

kin vaihtoehdossa nainen voi nousta johtajaksi. (Hirvikorpi 2005, 50)

Naisen korkea asema tydelaméssa vaatii uhrauksia yksityiselamaltd, usein joudutaan
tinkimdan omasta ja perheen ajasta. Haastava ty6 palkitsee ja inspiroi sekd johtaja-
naiset nauttivat vaikutusmahdollisuuksistaan ja siitd, etta he pystyvat rikkomaan en-
nakkokasityksia. Samalla he saavat mahdollisuuden rikkoa erilaisia ty0elamassa
esiintyvid lasikattoja. Korkea asema ja johtajarooli merkitsevat kiinnostavia tyoteh-
tavid ja omaehtoista vaurastumista mahdollisen hyvén palkan muodossa. (Lipponen
2006, 33-34) Jos naisella on oma ura, se lisdd naisen tasa-arvoisuutta ja vapautta si-
ten, ettd nainen voi kehittda ja kayttad omia kykyjaan, han saa taloudellisen itsendi-
syyden sek& kunnioitusta ihmisarvoaan, koskemattomuuttaan ja itsemaaraamisoi-
keuttaan ajatellen. Naisen ihmisarvon vaheksymisté on sellainen oletus, ettei naisilla
olisi halua kehittda ja kayttad omia kykyjaan, pated yritysmaailmassa, osallistua yh-
teisonsa paatoksentekoon ja toteuttaa itsedan. Naisten aliarvioimista on, jos heidat
roolitetaan pelk&staan kotidideiksi. Vaikka yhteiskuntamme on antanut naisille mah-
dollisuuden j&adéa kotiin pidemmiksi ajoiksi lasten kanssa ja siihen tarvittavan talou-
dellisen tuen, sen ei tulisi olla minkaanlainen signaali naisen ja didin luonnollisesta
paikasta. (Piha 2006, 18-19)

Kysymyksen, “voiko perheellinen nainen luoda itselleen uraa” sijasta voisi hyvin

myo6s kysya "miksi naisen kannattaa yhdistda ura ja perhe”. Naisen kannattaa pyrkia
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yhdistdméan ura ja perhe, koska se mahdollistaa naiselle tasapainoisen eldmén, se
tarjoaa mahdollisuuksia onnistumisen kokemuksiin muuallakin kuin kotona. Tydyh-
teisoon kuuluminen voi vahvistaa naisen identiteettid ja taloudellinen riippumatto-
muus lisdd naisen itsendisyytta. Naiden liséksi perhe ja ihmissuhteet yksinkertaisesti
kuuluvat ihmisten elamdaan. Organisaatioiden kannattaa myos tukea &itiytta ja uran
yhteensovittamista, koska se vaikuttaa yrityksen tuloksellisuuteen. Naiset ovat hyvia
tyontekijoita ja yrityksen kannattaa pyrkié séilyttamaan hyvét tyontekijat, varsinkin
kun kilpailu hyvisté tyontekijoista tulee tulevaisuudessa kiristymaan entisestaan. Yri-
tykset tarvitsevat laaja-alaisia nakemyksia ja hyvassa padtoksenteossa tarvitaan seké
naisten ettd miesten ndkokulmia. Johtajuustaidot ovat parempia, kun ihmiset voivat
elad monipuolista eldmaa. Yhteiskunnan osalta &itiyden ja uran yhteensovittamista
kannattaa tukea, koska yhteiskuntamme tarvitsee lapsia ja tulevia veronmaksajia. Ai-
tiyden ja uran yhteensovittaminen on tietysti myos tasa-arvokysymys. (Piha 2006,
326)

Aitiys kehittaa sellaisia taitoja, joista on hyotya myos johtajuudessa. N&ita ovat muun
muassa ihmissuhdetaidot, taito vaikuttaa muihin ja kehittdd heitd, ep&donnistumisen
sietdminen, empaattisuus, palautteenantokyky, organisointikyky ja kyky tehda asioita
samanaikaisesti, muiden huomioonottaminen sekéd konfliktikasittelytaito. Johtajuus
on kovaa tyotd, joka vaatii poikkeuksellisia ominaisuuksia, joita 16ytyy niin miehilta
kuin naisiltakin. Johtajuus on kyky, ominaisuus ja se voi olla jopa synnynndinen tai-
to. Olipa johtajan sukupuoli kumpi tahansa, organisaatiot ja niiden tyontekijat tarvit-
sevat hyvid johtajia. (Piha 2006, 97-98, 103)
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5 JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia naisten nakokulmasta tyo- ja perhe-
elaméa seka niiden yhteensovittamista. Pyrkimyksenéd oli selvittdd naisen asemaa
tyomarkkinoilla, naisten tyoskentelyn historiaa, naisten ty0ta ja tasa-arvoa tyQela-
massé. Liséksi tarkasteltiin naisten koulutusta ja koulutusrakennetta, naisten uralla
etenemistd, naisyrittajyyttd, aitijohtajuutta seka tyon ja perheen yhteensovittamista.
Nékokulmana tarkastelussa oli l&hinnd naisndkékulma, mutta asiaa tarkasteltiin myos

tyonantajan, yrityksen, yhteiskunnan ja perheenisan ndkokulmasta.

Suomalaiset naiset ovat tehneet suurimmaksi osaksi maatalousty6té ja kotityota. Nai-
set ovat tehneet myds tyota perheyrityksen hyvaksi, jonka kautta naiset saivat usein
myds yrityksen johdon haltuunsa joko sukulaissuhteen tai avioliiton kautta. N&in
suomalaiselle naisyrittdjyydelle on muotoutunut pitk&t perinteet. Suomalaisen yh-
teiskunnan teollistuttua naisten tydskentelyn mahdollisuudet paranivat, ja he siirtyi-
vat miesten tavoin ty6hon sahoille ja satamiin. Naisten ja lasten tydskentely hyvék-
syttiin, koska tydn hinta oli halpa. Teollistumisen myota myos lainsaadéantéa muutet-
tiin vuonna 1864 siten, ettd naimattomat naiset saisivat tydskennelld ja hallita omia
varojaan. Naimisissa olevat naiset jaivat juridisesti miestensa holhouksenalaisiksi
vield tdydelliseen elinkeinovapauteen siirtymisen jalkeen Suomessa vuonna 1879.
Naisia palkattiin taysin miehisiin palvelusektoreihin vuoden 1864 lainmuutoksen jal-
keen, jolloin naistyévoiman kayttd yleistyi muun muassa kaupoissa, opetustoimissa,

pankeissa ja toimistoissa.

Naisten palkkatydn rakenteeseen vaikutti suuresti naisten osallistuminen palveluam-
mattityohon 1900-luvulla. Palkkataso alkoi palvelutydssé laskea ja myyjdn ammatin
arvostus miesten ammattina hiipua, jolloin miehet eivat enda pyrkineetkaan alalle
huonon palkkatason vuoksi. Myyjan ammattia pidetdan yhtend esimerkkina siita, mi-
ten naisten ja miesten ty6t eriytyivat toisistaan, ja miten alasta tuli vahitellen matala-
palkka-ala. Vielda my6hemmink&én ei myyjien ammattitaidon arvostamiseen eika pa-
rempaan palkkatasoon vaikuttanut positiivisesti itsepalveluperisaatteen yleistyminen
toisen maailman sodan jélkeen, koska osa myyjien tyosta siirtyi itsepalvelun kautta

suoraan asiakkaille.
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Tyoviikkojen ja kauppojen aukioloaikojen pidentyessa osa-aikatyd yleistyi ja osa-

aikaty® on edelleen osa nykyaikaisia tydmarkkinoita.

Naisille ja miehille maksettiin palkkaa erilaisin perustein, jolloin puhuttiin niin sano-
tuista nais- ja miespalkoista. Naismyyjan palkka oli kaksi kolmasosaa miesmyyjan
palkasta 1900-luvun alussa. Palkanmaksussa huomioitiin myds perhesuhteet eli nai-
misissa oleminen ja lasten lukumaard. Miehet saivat perhesuhteiden perusteella
enemman palkkaa kuin naiset. Sukupuolten véliset palkkaerot vakiintuivat 1930-
luvulla 15 %:iin, vaikka yksityisissa kaupoissa erot pysyivat suurempina. Eri palkka-
luokkien kaytto eri sukupuolille Kiellettiin kokonaan vuoden 1962 lailla, jonka siir-
tymaékausi oli kaksi vuotta. Vaikka naimisissa olevat naiset tydskentelivatkin, heidan
palkkatyotadan vastustettiin. Oli myds aivan normaalia, ettd nainen erosi tyOpaikas-
taan hanen mennessa naimisiin, koska naimisiin menemiseen rinnastettiin raskaaksi
tuleminen. Raskaana oleva nainen ei saanut palvella asiakkaita. Naimisissa olevien
naisten palkkaty6td vastustettiin myds siitd syystd, ettd miehet halusivat puolustaa
tyopaikkojaan ja korkeampaa palkkatasoa. Aviovaimojen ma&ra liséantyi sota-
aikana, joten kaupanala ei selvinnyt pitk&an ilman patevia naisia. Naisten palkkatyon
lisddntyessa ja monipuolistuessa tydmarkkinat eriytyivét nais- ja miesvaltaisiin aloi-
hin, jolloin naiset eivat enaa tydskennelleet raskailla miehisilla aloilla, eivatka miehet

tyoskennelleet endd naisvaltaisilla aloilla.

Naisten tydssakaynnin kehityksessé on havaittavissa tiettyja piirteitd viimeisen sadan
vuoden ajalta, jotka ovat kantaneet tdhan paivaan saakka. Naisten tullessa palkkatyo-
ton, tyot eriytyivat sukupuolen mukaan. Samanlainen sukupuolten vélinen tyonjako
on néhtavissd myds tamankin paivan yritysmaailmassa. Palkkatyon jatkuminen l&pi
eldmén on toinen piirre suomalaisen naisen tydssakaynnin historiassa. Naisten palk-
katy0 ei lopu avioliittoon eivatka he jaa kotirouviksi avioituessaan. Suomalaiset aidit
tekevat nykyisin pééosin kokopéivatyotd. Suomalaisen naisen vahvaa asemaa histo-
riassamme ja yhteiskunnassamme on selitetty silld, ettd nainenkin on voinut osallis-
tua perheensé tulojenhankkimiseen maatalousyhteiskunnassa, teollisessa kehitysvai-

heessa ja nykyisessa modernissa yhteiskunnassa.

Suomessa naisten tydssékaynti on kansainvélisesti katsottuna korkealla, suomalaisis-

ta 15-64-vuotiaista naisista 66 % kay tydssd, mika on neljanneksi yleisintda EU-
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maista. Suomalaisten naisten tyollisyysaste on EU-maista toiseksi korkein. Naiset
suuntautuvat hyvin usein eri alojen ammatteihin ja hakevat erilaista ty6ta verrattuna
miehiin, joten suomalaiset tyémarkkinat ovat eriytyneet sukupuolen mukaan voi-
makkaasti. Miehet ansaitsevat tyomarkkinoilla keskimaarin 20 % naisia enemman.
Palkkaerot ovat Suomessa EU:n suurimpia, johon vaikuttanee osaltaan tyomarkki-
noiden eriytyminen sukupuolen mukaan. Keskiansioiden vélisid eroja kaventaisi
miesten ja naisten tasaisempi sijoittuminen eri toimialoille, johon taas voitaisiin vai-
kuttaa esimerkiksi koulutusvalinnoilla. Naisista 67 % on toistaiseksi voimassa ole-
vassa ja kokoaikaisessa tyosuhteessa. Naisten osa-aikatyd on Suomessa yleistd, mutta
harvinaisempaa verrattuna muihin EU-maihin. Suomessa naisten keskuudessa maa-

raaikaiset suhteet ovat puolestaan yleisempia kuin muissa EU-maissa.

Suomalaisnuorten siirtymisessé koulutuksesta tyGeldméan on tapahtunut parin viime
vuosikymmenen aikana merkittavia muutoksia. Nuorten on ollut vaikeampaa kiinnit-
tya tyomarkkinoille tdna péivana kuin 1990-luvun alussa, vaikka Suomessa opiskel-
laan enemman ja pidempaéan kuin milloinkaan aikaisemmin. Tall6in puhutaan nuori-
sotyottomyydestd, joka on Suomessa kansainvalisesti tarkasteltuna korkealla tasolla.
Myo6s madré- ja osa-aikaiset tyosuhteet nuorten keskuudessa ovat pitkalla aikavélilla
tarkasteltuna yleistyneet, jota voidaan osaksi selittdd opiskeluaikaisen tydsséakaynnin

lisddntymiselld.

Suomessa on pyritty jatkuvasti parantamaan tdiden tuottavuutta ja tydeldman laatua
muun muassa etsimalla uusia ratkaisuja tyon ja perhe-eldman yhteensovittamiseksi.
Suomi on pyrkinyt mééaratietoisesti tietoon ja osaamiseen perustuvaan kasvuun suo-
malaisen koulutusjarjestelman avulla. Suomessa tydpaikkakilpailu korostuu tulevai-
suudessa siten, etta selkeimpid voittajia ovat ne osaajat, jotka antavat suurimman tyo-
panoksen yrityksen taloudellisen tuloksen saavuttamiseksi. Suomen tyottémyysluvut
ovat alimmillaan 16 vuoteen. Joillakin aloilla, kuten esimerkiksi rakennus- ja metal-
lialalla, karsitddn jo tydvoimapulasta, koska alan osaajia ei ole tarjolla. Tyévoimapul-
laa tulee pahentamaan suurien ik&luokkien eldkkeelle jadminen ja tydministerion te-
kemén tutkimuksen mukaan tyodikéisten maara alkaa supistua jo vuoden 2010 jal-
keen. On myads arvioitu, ettd vuoteen 2025 mennessa yli 65-vuotiaita on jo neljasosa
vaestosta eli puolet enemman kuin talla hetkelld.
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Suomalaiset naiset saivat aanioikeuden vuonna 1906, joka oli hyvin merkittdva
kaannekohta naisten ja miesten véliseen tasa-arvoon. Suomalaiset naiset saivat ylei-
sen ja yhtaldisen &anioikeuden sekd poliittisen osallistumisoikeuden ensimmaisind
naisina maailmassa. Naisten ja miesten vélisen tasa-arvon tulisi toteutua niin tyo-
kuin perhe-elamassékin. Tasa-arvoisuudella tarkoitetaan sitd, ettd ihmisilla on yhta-
ldiset mahdollisuudet toimia ja tavoitella hyvaa tai parempaa eldmaa. Tydelamassa
naisten ja miesten valinen tasa-arvo voidaan méaaritella siten, ettd naisilla ja miehilla
on yhtéldiset mahdollisuudet tehda valintoja, kehittya tydssaan ja tulla palkituksi il-
man sukupuolesta johtuvia rasituksia. Ty0eldméssa naisten ja miesten vélinen tasa-
arvo ei ainakaan vield ole kdynyt toteen, ei ainakaan kaikilla osa-alueilla, sill& naiset
saavat huonompaa palkkaa, he ovat heikommassa ammattiasemassa ja tydssa etene-
minen on vaikeampaa kuin miehilld. Vaikka yhteiskunnassa on tapahtunut suuria
muutoksia viime vuosikymmening, ndma erot naisten ja miesten valisestd asemasta

tydelaméssa ovat osaksi pysyneet varsin samanlaisina.

Suomessa noudatetaan lakia naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta, jonka tarkoi-
tuksena on est&é sukupuoleen perustuva vélillinen ja véliton syrjintd, edistaa naisten
ja miesten valista tasa-arvoa ja parantaa naisten asemaa tytelaméssa. Laki koskee
tyd- ja virkasuhteissa olevia henkil6itd. Sukupuolen perusteella tapahtuva syrjintéa
tarkoittaa sukupuolen perusteella eri asemaan asettamista, raskaudesta tai synnytyk-
sestd johtuvasta syysté eri asemaan asettamista, tai vanhemmuuden, perheenhuolto-
velvollisuuden tai sukupuoleen liittyvén syyn perusteella eri asemaan asettamista.
TyOnantaja ei saa asettaa tyontekijoitadn huonompaan asemaan sukupuolen perus-
teella eikd tyGnantaja saa laiminlydda velvoitteitaan sukupuolisen héirinndn tai ahdis-
telun poistamisesta tyOpaikalla. Myos syrjintd kohdistuen ty6hon, tehtavéan tai kou-

lutukseen valittaessa on lain mukaan kiellettya.

Palkkauksen tulee perustua objektiivisiin palkkausperusteisiin, joten tydnantaja ei saa
soveltaa palkka- tai muita palvelussuhteen ehtoja siten, ettd tyontekijé tai viranhaltija
joutuisi sukupuolensa perusteella epdedullisempaan asemaan toisiinsa nahden. Hen-
Kilo ei saa joutua raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liittyvan syyn perus-
teella epédedulliseen asemaan henkil6d tyohon tai virkaan otettaessa. Sama patee
my06s palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta paatettdessd. Tasa-arvolain mukaan

sukupuolen perusteella tehty tyo- tai virkasuhteen irtisanominen, purkaminen tai muu
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lakkauttaminen seka tyontekijan siirtdminen tai lomauttaminen on kielletty. Tyonte-
Kijan irtisanominen tydsopimuslain mukaan ei saa johtua tydntekijan raskauden takia

tai perhevapaiden kayttamisen vuoksi.

Jokaisen tydnantajan tulee edistdd sukupuolten valistéd tasa-arvoa suunnitelmallisesti
ja tavoitteellisesti siten, ettd tyonantajan tyonhakijoina olisi niin miehia kuin naisia-
Kin, sijoittaa heidat tasapuolisesti yrityksessa oleviin tehtdviin ja luoda heille saman-
laiset mahdollisuudet uralla etenemiselle. TyOnantajan tulee jarjestaa tydolot sopivik-
si niin naisille kuin miehillekin ja helpottaa heidan tyon ja perhe-eldman yhteensovit-
tamista seké huolehtia myds siitd, ettei kukaan tydntekijoisté joudu sukupuolisen hai-
rinnédn tai ahdistelun kohteeksi. Jos tyonantajalla tydskentelee saannollisesti vahin-
tddn 20 tyontekijad, yrityksen on laadittava tasa-arvosuunnitelma. Tasa-arvolaki
madrittelee suunnitelman vahimmaissisallon. Suunnitelmallinen ja tavoitteellinen
toiminta naisten ja miesten valisen tasa-arvon edistamiseksi kuuluu myods viranomai-
sille. Tasa-arvon tulee toteutua muun muassa valtion komiteoissa, neuvottelukunnis-
sa ja hallintoneuvostoissa siten, ettd vahintadn 40 % on edustettuina miehill& ja nai-
silla. Tasa-arvon tulee toteutua myds koulutuksessa ja opetuksessa. Tulevaisuudessa
yritysten Kilpaillessa osaavista tyontekijoistd, tasa-arvosta muotoutuu yksi tarkeim-
mistd yrityksen Kilpailukeinoista. Tyontekijoiden tyopaikkavalinnoissa tulee paina-
maan suuresti se, miten tydnantaja suhtautuu tasa-arvoon, ja sita kautta myos tyon ja
perhe-elaman yhteensovittamiseen. Myos uralla eteneminen molempien sukupuolten
kannalta tullaan huomioimaan. Tasa-arvon huomioonottava tyonantaja voi ratkaisuil-

laan parhaimmillaan my0s parantaa yrityksen taloudellista tulosta.

Ihmisilla on monenlaisia motiiveja ja pdamadria siihen, miksi he opiskelevat. Koulu-
tus parantaa yleista hyvinvointia, sekéd se parantaa yksilon ja yhteiskunnan mahdolli-
suuksia menestyd. Vaikka korkea koulutus ei ole endé tdna paivana minkaanlainen
tae vakaasta asemasta tyOmarkkinoilla, se antaa motivaatiota ja voimavaroja oman
aseman parantamiseen. Koulutuksella on kolme yhteiskunnallista tehtavad. Koulu-
tuksen avulla tuotetaan tietoja, taitoja ja tutkintoja tytelamén tarpeita vastaaviksi.
Koulutuksen avulla tyévoima pystyy uusiutumaan ja koulutus tasapainottaa tyovoi-
man tarjontaa ja kysyntad. Koulutus sopeuttaa kulttuuria ja yllapitad yhteiskunnan
Kiinteyttd. Suomessa naisilla ja miehill4 on samanlaiset mahdollisuudet koulutukseen

ja ammatilliseen kehittymiseen. Suomalaiset naiset on tané paivéana erittain innostu-
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neita kouluttautumaan ja naisten koulutusaste on miehi& korkeampi. Hyvin usein nai-
set tdnd paivana myos siirtdvat lasten hankkimista opiskelun ja kouluttautumisen
vuoksi. Naisten korkea koulutus ei vélttdmatta tuota heille samanlaista taloudellista
hyotya kuin korkea koulutus miehille eik& suoritetut tutkinnot takaa naisille yhtélais-
t& tyollisyyttd kuin miehille. Osasyy miksi ndin on, 16ytyy koulutusalojen voimak-
kaasta sukupuolten vélisesta eriytymisestd sekd naisvaltaisten alojen pienemmaésta

palkkatasosta.

TyOmarkkinoilla parhaiten koulutettu ik&ryhmé ovat 25-34-vuotiaat. Naisista ldhes
puolet ikaryhmasta 25—-43-vuotiaat olivat suorittaneet korkea-asteen tutkinnon vuon-
na 2004. Samaan ikaryhmaén kuuluvista miehistd hieman alle 30 % oli suorittanut
korkea-asteen tutkinnon. Taman ik&ryhman tydvoimaosuus on miehilld korkeampi
kuin naisilla, joka johtuu muun muassa siitd, ettd tdman ikdryhman naiset hoitavat
usein pienié lapsia kotonaan ja opiskelevat miehia innokkaammin. Tydikaisten méaéra
on Suomessa viimeisind vuosikymmenina laskenut, mutta samalla tyomarkkinoille
osallistuvien ik&ryhmien koulutustaso on ollut korkea. Koulutustaso tulee myos ko-
hoamaan entisestdadn. Koulutustason nousu johtuu muun muassa siitd, ettd nuoria
kiinnostaa enemman jatkaa opiskelujaan ylemmille koulutustasoille sekd myds siitd,
ettd korkeakouluasteen koulutustarjontaa on lisatty. Korkeakoulututkinnon suoritta-
neet saavat paremmat mahdollisuudet tyéeldmaan osallistumiselle kuin peruskoulun

kayneet.

Suomessa naisten osuus johto- ja esimiestehtévissa on kasvanut ja naisia on noussut
jossain maarin myds johtopaikoille poliittisessa ty6eldaméssa. Tastd huolimatta nais-
ten urakehitys pysahtyy hyvin usein tietylle tasolle, kuten esimerkiksi vaativiin esi-
miestehtdviin seka esimies- ja paallikon tehtaviin, mutta ei yleensa sen korkeammal-
le. Naisia on edelleen suuri véhemmisté myds yritysten ylimmissa johdoissa ja yri-
tysten hallituksissa. Naiset eivat etene yritysten huipulle kuten miehet, jolloin voi-
daan puhua nakymattomisté esteistd naisten uralla etenemiselle. Erilaisten tutkimus-
ten mukaan esteité naisten uralla etenemiselle on olemassa monenlaisia. Muun muas-
sa yrityksen harjoittama yrityskulttuuri, negatiivinen mentorointi, yritysten kayttamat
palkitsemisjarjestelmat, syrjintd ja seksuaalinen héirintd vaikeuttavat naisten uralla
etenemistd. Yhden teorian mukaan naisten johtopaikkojen véhyyden syiné ovat olleet

historialliset, yleistyksisté tai organisaatioista johtuvat, naisten ja miesten eroista joh-
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tuvia tai naisen synnyttajan ja lapsenhoitajan roolista johtuvia syitd. Syita johtopaik-
kojen vahyyteen ei voida aina kuitenkaan etsid muista tekijoista, silla hyvin usein

syyt l6ytyvat myds naisista itsestdén. He eivat aina halua johtopaikaoille.

Naiset johtavat Suomessa enimmakseen kauppaa, palvelualoja, mainos- ja mediatalo-
ja seké ulkomaista elintarviketeollisuutta, kun taas esimerkiksi paperiteollisuudessa
tai rakennusteollisuudessa johtajat ovat miehid. Nainen toimii yleisimmin toimitus-
johtajana nuorissa, pienissa, tyévoimavaltaisissa ja kotimarkkinayrityksissa. Naiset ja
naisten etenemismahdollisuudet huomioon ottava yritys saa siitd itselleen tulevaisuu-
dessa my0s tarkean kilpailuedun. Kun yrityksen toimitusjohtajana on nainen, se vies-
tii yleensa yrityksessa etenemisen ja nimittdmisen perustuvan patevyyteen eika perin-
teisiin ja vakiintuneihin kaytantoihin. Naisia pitéisi olla yritysten johdossa enemman,
koska naiset ovat alikdytetty voimavara, he ovat kontribuutio elinkeinoelamalle ja
yhteiskunnalle. Yritykset tarvitsevat tané péivana hyvin laaja-alaista liikkeenjohtoa ja
uudenlaisia ndkemyksia erilaisiin toimintoihinsa. Tulevaisuudessa naisjohtajille lie-
nee enemman tilaa, koska Suomessa vdeston ikaantyessa myos johtajasukupolvet
ovat vaihtumassa ja nykyiset johtajat ovat jadmassé eldkkeelle. Tuoreessa tutkimuk-
sessa on myos todettu naisten johtamien yrityksien olevan kannattavampia kuin

miesten yritykset.

Naisjohtajuutta on tutkittu 1970-luvulta asti. Lahtokohtana tuolloin tutkimuksissa oli
se, miten naisten tulisi muuttua sopiakseen miehiseen johtajamalliin. My6hemmin
tutkimuksissa tarkasteltiin sitd, miten naiset ja miehet erosivat johtamisominaisuuk-
siltaan. Naisjohtajien johtamistyylid luonnehditaan usein transformaatiojohtamiseksi,
jossa korostuu alaisten sitoutuminen, sitouttaminen ryhmaén ja alaisten kannustami-
nen. Tama tyyli soveltuu erityisen hyvin tdman paivan mataliin ja ei-hierarkkisiin
organisaatioihin. Miesten johtamistyylid luonnehditaan transaktiojohtamiseksi, joka
on véhemmaén ihmisl&heinen johtamistyyli. Kannustamisen sijaan transaktiojohtaja
luo vaihtosuhteita alaistensa kanssa kayttdmalla jonkinlaista palkitsemismenettelya,

jossa hyvista suorituksista palkitaan ja huonoista voidaan rangaista.

Nais- ja miesjohtajien vélilla on tehty tutkimuksia muun muassa arvoista, tydorien-
taatioista ja johtamiskayttaytymisestd. Eroja naisten ja miesten vélilta 10ytyi joissakin

tutkimuksissa. On sitten eroja tutkimuksissa I6ydetty tai ei, naisjohtajat omaksuvat
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interaktiivisen eli vuorovaikutteisuuden johtamistavan. Naiset luovat yhteisonsé il-
mapiirin sellaiseksi, jossa naisjohtajien alaiset kokevat itsensa tarkeiksi ja osallistu-
vammiksi, eivatkd naisjohtajat perusta johtamistapaansa muodollisiin auktoriteettei-
hin, vaan pyrkivét johtamaan vuorovaikutuskeinoin. Naisjohtajat ovat miehié jousta-
vampia, intuitiivisempia, empaattisempia, sosiaalisempia ja heilla on myds kyky luo-
da tuottelias ty6ilmapiiri, ja he hallitsevat konfliktien ratkaisutaidon. Nykyaikaisessa
liikkeenjohdossa tarvitaan erilaisia vahvuuksia, joita on niin naisilla kuin miehillakin.
Ominaisuuksia ei voida myo6skaan kategorisesti luokitella naisten ja miesten valilla,

ja jotka tekisivat heistd hyvia johtajia.

Naisjohtajan urakehitykseen vaikuttaa muun muassa motivaatio, perhevastuu, kasva-
tus, koulutus, organisaatiokulttuuri ja ulkoisena tekijana “sattumankauppa”. Naisten
tie johtajaksi on hyvin usein mutkia tdynnd ja harvoin he saavuttavat johtajan aseman
suoraan esimerkiksi kauppakorkeakoulusta valmistuttuaan. Ennen johtajaksi etene-
mistéd naiset ovat olleet hyvin erilaisissa tehtavissa eri puolilla organisaatiota. He ovat
pateneet usein my0ds asiantuntijatehtavissa ja eri yritysten palveluksessa ennen johta-
jaksi etenemistddn. Johtajanaiset ovat saaneet usein myds tyotehtavien siirtoja orga-
nisaatiossa horisontaalisessa suunnassa, eli aina he eivét ole edenneet organisaatiota-
solla ylospéin. Johtavassa asemassa olevien naisten urakehitystd voi merkittavasti
edistdd myos virallinen ja jarjestelmallinen mentorointi. My6s naisjohtajien verkos-

toituminen on tarkeaa.

”Lasikatto” on tunnettu kasite naisjohtajien keskuudessa, jonne jokainen on varmasti
jossain vaiheessa uraansa kolauttanut pdansé. Lasikatolla tarkoitetaan nakyméatonta
estettd, johon naiset tormadvat heidan pyrkiessaan eteneméén urallaan. Naiset paase-
vat usein etenemaan vain tiettyyn rajaan asti, jolloin nakyméton este pysahdyttaa ura-
kehityksen. Hyvin tyypillistd on, ettd naisten urakehitys pysdhtyy ylimmén johdon
alapuolelle. Lasikaton olemassaolon syyt liittyvét asenteisiin, organisaatioiden tyo-
kulttuureihin ja perinteisiin sukupuolirooleihin. Lasikattoilmid voi ilmetd muun mu-
assa siten, ettd naiset saavat pienempéé palkkaa kuin vastaavaa ty6ta tekeva mieskol-
lega, tyotehtavat ovat vahemman vastuullisia, ty6t ovat rutiinitditd, sukupuolisena

hairintadnd ja usein se saattaa ilmeta niin sanottuna “tytottelyna”.
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Suomessa naisyrittajyydelld on pitkat perinteet, ja se on ollut kautta historian tarkea
osa suomalaista yhteiskuntaa. Talld hetkelld Suomessa on runsaat 200 000 yritysta
(250 378 yritysta vuonna 2006), joista naisten yritysten osuus on noin 33 %, ja maara
jatkaa vain kasvuaan. Naiset toimivat suurimmaksi osaksi yrittdjind yhteiskunnalli-
sissa palveluissa, kaupan alalla, majoitus- ja ravitsemistoiminnassa, koulutusalalla
seka terveyden- ja kauneudenhoitoaloilla. Kuten tyomarkkinat eriytyvat sukupuolen
mukaan voimakkaasti, myds naiset toimivat usein yrittdjina perinteisilla naisvaltaisil-
la aloilla. Naisyrittdjistd kolmannes on tyOnantajayrittdjid eli suurin osa naisyrittéjista
on yksinyrittdjia. Yksinyrittajyydessa korostuu verkottumisen tarve, jolloin viralliset
ja epéviralliset verkostot ovat tarkedssa asemassa. Naiset saavat oman yrityksen pe-
rustamisella mahdollisuuden kayttdd monipuolisesti omia kykyjaan ja voimavaro-
jaan. He saavat mahdollisuuden edetd omalla urallaan omaehtoisesti, ilman lasikatto-
ja. Yrittajyyteen liittyy monia haasteita ja riskejd, mutta parhaimmillaan se tuo myos

onnistumisen ja ilon kokemuksia.

Naiset lahtevat omaan yritystoimintaan yleenséd miehid varovaisemmin ja pienimuo-
esimerkiksi tyon ja perheen yhdistdminen. Naiset ovat varovaisempia myds lainan
ottamisessa ja yleisesti ottaen heidan riskinsietokykynsa on pienempi kuin miehilla.
Naisten kannustaminen erityisesti yrittdjyyden alkutaipaleella on tarkedd, mutta myos
sen kuluessa. Vaikka yrittajyyttd arvostetaankin Suomessa, yritystoiminnan aloitta-
minen ei usein houkuta toimeentulon epédvarmuuden, epdonnistumisen tai omaisuu-
den menettamispelon vuoksi. My0ds yrittdjien sosiaaliturvaa pidetdan heikompana
kuin muilla kansalaisilla, vaikka sitékin on jo parannettu. Yritystoiminnan aloittami-
sen esteitd erityisesti naisille ovat liiketoiminnan luonteesta ja toimialoista johtuvat
ongelmat, puutteelliset tiedot, kontaktit ja verkostot sekd naisten erilainen l&hesty-

mistapa yrittajyyteen.

Kauppa- ja teollisuusministerié on perustanut naisyrittajyyttd edistdvan tyéryhman
yrittdjyydenpolitiikkaohjelman ohella, jonka yhtena tavoitteena on neuvonnan ja tie-
dotuksen lisaédminen naisyrittajille ja yrittajiksi aikoville naisille. Naisyrittajat ja sel-
laisiksi aikovat saavat hyvin kattavasti tietoa Yritys-Suomi-verkkopalvelusta koulu-
tus-, markkinointi-, rahoitus-, kehittdmis-, mentorointi, neuvonta-, verkostoitumis- ja

edunvalvontapalveluista. Naisyrittajat voivat myos hakea Finnvera Oyj:n myoéntamaa



64

naisyrittajélainaa, jonka tavoitteena on parantaa ja edesauttaa naisten mahdollisuuk-
sia aloittaa ja harjoittaa omaa yritystoimintaa. Sen tavoitteena on myds naisten kan-
nustaminen yritystoiminnan aloittamiseen sekd rohkaiseminen mahdolliseen yritys-

toiminnan laajentamiseen.

Tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen keskeinen piirre Suomessa on molempien
vanhempien tydssakaynti ja heidan paasaantdisesti tekema kokopdivatyd. Tyon ja
perheen vélinen suhde n&hd&éan kaksisuuntaisena ja kaksitasoisena siten, ettd tyo-
elaméstd saatavat kokemukset heijastuvat kotiin ja myds péinvastoin. Ty6 tarjoaa
parhaimmillaan itsensé toteuttamisen mahdollisuuksia ja onnistumisen kokemuksia,
kun taas perhe antaa rakkautta, kumppanuutta seké turvallisuutta. Tehtavén tyon
luonne, vaativuus ja sen kuormitus vaikuttavat suuresti tyon ja perheen yhteensovit-
tamiseen. Tyon ja perheen yhteensovittaminen on noussut viimeisen vuosikymmenen
kuluessa tarkeéksi tyoeldamén kehittdmisalueeksi, vaikka kuitenkaan kyse ei ole mis-

tdan uudesta yhteiskunnallisesta ongelmasta.

Tyon ja perhe-eldman yhteensovittamisen ongelmallisuus on hyvin laaja alue, jota
yhdistaa tyéelamd, sosiaali- ja tasa-arvopolitiikka seka talouseldma. Siind on kyse
muun muassa tydeldman organisoimisesta, sukupuolten vélisen tyoénjaon tasa-
arvoisuudesta, naisten oikeudesta ansioty6hon, miesten oikeudesta vanhemmuuteen,
lasten oikeudesta molempiin vanhempiin sek& korkeatasoisesta ja jatkuvuudeltaan
turvatusta paivahoidosta. Tyon ja perheen yhdistdmisen vaikeus on néhty, ja ndhdaan
edelleen, naisten ongelmana. Vaikka yha etenevissa maarin tyo -ja perhe-eldman yh-
teensovittamisen kysymykset koskevat niin miehid kuin naisiakin, naisten eldmassa
rajat kodin ja tyon valilla on edelleen merkittdvdmpid kuin miesten elamassa. Naisil-
le perheen ja uran yhteensovittaminen on hankalampaa kuin miehille, joka johtuu
muun muassa biologisista syistd. Ne johtuvat lisaksi vallitsevista asenteista ja siita,
etteivat aidit voi isien tavoin valita osallistumisensa astetta kotitdissa ja vanhemmuu-

dessa.

Ihmisten arvot ja asenteet vaikuttavat suuresti siihen, millaisessa asemassa tyo ja
perhe eldaméssa ovat. Vaikka suomalaiset ovat aina pitdneet suuressa arvossa tyoté ja
perhettd, niitd arvostetaan tand paivéna vield aiempaa enemman. Ty6 vie aikaa pois

perheeltd, mutta tyota tehddén pakollisen toimeentulon hankkimisen vuoksi ja per-



65

heen taloudellisen hyvinvoinnin vuoksi. Naisten vélilla 16ytyy eroja siihen, miten he
suhtautuvat tyohon ja perheeseen. Esimerkiksi jotkut naiset jaavat kotiin hoitamaan
lastaan ja néin suhtautuvat vahemmaéan kevedmmin uratavoitteisiinsa, kun taas toiset
naiset yrittavat pysyé vahvasti mukana tydeldméssa pienista lapsista huolimatta, ja he
ovat valmiita tekemaan erilaisia kompromisseja suhteessa lapseensa. Toiset pystyvat
hyvin tasapainottamaan tydn ja perhe-eldman, ja toiset tekevat sen myds hyvalla
omallatunnolla. Usein kuitenkin naiset joutuvat karsimaan huonosta omastatunnosta

tyontehtavien jarjestelyjen vuoksi.

Ty0- ja perhe-elamén yhteensovittamista ei oteta kovinkaan usein esille ty6elamassa,
perhettd pidetadn yksityisena asiana, eika tyopaikalla huomioonotettavana asiana. On
molempien osapuolten etu, niin tyontekijoiden kuin ty6nantajienkin, jos molemmin-
puolinen joustavuus toimii. Perheen tarpeita huomioiva tyénantaja saa itselleen siita
myos kilpailuedun Kilpailtaessa osaavista tyontekijoistd. Tyon ja perheen yhteenso-
vittamista ei ainakaan tule helpottamaan tdmén hetkinen ty6elama, jossa korostuvat
tyopaineet, tehokkuusvaatimukset ja tydsuhteen epdvarmuus. Koska tdnéd péivana on
otettava huomioon erilaiset perhetilanteet, on erittdin tarke&a, etta lainsaddanto ja yh-
teiskunnan tarjoamat palvelut pysyisivét ajassa mukana ja pystyisivéat tarjoamaan uu-
sia, useanlaisia ratkaisumalleja. Myds aukoton sosiaaliturva, kuten esimerkiksi per-

heiden erilaiset tarpeet huomioonottava laadukas paivéhoito on tarkeaa.

Perhemyonteisemmalla tyokulttuurilla voidaan edistaa tyon ja perhe-elamén vélista
tasapainoa, johon siséltyy muun muassa johtamis- ja tyfaikakulttuuri. Esimerkiksi
yrityksen johtajat ja esimiehet voisivat asennoitua myoénteisemmin miesten pitdmiin
perhevapaisiin. Tyokaytdnnot ja toiden mitoitus tulisi tehdd henkiloston tarpeiden
mukaan, jolloin esimerkiksi osa-aikaty6hon siirtyminen, jadminen ositetulle hoitova-
paalle, etatyoskentely ja sairaan lapsen hoitaminen olisivat mahdollisia. Tyontekijoil-
le annettaisiin mahdollisuus my6s liukuvaan tydaikaan, tydaikapankkiin ja vaihtele-
vaan ty0aikaan. Tyon ja perheen yhteensovittamista helpottavat huomattavasti erilai-
set tukiverkostot, kuten ystavat ja vanhemmat. Naisille myds heidan puolisonsa tuki
on tarkedad. Esimerkiksi lasten ja kodin hoitaminen yhdessa puolison kanssa keven-
téisi tyossakayvan aidin taakkaa huomattavasti. Perheet voisivat itse helpottaa tyon ja
perhe-eldaman yhteensovittamista ja jokapéaivéista arkeaan esimerkiksi palkkaamalla

apuvoimia kotiin.
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Perhevapaajarjestelma on hyvin tirkeé osa suomalaista tydelaméé. Suomalaiset aidit
pitavat aitiys- ja vanhempainvapaan yleensd kokonaisuudessaan ja suurin osa heista
hoitaa lastaan kotona jonkin aikaa viel4 vanhempainvapaan paattymisen jalkeenkin.
Suomalaisista isista kaksi kolmasosaa kayttaa isyysvapaansa. Isdn ammatti ja tulota-
so vaikuttaa myos isyysvapaan pitdmiseen, silld yleisimmin isyysvapaalle jaavat kes-
Kituloiset, toimihenkil6- ja asiantuntijatehtavissa tydskentelevat miehet. Perheen &i-
din ja isan koulutustaso sekda ammattiasema vaikuttavat myos isan vanhempainva-
paan pituuteen. Jos &iti on akateemisesti koulutettu ja my6s hyvétuloinen, isa pitaa
mitéd todenn&kdisimmin myds vanhempainvapaansa. Vaikka vanhempainvapaat ovat
olleet naisten ja miesten kesken jaettavissa melkein kahdenkymmenen vuoden ajan,
vain 10,5 % vuosittaisesta 60 000 suomalaisesta isasta pitdd vanhempainvapaata.
Perhevapaajarjestelmad on myos uudistettu, jonka seurauksena isén ja aidin mahdol-
lisuudet perhevapaiden jakamiseen paranivat. Sen tarkoituksena on, etta vapaista ai-
heutuvat péivaraha- ja korvausmenot jaetaan mies- ja naisvaltaisten tyonantaja-alojen

kesken, jolloin sukupuolinen tasa-arvo paranee tydeldmassa.

Perhevapaista aiheutuu tyonantajalle suoria ja epasuoria kustannuksia. Namé kustan-
nukset jakautuvat hyvin epatasaisesti nais- ja miesvaltaisten alojen kesken siten, etté
hyvin usein perhevapaista aiheutuneet kustannukset jaavat naisten tyénantajan mak-
settavaksi. Naisten asemaa tyomarkkinoilla parantaisi ndiden kustannusten jakaan-
tuminen tasapuolisesmmin myds miesvaltaisille aloille. Uuden tasa-arvolain yhtey-
dessa pohdittiin sitd, miten perhevapaista aiheutuvia kustannuksia voitaisiin tasata
tydnantajien kesken. Ty6ryhman kautta etsittiin ratkaisua kustannusten jakautumisel-
le. Tyéryhmén tuolloin tekemd ratkaisu paransi lapsiperheiden taloudellista asemaa,
kannusti isid kayttdmaan enemman vanhempainvapaita, tasasi tyonantajien perheva-
paista aiheutuvia kustannuksia ja helpotti erityisesti naisvaltaisten alojen tydnantajien

asemaa.

Isyyden tutkiminen omana kasitteendan aloitettiin 1960-luvulla, jolloin néissa tutki-
muksissa ensisijaisena kohteena oli joku muu kuin isyys sindnsé. Isyytta kasiteltiin
1980- ja 1990-luvulla vield laajemmin. Nykyéén isat osallistuvat etenevissd maarin
lastensa hoitoon, mutta sellaisia isidkin on, jotka eivét osallistu. Lapset tarvitsevat
molemmilta vanhemmiltaan hoitoa ja huolenpitoa, seka heillda molemmilla on yhta-

laiset oikeudet tutustua lapseensa. Kun lapsen kasvatus- ja hoitovastuu jakautuvat
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perheessé tasapuolisesti molemmille vanhemmille, sitoutuvat he tasapuolisesti lap-
seensa ja lastenhoitoon. Hyvan tilaisuuden isa saa lapseensa tutustumiseen pitamalla
vanhempainvapaata, vaikka harva suomalainen isé tat4 oikeuttaa k&yttad. Pientd las-
taan hoitava isé tukee ja kehittéa isa-lapsi -suhdettaan, mik& on hyvéksi koko perheen

hyvinvoinnin kannalta.

On olemassa useita syitd sille, miksi isat eivat kdytd vanhempainvapaaoikeuttaan.
Usein oletetaan, ettd jos perheen &iti ansaitsee huonommin kuin isd, &idin on talou-
dellisempaa j&ada kotiin lapsensa kanssa. Asia ei kuitenkaan ole aina ndin. Toinen
syy siihen, mikseivat isdt ole innostuneita kotiin jadmiseen, on tyon tarkeys suoma-
laismiehelle. Normaalisti tyé on suomalaismiehelle tarkea asia, ja he usein uskovat
olevansa korvaamattomampia toissa kuin kotona. Myos miehen tydympaérist6 saattaa
vaikuttaa vanhempainvapaan kayttoon, silla monelle tuoreelle isélle ei ole helppoa
jaada niin sanotulle “aitiyslomalle”. Jos tyOpaikalla miehet eivat usein kéytd van-
hempainvapaataan, saattaa kynnys olla vield korkeammalla. Aina ei voida kuitenkaan
puhua miesten haluttomuudesta jaada kotiin, sill4& moni perheen &iti pitdd omana vel-

vollisuutenaan olla kotona mahdollisimman pitk&an.

Jos tyontekija kokee tydpaikkansa kulttuurin perhemyonteisend, se véhentaa tyonte-
kijoiden tyon ja perheen yhdistdmisen vaikeutta, tyotyytymattomyyttd, sitoutumison-
gelmia organisaatioon, erilaisia stressitiloja, halua vaihtaa tyopaikkaa ja aiheettomia
poissaoloja. Perhemyonteinen yrityskulttuuri liséé tyontekijoiden tuottavuutta ja luo-
vuutta tyossd. Perhemydnteisessd organisaatiokulttuurissa korostuu ajallinen ja toi-
minnallinen joustavuus, kuten esimerkiksi ty0ajat ja joustavat prosessit. Myos esi-
miehen halu auttaa ja tukea henkildst6d tyon ja perheen yhdistamisessd, on perhe-
myonteisen organisaation yksi tunnusmerkki. Naisvaltaisen julkisen sektorin organi-
saatioissa on jossain maarin perheystavallisempi yrityskulttuuri, kuin mité vastaavan-
laisissa miesvaltaisissa organisaatioissa. Naisvaltaisilla aloilla vallitsee hyvin pitkat
perinteet perhevapaiden kdytosta ja perhe-eldman nakyvyydestd tyOyhteisossa, jonka
seurauksena tdma on luonut perheystavallisemman yrityskulttuurin naisvaltaisille
aloille. Organisaatioiden perhemyodnteisyytta voidaan kehittdd muun muassa tyoaika-

ja tyovuorojarjestelyilla.
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Naisjohtajia on arvosteltu siitd, pystyvatko he perheellisina tydskentelemaén johtajan
asemassaan. Esimerkiksi kyynikot ovat sitd mieltd, ettei se onnistu. Todella harvoin
miespuoliselta johtajalta kysytddn, miten han on pystynyt yhteensovittamaan uran ja
samalla perheensa. Kuitenkin naisjohtajat, kuten muissakin asemissa toimivat naiset,
pystyvat yhteensovittamaan vaativan uran ja perhe-eldmén. Perheettomyys ei ole
uran edellytys, vaikka naisjohtajilla on vahemman lapsia kuin naisilla keskimaarin.
Lasten hankkimisen ajankohta vaikuttaa naisen uraan. Toiset naiset hankkivat lapset
ensin, toiset opiskelevat pitempadn ja hankkivat lapset vasta vanhempana. Lapset
voidaan hankkia myd6s uran aikana. Hankkivat naiset lapsensa sitten ennen tai jalkeen
uran, voivat he silti nousta johtajaksi. Perheen yhteensovittaminen vaativaan tyéhon
vaatii kuitenkin erilaisia arkisia ratkaisuja, tukiverkostoja, tasa-arvoista tyonjakoa
perheessd, yhteiskunnallisia paatoksia, ponnisteluja ja perhe-elamén huomioimisen
tyopaikalla. N&itd tarvitaan kaikille tyoelamaan osallistuville naisille, ei pelkéastaan
johtaja-asemassa oleville dideille. Naisen korkea asema ty6elaméssa vaatii uhrauksia
hanen yksityiselaméastaan, eli uhrauksia omasta ja perheen ajasta. Haastava tyé on
kuitenkin palkitsevaa ja inspiroivaa. Johtajanaiset nauttivat vaikutusmahdollisuuksis-
taan seka siita, ettd he pystyvat rikkomaan ennakkokaésityksia ja erilaisia tydeldmassa

esiintyvia lasikattoja.

Naisen ura lisa4 tasa-arvoisuutta seké vapautta kehittaa ja kayttd4 naisen omia taitoja.
Liséksi nainen saa uramenestyksellaan taloudellisen itsendisyyden. Naisen kannattaa
pyrkid yhdistamaan ura ja perhe muun muassa siksi, ettd se mahdollistaa naiselle ta-
sapainoisen eldman ja samalla mahdollisuuksia onnistumisen kokemuksiin muualla-
kin kuin kotona. Perhe ja ihmissuhteet kuuluvat l&heisesti ihmisen elaméén, myos
urallaan menestyvien. Johtajuustaidot ovat parempia, kun ihmiset voivat eldd moni-
puolista eldam&&. On myds organisaatioiden etu, jos he tukevat aitiytta ja uran yhteen-
sovittamista. Johtajuus on kovaa tyotd, joka vaatii poikkeuksellisia ominaisuuksia,
joita loytyy niin miehiltd kuin naisiltakin. Olipa johtaja sitten nainen tai mies, niin

organisaatiot ja niiden tyOntekijat tarvitsevat tulevaisuudessa hyvia johtajia.
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