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TIIVISTELMA

Tama opinndytetyo tehtiin suurelle kansainvéliselle teknologiayritykselle, josta kaytan
tassa opinnaytetyossa tydssa nimed Yritys Oyj.

Opinnaytetyon johtoajatuksena oli tehdd suomalainen sukupuolijérjestelmd, -
stereotypiat sekd sukupuolten vélinen tasa-arvo nakyvaksi ja osoittaa, kuinka naita
parantamalla voidaan lisatd Yritys Oyj:n tuottavuutta ja sitd kautta menestysta.

Tyon sukupuolta ja sukupuolieroja késittelevassa teoriaosuudessa selvitettiin
sukupuolistereotypioiden olemassaoloa seka todellisten naisten ja miesten biologis- seka
kulttuuriperaisid erovaisuuksia ja samanlaisuuksia. Osuuden péaajatuksena esitetéan,
kuinka stereotypiat siitd, mik& on sopivaa miehille ja mika naisille, estavét yrityksia
nakemasta ja ottamasta kayttoon henkiloston yksilollisia kykyjé.

Tasa-arvojohtamista késittelevassd teoriaosuudessa kaytiin lapi alykkaan, luovan ja
innovatiivisen ~ organisaation  késitteita ~ sekd  osoitettiin, milld  tavoin
sukupuolistereotypiset toimintatavat heikentavat henkiloston sekd organisaation
oppimista, luovuutta, innovatiivisuutta ja tata kautta yrityksen tuottavuutta.

Yritys Oyj:n sukupuolten valistd tasa-arvoa parantavaksi hankkeeksi muotoutui
nykyisen tasa-arvolain vaatiman tasa-arvosuunnitelman muuttaminen kattavammaksi
tasa-arvoprosessiksi. Tamé& opinnédytetyd siséltdd prosessiin kuuluvan laajamittaiseen
Yritys  Oyj:n  tasa-arvotilanteen  selvityksen sekd tasa-arvoa parantavien
kehityshankkeiden valinnan selvitystyon pohjalta.

Avainsanat tasa-arvo, johtaminen, tasa-arvosuunnitelma, tasa-
arvojohtaminen, tasa-arvohanke, sukupuoli, sukupuolijérjestelmag,
sukupuolistereotypia,  segregaatio,  moninaisuus,  alykéas
organisaatio, oppiminen
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ABSTRACT

This development project was made for a large global technology company called
Yritys Oyj in this thesis.

The basic principle of the thesis is to promote gender equality and show that gender
equality actions can improve business performance and success. Gender equality
benefits companies as well as their employees. Companies survive and succeed if they
understand that their employees are all women and men, with diverse talents,
expectations and needs.

In the theory part of this thesis it is explained how stereotypes are related to way of
thinking what is more appropriate for men and women and how those often act as
barriers and may prevent companies from seeing and unlocking individual talent.

In the equality management part it is figured out principles of intelligent, creativity and
innovate company and how to maximize employees’ potential, and boost both
productivity and competitiveness, by going beyond gender stereotypes.

The development project of this thesis introduces the Yritys Oy;j’s equality plan process.
Equality plan is a tool for accomplishing equality in the workplace. This thesis includes
a large-scale assessment of the gender equality situation in the Yritys Oyj and selected
development areas on the basis of the assessment.
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Alkusanat

Taustani kehityshankkeeseen, joka keskittyy tasa-arvoon ja sukupuolindkdkulman
huomioonottamiseen teknologiaosaamisen johtamisessa, on kymmenen vuoden
ohjelmistoasiantuntijaura Yritys Oyj:ssé sek& aktiivinen toiminta naisjarjestoissa. Tasta
yhdistelméstd kumpuaa kiinnostukseni tasa-arvoasioiden ja teknologiaosaamisen

johtamisen yhdistamiseen.

Sukupuolindkokulmasta katsottuna olen tyytyvéinen, miten minuun on Yritys Oyj:ssé
suhtauduttu ja miten ammattitaitoani on urani aikana arvostettu. Edelliseen perustuen
koen, ettd Yritys Oyj:lla& on yrityksend erinomaiset edellytykset kehittyd
sukupuolivaikutusten huomioonottamisen alueella ja taten saada kayttdonsa
kompetensseja, jotka vield ovat piilossa henkiloston sukupuolistereotypisten

toimintamallien ja -tapojen takana.

Motivaation l&hteend ty6lle on toiminut suurelta osin oma henkilokohtainen suhteeni
sukupuolistereotypioiden  olemassaoloon.  Ymmarran  sukupuolistereotypioiden
olemassaolon, silla tiedan niiden vérittdvan myds omia ajatuksiani. Pyrin Kkuitenkin
kyseenalaistamaan omia toiminta- ja ajatusmallejani miettimélla teenko jotain, koska
yhteiskunta odottaa naisilta kyseisen tyyppistd kaytostd tai jatdnko jotain tekeméttd,
koska kyseista toimintatapaa ei pidetd naisille sopivana. Nain ajattelemalla olen saanut
kayttoon enemman omasta lahjakkuuspotentiaalistani eiké energiaani ole tuhlaantunut
sukupuoleltani odotetun kaytoksen tuottamiseen. Tyon yhtend tarkoituksena on

kannustaa lukijaa tarkastelemaan myds omia toimintamallejaan tasta nakokulmasta.

Vaikka kehityshanke on raatéaloity Yritys Oyj:lle yhteistydssé sen henkildstohallinnon ja
luottamushenkildiden kanssa, itse opinndytetyd on henkilékohtainen ajatukseni
suunnasta, johon Yritys Oyj:n liiketoimintaa olisi tasa-arvon ja sukupuolivaikutusten

huomioon ottamisen osa-alueilla hyva lahteé kehittdmaan.

Erityiskiitokset haluan osoittaa tyoni valvojalle Aapo Pispalle sekd Yritys Oyj:n tasa-
arvovastaavalle hyvéstd kehitysehdotuksen vastaanotosta, tuesta sekda kumppanuudesta
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opinnaytetyoni eri vaiheissa. Kiitdn myos Yritys Oyj:n tasa-arvotydéryhmén jasenia
ryhmaéssa toimimisesta, kdymistdmme keskusteluista sek& tuesta kehityshankkeen eri
vaiheissa. Kiitdn my6s omaa lahiesimiestani sekda oman kerrokseni kahvipdytaseuruetta
keskusteluhetkistd, varikkaistd ndkemyksistd seka tuestaan. Kiitokset ansaitsevat myos
Tampereen  feministiditien ryhmé& sekd FRT-ryhmani, joilta olen saanut
ajattelumateriaalia seka positiivista kannusta. VViimeiset kiitokset ansaitsee aviomieheni
Jukka Eklund, joka Yritys Oyj:ssé tyoskennelleend on toiminut useiden ajatelmieni
koeyleisbna ja jonka insinddrimaista ajatusmaailmaa vasten olen voinut

kehityshankkeen ideoita kotioloissa peilata.

Tampereella toukokuussa 2010

Suvi Syrjaldinen
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1 Johdanto

”Suomalaiseen sukupuolisopuun kuuluu, ettei sukupuolta konfliktoida, vaan sen
kanssa eletdan savyisasti. Jossain mielessa kaikki kannattavat tasa-arvoa, mutta
useimpien mielesta se on tosiasia, josta ei kannata pitdd aantd. Feminismi ja
tasa-arvotyd leimautuvat  vouhotukseksi, vahan  &rsyttavéaksi, vahan
naurettavaksi. ” (Julkunen, 1999, 99.)

Tyodn lahtokohta ja tavoite

Lahtokohtani télle opinndytetydlle on, ettd maailmassa on virhe. Tdéma virhe on
mielestani yhteiskuntamme kahtiajakautunut sukupuolijarjestelmd, jota miehet eivatka
naiset juurikaan kyseenalaista. Yhteiskunnassamme ajatellaan, ettd tytét ja pojat ovat jo
syntyessaan mieleltddn erilaisia. Suomalaisessa yhteiskunnassa tyt6lle annetaan jo
synnytyslaitoksella naisen mieli ja pojalle miehen mieli. Tytdista kasvatetaan naisellisia
naisia ja pojista miehekkéitd miehid. Naen, ettd téllainen ajattelutapa poikii

kahtiajakautuneen sukupuoleen perustuvan tyonjaon.

Kahtiajakautuneessa tyonjaossa miesten aloilla on vain miesten potentiaali kaytdssa ja
naisten aloilla naisten. Kahtiajakautuneessa sukupuolijarjestelméssa molemmat
sukupuolet myos toteuttavat lahjakkuudestaan vain omalle sukupuolelle mielletyn
osuuden ja jattdvat toiselle sukupuolelle mielletyn puolen kayttamatta. Tallainen
systemaattinen toiselle sukupuolelle mielletyn lahjakkuuden kayttamaétta jattdminen on
mielestani lahjakkuuden ja osaamispotentiaalin haaskausta seké yksildiden itsensa kuin

segregoituneiden yritystenkin kannalta.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on osoittaa, ettd sukupuolten valille mielletyt
mielten ja kiinnostuksen kohteiden erot ovat suurelta osin kulttuurimme tuote sek&
pyrkid esittdméan, mitd hyotya nykyisen sukupuolijérjestelman tietoisesta purkamisesta
olisi sek& Yritys Oyj:lle yrityksena ettd sen henkilostolle yksiléind. Opinndytetydsséni
tutkin sukupuolen vaikutusta tyon tekemiseen ja kokemiseen Yritys Oyj Suomessa ja

pyrin tatd kautta 16ytdm&&n sukupuoleen ja sukupuolten véliseen tasa-arvoon liittyvié
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kehityskohteita. Tutkin miten tasa-arvo on Yritys Oyj Suomessa toteutunut ja miten

siind voitaisiin nousta uudelle tasolle.

Tahan opinndytetyohon kuuluvan tasa-arvohankeen tarkoituksena on loytda tasa-
arvojohtamiseen soveltuva prosessi. Tasa-arvoprosessin tarkoituksena on muuttaa
henkiloston ajattelua heidén ajattelunsa takana ja pyrkia tata kautta purkamaan vallalla
olevaa sukupuolijérjestelmad, joka vield talla hetkell& saattaa hidastaa seka Yritys Oyj:n

menestysta yrityksend ettd sen henkildstén menestysta yksildina.

Lahtotilanne Yritys Oyj Suomessa

Yritys Oyj Suomen palveluksessa tydskentelevien sukupuolijakauma vuoden 2009
lopussa oli 31.5% naisia ja 68.5% miehid. Suurin osa naisista ja miehista tyoskentelee
tiimissd, jossa sukupuolijakauma on huomattavan epétasainen. Tdman jaon myotad myos

ty6tehtavat ovat suurelta osin jakautuneet miesten ja naisten toiksi.

Yritys Oyj Suomen palveluksessa on my6s paljon ainokaisia, eli hyvin mies tai
naisvaltaisessa tiimissa tyoskentelee yksi vastakkaisen sukupuolen edustaja.

Yritys Oyj:td pidetddn hyvin tasa-arvoisena tydnantajana. L&htGhypoteesini tasa-
arvohankkeen suhteen onkin, ettd suurin osa henkilostosta kokee Yritys Oyj:n naisia ja
miehid tasa-arvoisesti kohtelevana tyOnantajana, eikd voimakasta segregaatiota pideté

ongelmallisena.

Tyon rakenne

Olen jakanut opinnaytetyoni teoreettiseen sekd empiiriseen osaan. Teoreettinen osuus
koostuu kahdesta péaakohdasta. P&akohdat ovat sukupuoleen ja sukupuolieroihin
liittyvien tutkimusten lapikdyminen, sukupuolierojen syiden Kkartoitus sekd tasa-
arvojohtaminen,  jolla  opinnédytetyéssani  tarkoitan  teoriatason  analyysia
sukupuolindkdkulman huomioon ottamisesta &lykk&an ja luovan organisaation
toiminnassa ja kaytdnnossd. Opinndytetydon empiirinen o0sa koostuu tasa-

arvokartoituksesta, jossa selvitetddn Yritys Oyj Suomen nykyinen tasa-arvotilanne seka
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opinnaytetyon  kehityshankeosuudesta, tasa-arvoprosessin  suunnittelutydstd ja
kaynnistamisesta Yritys Oyj Suomessa.

Sukupuoli ja sukupuolierot

Sukupuolieroja eri lahteisté etsiesséni paadyin lopputulokseen, ettei kahtiajakautunutta
sukupuolieroa mielen tasolla ole. Meilla jokaisella on sukupuolestamme riippumatta
sekd feminiinisiksi ettd maskuliinisiksi luokiteltuja taipumuksia. Sukupuolistereotypiat
elavat yhteiskunnassamme silti yha vahvana, vaikka todelliset naiset ja miehet eivét ole
niiden mukaisia. Tdman tyon kehityshankeosiossa on kaytetty olettamaa, ettd jokainen
ihminen on yksilé omine persoonallisine taipumuksineen, jotka ovat biologiamme ja

elaméan kokemuksemme summa.

Tasa-arvojohtaminen

Tasa-arvojohtamisen  ndkdkulmasta tarkastelen  sukupuolen  vaikutusta seka
organisaation ettd yksilén nakokulmasta. Organisaation ndkdkulmasta heterogeenisempi
sukupuolijakauma lisdd organisaation luovuutta ja innovatiivisuutta, kun asioihin
saadaan organisaation tai tiimin sisdltd sek& miesten ettd naisten kokemukseen
pohjautuvia nékokantoja. Yksiloita johdettaessa organisaatiokulttuurissa havaittavat
sukupuolistereotypiat saattavat vaikuttaa haitallisesti henkildston uravalintoihin,

oppimiseen, motivaatioon tai tydssé viihtymiseen ja jaksamiseen.

Tasa-arvohanke

Tasa-arvohankkeena kadynnistettiin - World of Managementin kehittdmé tasa-
arvosuunnittelun prosessi, joka Yritys Oyj Suomen tapauksessa nimettiin tasa-

arvoprosessiksi.

Tyon tutkimuksellinen osuus selvittdd Yritys Oyj Suomen nykyisen tasa-arvotilanteen.
Tasa-arvotilanne selvitetddn henkilOstoraporteista, joissa miehet ja naiset esitetddn

konkreettisesti lukuina, Yritys Oyj Suomen henkiloston kattavan henkilostokyselyn
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vastausten perustella sekd opinndytetyota varten laaditun laadullisen strukturoidun tasa-

arvokyselyn vastauksista.
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2 Yritys Oyj:n esittely

Tama opinndytetyd tehddaan Yritys Oyj:lle. Yritys Oyj on suuri kansainvalinen
teknologiayritys, joka kehittdd seka valmistaa langattomia viestintélaitteita seka -

palveluja.

Yritysesittelyosuuden padasiallisena tarkoituksena on esitellda kulttuuripohja ja
toimintapolitiikat, joita vastaan olen opinndytety0sséni tasa-arvon ja sukupuolen

huomioimiseen liittyvid kehitysehdotuksia peilannut.

2.1  Yritys Oyj:n historia

Yritys Oyj:n yli satavuotinen historia peilaa suomalaisen teollisuuden kehitysta
metsévaltaisesta perustuotannosta korkean teknologian osaajaksi. Yritys Oyj:n taival on
ollut valintoja tdynna. Lukuisten fuusioiden ja myyntien, panostusten ja supistusten
jalkeen Yritys Oyj on keskittynyt voimansa langattoman tietoliikenteen kehittdmiseen

erinomaisella menestyksella.

2.2 Yritys Oyj ja yhteiskuntavastuu ja henkil6stépolitiikka

Globaalin toimialan markkinajohtajana Yritys Oyj tiedostaa velvollisuutensa toimia

vastuullisesti, silla yrityksen toiminta vaikuttaa miljardien ihmisten elamaan.

Yritys Oyj toimii yritysvastuuohjelman mukaisesti. Ohjelman taustalla on seka sisdisten
ettd ulkoisten sidosryhmien kasvava kiinnostus niihin vaikutuksiin, joita Yritys Oyj:n
liiketoiminnalla on niin yhteiskunnan, ympéristén kuin taloudenkin né&kdkulmasta.
Yritys Oyj ymmértdd ja hyvéksyy, ettd silld on muitakin velvollisuuksia kuin

laadukkaiden viestintatuotteiden valmistaminen.
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Yritys Oyj:n asema maailman johtavana langattoman viestinnan yrityksena perustuu
henkiloston osaamiseen ja tyopanokseen. Yritys Oyj haluaakin varmistaa, ettd

tyontekijoiden innostus ja motivaatio tehda toitd menestyksen eteen séilyy.

Yritys Oyj on sitoutunut moninaisuuteen ja tarjoamaan kaikille tyontekijOilleen
samanlaiset ja monipuoliset kehitys- ja kasvumahdollisuudet niin ihmisend kuin

ammattilaisenakin.

2.3 Yritys Oyj Suomen ja tasa-arvopolitiikka

Yritys Qyj:n tasa-arvopolitiikka (Yritys Oyj:n tasa-arvosuunnitelma, 2009) on

maadritelty seuraavasti:

Rekrytointi- ja resurssointipolitiikan tavoitteena on nimittdd sekd naisia ettéd
miehid avoimiin tehtéviin. Kaikessa rekrytointi- ja resurssointisuunnittelussa
paatosten  tulisi  perustua hakijan koulutukseen, ammattitaitoon ja
asiantuntemukseen sekd niiden sopimiseen yhteen avoimen tehtavén
kompetenssivaatimusten ja vastuiden kanssa. T&mé&n arvioinnin tulisi my0ds
taata, ettd tasa-arvotavoitteet toteutuvat optimaalisella tavalla. Rekrytoinnin ja
resurssoinnin suunnittelupaatokset tahtdavat miesten ja naisten yhtaldisien

etenemismahdollisuuksien ja urasuunnittelun edistdmiseen.

Yritys Oyj kannustaa henkilostédén, sukupuolesta riippumatta, elinikdiseen
oppimiseen ja henkilokohtaiseen kehitykseen. Elinikdinen oppiminen on yksi
Yritys Oyj:n ydinarvoista, joka rohkaisee sek& miehi& ettd naisia hakeutumaan
uusiin tehtaviin ja arvioimaan mahdollisuuksiaan sukupuolesta riippumatta vain
kiinnostuksensa ja kehitystarpeidensa perusteella. Yritys Oyj tarkastaa ja
kehittdd jatkuvasti tyoolosuhteita ja -menetelmid vastatakseen paremmin
muuttuvan tyoympériston haasteisiin ja ottaakseen paremmin huomioon tyo- ja
perhe-eldman yhdistdmisen haasteet. Yritys Oyj kannustaa henkilostodén
tekem&an omalta osaltaan ehdotuksia ja keksintdja tyéolojen ja -menetelmien

parantamiseksi silld tavoin, ettd ty0- ja perhe-eldmén yhdistaminen olisi
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helpompaa. Naisilla ja miehilla taytyy olla yhtélaiset mahdollisuudet kayttaa
lakisaateisia perhevapaita, eiké heitd voida sijoittaa eri tehtéviin sen perusteella,

ettd he kayttavat naita oikeuksiaan.

Sukupuolisyrjintd on kiellettya rekrytointipaatoksia tehtéessa, tydsuhteen aikana
ja tyosuhteen padttyessad. Kaikissa tyosopimuksen solmimiseen ja tyosuhteeseen
sekd niiden muutoksiin liittyvissa asioissa on noudatettava yhtaldisia
menettelytapoja. Myds palkkauksen ja tydsuhde-etujen on kaikissa tapauksissa
noudatettava sukupuolesta riippumatta samoja saantojd. Palkka perustuu
lakeihin, tydehtosopimuksiin ja tehtdvén vaatimustasoon. Henkilokohtaiseen
palkkaan voivat vaikuttaa my6s koulutus, ammattitaito ja kokemus, muttei

sukupuoli

Kaikki sukupuolisyrjintd, sukupuolinen hairintd ja ahdistelu sek& muu
epéasiallinen kohtelu sukupuolesta johtuen on Yritys Oyj:ssé tiukasti kielletty.
Yritys Oyj on sitoutunut kayttdmaan kaikkia resursseja ja kaytossa olevia ohjeita
huolehtiakseen, ettd tyontekijat eivat joudu sukupuolisyrjinndn, sukupuolisen
hairinndn tai ahdistelun kohteiksi. Mikali sukupuoleen perustuvaa syrjintaa,
ahdistelua tai hairintdd kuitenkin esiintyy, Yritys Oyj on sitoutunut valittdmasti

puuttumaan tallaiseen epaasialliseen kohteluun ja estaméan sen jatkumisen.
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3  Sukupuoli ja sukupuolierot kirjallisuustarkastelussa

Kerddmani kirjallisuuskatsaus koostuu kahdesta péékohdasta ja niista tehdysta
yhteenvedosta. N&m& padkohdat ovat sukupuoleen ja sukupuolieroihin liittyvien
tutkimusten lapikdyminen ja sukupuolittuneiden kaytantojen esittely.

3.1 Sukupuoli ja sukupuolierot

"Sukupuoli ei ole pelkkdid biologiaa, mutta ei mydskddn vapaasti valittavissa oleva
rooli tai identiteetti. Sukupuoli on yhtd aikaa henkilékohtainen ja kokemuksellinen,
sosiaalisesti tuotettu ja ruumiillinen. Sukupuoli on suhteita ja valtaa. Se muotoutuu
yhteiskunnallisten ja kulttuuristen kaytant6jen ja normien puitteissa.” (Kasikirja
sukupuoleen, 2010).

Sukupuolta késittelevassa kirjallisuuskatsauksessa olen keskittynyt esittelemaan mielen
ja osaamisen sukupuolieroja kartoittavia tutkimuksia. Lahtokohta téalle l&hestymistavalle
on kokemukseni yhteiskunnassamme vallalla olevasta nakemyksestd, ettd naiset ja
miehet ovat ryhmina erilaisia padasiassa biologisista syistd. Oman nakemykseni mukaan
biologia vaikuttaa siihen mitd olemme, mutta kahtiajakautuneen sukupuolieron luomme

itse toteuttamalla yhteiskunnassamme vallitsevaa sukupuolijérjestelméaa.

Suomalaisessa yhteiskunnassa vallalla olevaa sukupuolijarjestelmaa pidetdan mielesténi
luonnollisena. Itse nden nykyisen sukupuolijarjestelmén ennemminkin luonnollistettuna.
Luonnollistamisella tarkoitan tdssé yhteydessd kulttuuriamme, joka olettaa tyttéjen ja
poikien olevan syntyessdan mieleltddn erilaisia ja taten kasvattaa heista erilaisia eli
luonnollistaa naisten ja miesten erilaisuuden. Itse koen sukupuolten erilaisuuden
kumpuavan padasiassa sukupuolten valisista kasvatuksellisista sekd kulttuurillisista
eroavaisuuksista eli ympaériston erilaisista odotuksista tyttdja ja poikia seka miehia ja
naisia kohtaan.
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Jos naisten ja miesten oletetaan olevan jo syntymaéstéaan mieleltaan erilaisia, ei ole syyta
kyseenalaistaa sukupuolenmukaista tyonjakoa. Silloinhan molemmat vain tekevét
itseddn kiinnostavia asioita ja toimivat kykyjensd ja osaamisensa mukaisissa
ammateissa. Tastd syystd haluan Kirjallisuuskatsauksen alussa kyseenalaistaa nais- ja

miesmielen kyvykkyyksien ja osaamistaipumusten biologisperaiset eroavaisuudet.

Esittelen kirjallisuuskatsauksessa myds suomalaisen tydelaman seké tietotekniikka-alan
sukupuolittuneita kaytantoja. Liséksi kdyn lapi suomalaisen tietotekniikka-alan historian
sukupuolindkokulmasta. N&illa kappaleilla pyrin esittdmaan historiallisia ja

kulttuurillisia syita Yritys Oyj Suomen segregoituneelle nykytilanteelle.

Mielen sukupuoliero

Mielen sukupuolieroa kasittelevassa osuudessa esittelen 16ytdmiani tutkimustuloksia,
jotka ovat pyrkineet selvittdmaan mies- ja naismielen olemassaoloa, niiden mahdollisia
erilaisuuksia ja samanlaisuuksia seké néihin tutkimuksiin kohdistunutta kritiikkia.

Esittelen ensin perinteisen aivotutkimuksen tuloksia, joilla nykykulttuurimme nais- ja
miesstereotypioita on vahvistettu aivotutkimuksen keinoin. Tdman jalkeen esittelen
tutkimuksia, jotka ovat kumonneet perinteiset aivotutkimukset ja esittdvat, ettei
nykynaisten ja -miesten sukupuolistereotypinen kéyttdytyminen ole biologisperaista

vaan padasiassa kulttuurisperdista.

Aivojen sukupuoliero ei selita yksilollisia eroja

Sukupuolihormonit, testosteroni ja estrogeeni vaikuttavat aivoihin ja muokkaavat aivoja
eri tavoin. Hormonit vaikuttavat aivojen rakenteeseen ja kehitysjérjestykseen
(Macmillan 2004, 12). Miesten sukupuolirauhaset erittdvat testosteronia ja naisten
estrogeenid, mutta sekd miehelld ettd naisella kiertdd veressd myos toisen sukupuolen
hormoneja (Hyyppa 2005, 121.) Sukupuolihormoneilla ja varsinkin testosteronilla
nayttaisi useiden lahteiden mukaan olevan vaikutusta sukupuolelle tyypillisen
kayttdytymisen maaraytymisessa ((Baron-Cohen 2004, 116), (Hyyppé 2005, 121-122,
(Macmillan 2004, 12-19) (Vilkko-Riihela 2003, 126).)
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Joidenkin ldhteiden mukaan testosteroni lisd4 sikiOvaiheessa aivojen oikean puolen
kasvua (Macmillan 2004, 12, & Baron-Cohen 2004, 116). Oikea aivopuolisko liittyy
avaruudelliseen kykyyn ja loogisuuteen, vasen Kieleen ja viestintddn seka
emotionaalisuuteen (Baron-Cohen 2004, 123 & Macmillan 2004, 19). Simon Baron-
Cohenin (2004) mukaan sikidvaiheen testosteronitasolla on vaikutusta myos yksilon
aivotyypin maéaardytymisessd. Aivotyypilld tarkoitetaan tdsséd yhteydesséd yksilon
kognitiivisen tason kuvausta, joka ei kuitenkaan ole tdysin irrallaan hénen

sukupuolelleen tyypillisesta kayttaytymisestaan.

Aivopuoliskojen erikoistumista sanotaan lateraalisuudeksi. My0s lateraalisuudessa
esitetddn olevan sukupuolieroja. Miesaivot ovat ndiden tutkimusten mukaan enemman
lateralisoituneet, joten niilld on enemmaén taipumusta delegoida asioita padasiassa
jommankumman aivopuoliskon hoidettavaksi. Naistenkin aivot toimivat nain, mutta
joissain tapauksissa naisaivot nayttdvat kayttdvan miesaivoja enemmén molempia

aivopuoliskoja (Macmillan 2004, 14.)

Joissakin tutkimuksissa myos aivokurkiaisen joidenkin osien eroavaisuuksia on tarjottu
sukupuolierojen aiheuttajaksi. Aivokurkiainen on erddnlainen silta, joka huolehtii
tiedonkulusta aivopuoliskojen vélissa. Naissd tutkimuksissa naisilla on todettu osin
selvasti paksumpi aivokurkiainen. Néin ollen se osaltaan edistaa aivopuoliskojen valista
yhteistoimintaa. Naisten ajatellaankin pystyvan miehid paremmin hoitamaan useita
tehtdvid samanaikaisesti  (Vilkko-Riihela 2004, 126). Suuremmalla oikealla
aivopuoliskolla sek& aivokurkiaisen sukupuolittuneella toiminnalla selitetd&n, miksi
matemaatikkojen ja shakinpelaajien joukossa on enemman miehid kuin naisia
(Macmillan 2004, 19).

1990-luvulla naisten ja miesten neuropsykologisia seké kognitiivisia kyvykkyyseroja on
osoitettu testein, jotka osoittavat naisten ja miesten eroavan toisistaan tilan
hahmottamisessa, verbaalisuudessa ja matemaattisissa kyvyissd. Kyseessa on
toistettavissa oleva tilastollinen ryhmdero. Erot on havaittu psykologisissa
kolmiulotteisuustesteissa tai paperiarkin taivuttamistesteissa. Testeissa miehet parjaavat
paremmin esimerkiksi maaliin osumisen tarkkuudessa, mallin rakentamisessa ja

matemaattis-loogisten tehtdvien ratkaisemissa. Naiset taas peittoavat miehet
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sormindppéaryydessd, muistitehtévissa, kielellisissd tehtévissg, sanallisessa tunteiden
ilmaisussa seka lukujen laskemisessa nopeammin. Naisten on my6s osoitettu sietdvan

stressid miehia paremmin. (Hyyppé 2005, 115-116.)

Y114 olevat aivotutkimukset ovat yhtenevaisia vallalla olevien sukupuolistreotypioiden
kanssa. Ohuemman aivokurkiaisen johdosta miehillda on ”putkiavot”, joilla voi ajatella
yhté asiaa kerrallaan ja naisilla taas tippaleipéaivot”, joilla voi ajatella useaa asiaa yhta
aikaa.  Voimakkaamman lateraalisuuden takia miehet pystyvat tehokkaammin
keskittymaén yhteen tehtavaan kerrallaan ja myds suoriutumaan siita taten tehokkaasti.
Naisilla tat4 tehokasta kykyé ei ole, koska he tarvitsevat tehtavan ratkaisemiseen
molempia aivopuoliskojaan. Oikean aivopuoliskon suurempi koko ja aivojen
lateraalisuus selittdd miesten paremmat matemaattiset kyvyt ja aivokurkiaisen paksuus

naisten paremmat kielelliset kyvyt.

Markku T Hyyppéa (2005, 126) kuitenkin kumoaa ndma strereotypiat artikkelissa
Aivojen sukupuolittaminen. Hén toteaa, ettd aivokurkiaisen koosta tehdyt noin 50
tutkimusta ovat keskendn ristiriitaisia ja aivopuoliskojen sieluttamistakin pidetadn
aivotutkimusten tuloksista tietaméattdmien vaarintulkintana, jota nykyinen tieto ei enda

tue.

Hyyppa jatkaa (2005, 112) perinteisen aivotutkimuksen Kritisoimista myds seuraavasti:
Miesten ja naisten valisia kyvykkyyseroja on jo kauan yritetty selvittdd seka todistaa
tieteen keinoin. 1990-luvulla, aivotutkimuksen vuosikymmenellda pinnalla olivat
vaitteet, joiden mukaan naisilla ja miehilla on erilaiset aivot. Tiedotusvélineet esittelivat
maailmanlaajuisesti mies- ja naisaivojen erilaisuutta. Sensaatiot kuitenkin véhenivét
vahitellen, kun biologista sukupuolittamista alettiin kritisoida (esim. Blum 1998,
Arrhenius 1999, Fausto-Sterling 2000, Hyyppa 1995), silla kritiikittomista
tutkimustuloksista pystyi helposti havaitsemaan sukupuoliin liittyvien ennakkoluulojen
toistuvan yh& uudelleen. Sukupuolikysymyksiin  liittyvassa aivotutkimuksessa

tutkijatkin ovat sukupuolia koskevien ennakkoluulojen vankeja.

Neurologiset ja kognitiivisia kyvykkyyksid mittaavat testit ovat Hyypan (2005, 127)

kritiikin kohteena myds. Kritiikissddn han mainitsee, ettd neurologisia ja kognitiivisia
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kyvykkyyksida mittaavien testien epaluotettavuus on voitu osoittaa sukupuolikriittisin
testijarjestelyin sek& osoitettu kunkin tehtdvdn suorittamisen madraytyvan yksilon
sukupuolirooliodotuksista k&sin. Miehet suoriutuvat helpommin maskuliinisiksi
mielletyistd ja naiset feminiinisiksi mielletyista tehtévista. Uudet sukupuolikriittiset
testijarjestelyt ovat kumonneet suuren osan 1990-luvulla havaituista kognitiivisen

suorituksen sukupuolieroista.

Miehié pidetdan usein stereotypisesti matemaattisesti naisia lahjakkaampina. Harwardin
yliopiston entinen johtaja Larry Summers on muun muassa esittdnyt biologisten erojen
saattavan selittdd, miksi harvemmista naisista tulee matematiikan professoreita (Tasa-
arvo vaikuttaa tyttdjen parjadmiseen matematiikassa, 2009). Janet Mertzin ja Janet
Hyden tutkimustulokset artikkelissa Matematiikan osaaminen ei riipu sukupuolesta
(2008) seka Wisconsin yliopistossa tehty tuore tutkimus Tasa-arvo vaikuttaa tyttéjen
parjaamiseen matematiikassa (2009) osoittavat kuitenkin, ettei matematiikan osaaminen

riipu sukupuolesta.

Mertzin ja Hyden (2008) tutkimukset osoittavat, ettei tyttdjen ja poikien valilla ole
matematiikan osaamisessa biologiaan perustuvaa eroa, vaan keskiméaaraiset kyvyt ovat
yhtd hyvid. Tutkijat analysoivat tutkimuksessaan suuren mé&aran erilaisia
mittaustuloksia. Mukana oli miljoonien amerikkalaisten koululaisten standarditestejé,
PISA-tuloksia, TIMSS-tuloksia seka matematiikkaolympialaisten tuloksia. Vahvin
yhteys tyttdjen hyvien ja poikia parempien matematiikkasuoritusten kanssa oli heidéan

kotimaansa tasa-arvoisuudella.

Psykologi Simon Baron-Cohenilla (2004, 15) on myods alkuun stereotyyppiselta
vaikuttava tapa selittdd sukupuolten mielen olennaiset erot teoksessaan Se olennainen
ero, totuus miehen ja naisen aivoista. Teoksen padvaittdamén mukaan naisen aivot ovat
padosin johdotettu empatiaan eli eldytymiseen ja miehen aivot jarjestelmien

ymmartamiseen ja rakentamiseen.

Baron-Cohen (2004) jakaa aivotyypit empatoiviin naistyypin aivoihin, systemoiviin
miestyypin aivoihin sekd tasapainoisiin aivoihin. Baron-Cohen madarittelee empatoinnin

ja systemoinnin seuraavasti:
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Empatointi on vietti tunnistaa toisen tunteet ja ajatukset ja vastata niihin
asiankuuluvalla tunteella. Empatointi ilmenee, kun tunnemme asiaankuuluvan
emotionaalisen reaktion, tunteen, jonka toinen ihminen laukaisee ja tdma
tapahtuu siitd syystd, ettd ymmarramme toista ihmistd, ennustamme hénen
kayttdytymisensd ja tunnemme emotionaalisen yhteyden tai resonanssin heidén
kanssaan.(Baron-Cohen 2004, 16.)

Systemointi on vietti analysoida tutkia ja rakentaa systeemeja eli jarjestelmia.
Systemoija intuitiivisesti paattelee, miten tavarat toimivat tai uuttaa jarjestelmén
kayttaytymistd hallitsevat perussaanndt. Taméan hén tekee ymmartadkseen ja
ennustaakseen jarjestelmén toiminnan tai keksidkseen uuden jarjestelman
(Baron-Cohen 2004, 17.)

Baron-Cohenin (2004, 16-23) mukaan jokaisella on sukupuolestaan riippumatta seké
systemointi ettd empatointikykyja ja olennaista on, miten paljon kumpaakin kullakin on.
Hénen esitteleménsa aineisto viittaa siihen, ettei sukupuoli sanele aivojen tyyppid, eli
ettd kaikilla miehill& olisi miehen aivot ja kaikilla naisilla naisen aivot. Hanen keskeinen
vditteensd on, ettd keskimadrin useammalla miehelld on systemoivat aivot ja
keskimé&arin useammalla naisella on empatoivat aivot, mutta yhta hyvin naisilla on voi
olla miestyypin aivot tai miehelld naistyypin aivot. Baron-Cohen painottaakin
teoksessaan, ettei sukupuolierojen etsintdé saa pitdd samana asiana kuin stereotyyppien
luomista, joilla palautetaan yksilot keskiarvoiksi ja ettd tieteen tdytyy aina tunnistaa,
etteivat monet ihmiset ole ryhmansé keskiarvon kaltaisia.

Markku T. Hyyppa (2004, 128) paatyy artikkelissaan Aivojen sukupuolittaminen

seuraavaan kiteytykseen:

Nykyaikaiset tieteelliset tutkimukset ovat osoittaneet, ett4d sukupuolisuus
muodostuu  monimutkaisista biologisista, psykologisista, sosiaalisista ja
kulttuurillisista yhteisvaikutuksista, joissa biologiaa ei kyetd irrottamaan
ympéristotekijoistd. Mies ja nainen ovat biologisesti erilaisia, mutta biologinen
erilaisuus ei selitd kykyjen, ominaisuuksien, kayttdytymisen tai lahjakkuuden

yksilollisia eroja.
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Hyypadn (2005, 127) mukaan Kkulttuuri  vaikuttaa  sukupuolten  vélisiin
kayttaytymiseroihin selvasti enemman kuin biologiset seikat sekd pitdd myos
sukupuolesta riippumattomia yksildiden eroja sukupuolten valisid eroja huomattavasti

suurempana.

Anneli Vilkko-Riiheld (2004, 126) vahvistaa Hyypan nékemysta teoksessaan Psyyke

lopettamalla Eroavatko miesten aivot naisten aivoista -kappaleen seuraavasti:

Vaikka aivojen pienid rakenteellisia eroja on, eivét ne selitd tarpeeksi hyvin
miesten ja naisten toiminnan eroja. Kannustaminen, ohjaaminen, kasvatus ja

asenteet tuovat enemman eroja kuin alun perin aivoperéiset erilaisuudet.

Evoluutioteoria sukupuolieron méaarityksessa

Evoluutioteoreettisen ~ mallin ~ mukaan  sukupuolinen  kayttdytyminen  tahtaa
lisadntymiseen ja lajin jatkumiseen. Eroja tarkastellessa esiin tulee seka ruumiillisia etté
mielellisid eroja, joiden katsotaan johtuvan luonnon valinnasta. Evoluutioteoriat
selittdvat sukupuolieroja siis padasiassa kumppanin valinnan ja lisddntymisen kannalta.
Ty6eldamaan liittyvassd tutkimuksessa tyon ja perheen yhteensovittamishankkeissa

evoluutioteoreettinen malli voidaan myds pitad tarkastelussa mukana.

Kulttuurimme pohjavireend virtaa my0s darvinistisen kehitysopin uskomuksia.
Darvinistisessa kehitysopissa on vallalla ajatus ylivertaisesta valkoisesta rodusta, jolloin
vahvemman ja paremmassa Yhteiskunnallisessa asemassa olevan on oikeus kayttaa
tilannetta omaksi edukseen. Darvinistisessa ajattelussa tatd pidetdan kehitysopillisesti
luonnollisena. Samaan ajattelutapaan kuuluu myds uskottelu, ettd oveluus, vastapuolen
haikéilematon pettdminen ja hyvaksikayttd ovat luonnossa esiintyvid, elossa pysymisen
taisteluun kuuluvia ilmi6ité, jotka hyvéksytdan kayttaytymismalleiksi myds miehen ja
naisen seka eri sukupolvien véliseen Kkilpailuun sekd& perheen sisdisten suhteiden
hoitoon. Darvinistista kehitysoppia ei kuitenkaan nykypdivdnd voi enda kayttaa

oikeuttamaan yksil6iden tai organisaatioiden sukupuolistereotypisia asenteita.
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Anna Rotkirchin (2004, 19) mukaan evoluutiota voidaan kuitenkin sosiaalitieteissa
kayttad yksiloiden toimintaa saatelevind biologisina reunaehtoina. Esimerkiksi naisten
kykyé synnyttda lapsia voidaan pitéé tallaisena reunaehtona. Biologisilla kehyksilla ei
tosin tassékaan tarkoiteta tiukkaa luetteloa siitd, mika on universaalia ihmislajille, vaan
tapana tiedostaa, ettd joillain ihmisten kognitiivisilla, psykologisilla ja ruumiillisilla

valmiuksilla voi olla luonnon valinnan muodostama, geneettisesti valittynyt pohja.

Sosiaalinen sukupuoli ja sukupuoliroolit

Termit feminiininen ja maskuliininen kuvaavat ihmisen sosiaalista sukupuolta, sill&
yhteiskunta,  kulttuuri ja kasvatus maarittdvat ndiden termien  sisallon.
Naistutkimuksessa esiintyvéan sukupuolijanan késitteen mukaan sosiaalisen sukupuolen
voi ajatella janana, jossa toiseen padhan sijoittuvat taysin maskuliiniset ja toiseen
paahén taysin feminiiniset yksilot. Suurimman osan ihmisistd uskotaan sijoittuvan

janalla jonnekin muualle kuin janan aaripdihin. (Virenius & Virta, 2008, 10).

Sosiaalinen sukupuoli siis opitaan. Se my6ds muuttuu ja on erilainen eri kulttuureissa. Se
muuttuu myos eri aikakausina. Sukupuolten identiteetit muovautuvat erilaisiksi, jos
yhteis0 asettaa tytOille ja pojille erilaisia odotuksia. Nykyisessa yhteiskunnassamme

nain tapahtuu ja sukupuoliroolit alkavatkin muovautua jo varhain.

Suomalaisessa  sukupuolijarjestelmdssd miehet ja naiset n&hdaan toisilleen
vastakkaisina. Tyoelamassé esimerkiksi miehet ndhddén ura- ja rahasuuntautuneina,
voimakkaina, loogisina, rationaalisina, kovina, suorituskeskeisind ja riippumattomina.
Naiset taas néhdaan vastaavasti koti- ja hoivakeskeising, heikkoina, tunteellisina,

epaloogisina, ihmiskeskeising, pehmeitd arvoja vaalivina ja riippuvaisina.

Todelliset miehet tai naiset eivat kuitenkaan koskaan taysin vastaan naita
stereotyyppejd, vaan he poimivat stereotyypeistd omaan itseensa piirteitd molemmista
stereotyypeistd. Talléinkin ajatus omalle sukupuolelle sopivasta kaytoksesta silti usein

tiedostetaan, jolloin sill4 saattaa olla vahva vaikutus yksilon tekemiin valintoihin.
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Perinteisia hyvin kapeita ja rajoittavia sukupuolirooleja on tuloksellisesti raivattu
seksuaalisen vallankumouksen, homojen vapautumisen ja feminismiliikkeiden toimesta
jo 1950-luvulta l&htien. Monet roolit ovatkin jo suomalaisessa yhteiskunnassa
vapautuneet. Tastd huolimatta stereotyypit eldvat edelleen, joskin vahemman raikeina

versioina.

Naisten roolit ovat vapautuneet ensin, mikéd johtunee siitd, ettd ne ovat perinteisesti
rajoittaneet enemmaén yksilon itsendisen aseman saavuttamista ja yhteiskunnallista
arvostusta. Miesten roolien rajoittavuuteen on heratty vasta tdmén vuosisadan taitteessa.
Ajat kuitenkin muuttuvat ja miehillekin on alettu hyvaksya aiempaa enemman naisten
alana pidettyjé asioita kuten lapsista huolehtimista. Taméan vuosisadan alku saatetaankin
tulevaisuudessa muistaa maskulismin aikakautena, joka pyrkii vapauttamaan miehet

kahlitsevista roolimalleista.

3.2 Sukupuolittuneet kaytannot suomalaisessa tytelamassa

Suomalaiset miehet ja naiset osallistuvat tydelaméaan méaéarallisesti tasavertaisena, mutta
valtaosa naisista ja miehistd tyoskentelee sukupuolelleen tyypillisessé ammatissa.
Viimeisen kymmenen vuoden aikana ainoastaan viidesosalla on ollut tyotovereinaan
molempien sukupuolien edustajia (Korvajarvi 2010, 185). Suomessa tyypillisesséa
tyonjaossa esiintyy seka horisontaalista etta vertikaalista segregaatiota. Horisontaalisella
segregaatiolla tarkoitetaan, ettd miehet ja naiset sijoittuvat eri toimialoille ja
ammatteihin. Vertikaalisella segregaatiolla taas miesten sijoittumista hierarkkisesti

naisia ylempiin asemiin ammattihierarkkisesti. (Kolehmainen-Lindén, 1996.)

EU-maiden vertailussakin Suomen tyomarkkinat ovat erittdin vankasti eriytyneet
naisten ja miesten aloihin (Korvajarvi 2010, 186). Kinnusen & Korvajarven (1996, 11)
mukaan enemmist0 tyOeldamassd vaikuttavista naisista palvelee, kasvattaa ja hoitaa
ihmisid, kun taas enemmistd miehista valmistaa, késittelee ja siirtdd esineitd. Tamén
eriytymisen seurauksena naisten ja miesten kyvyt, taidot ja kokemukset eivét

suomalaisessa tyoelaméssa valttdmattd kohtaa toisiaan. Samasta syystd myos erilaiset


http://fi.wikipedia.org/wiki/Seksuaalinen_vallankumous
http://fi.wikipedia.org/wiki/Seksuaalinen_vallankumous
http://fi.wikipedia.org/w/index.php?title=Homojen_vapautuminen&action=edit&redlink=1
http://fi.wikipedia.org/wiki/Feminismi
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ammatit sek& niissd@ vaadittavat taidot yhdistetddn mielikuvissa vain toiseen

sukupuoleen.

Tallaisia sukupuolittuneita tydelaman kaytantdja kutsutaan perinteiseksi kulttuuriseksi
jarjestykseksi. Kulttuuriselle jarjestykselle tyypillinen ominaisuus on, etta se tuntuu

toistavan itsedan aina uusissa ymparistoissa ja kaytannoissa. Ajatus on kiertynyt osaksi
maailmankuvaamme, tajuntaamme ja tapaamme olla sukupuolemme edustajia, joten sen

muuttaminen tai edes lieventaminen on hyvin vaikeaa. (Pyykkonen 2006, 4)*

Suomalaisen tietotekniikka-alan sukupuolihistoria

Marja Vehvildinen (1996) esittdd artikkelissaan “Maailmoista ilman naisia”
tietotekniikan sukupuolieroihin vaitteen, ettd suomalaisesta tietotekniikasta 16ytyy
David Noblen kristinuskon ensimmaéiselta vuosituhannelta jaljittdmid ’maailmoja ilman
naisia”,  jotka levisivdt = munkkiluostareista  hallintoon,  koulutukseen ja
tiedeinstituutioihin. Han mainitsee artikkelissaan tietotekniikan historian aloittaneen
reikékorttialan, jolla miehet hoitivat asiantuntijuuden ja kehittdmisen naisten toimiessa
lavistdjind ja operatodreind. Han mainitsee myods tietokonepioneeri Otto Karttusen
Tietokoneyhdistyksen ja ATK-kerhon ’tietokonemiehet”, jotka loivat suomalaisen
tietotekniikan perustan, organisaatioiden ATK-osastot, valtioiden ja kuntien ATK-
keskukset, oppilaitosten tietojenkasittelyopin, tietojarjestelmatyon kaytannét ja
menetelmat sekd julkaisivat tietokone-lehted ja joissa ei toiminut ainuttakaan naista.
Hanen mukaansa myds monikansallinen IBM, joka tunnetaan merkittdvana kaupallisen
tietojenkésittelyn kehittdjand, on tunnettu erittdin miesvaltaisena ja joka 1975 asetetusta
Tasa-arvoiset mahdollisuudet kaikille -hankkeestaan huolimatta pysyi hyvin
miesvaltaisena yrityksend siindkin vaiheessa, kun suomalaisella tietokonealalla noin
kolmasosa oli naisia. Vehvildinen mainitsee suomalaisen tietokonealan historiaan
liittyneen myos voimakkaasti Otto Karttusen tykistonupseerin taustan ja tietokone- seké

tykistomiesten hyva veli- verkostot, joissa asioiden hoidossa vallinnut yksituumaisuus

TLavikka, 1997] Riitta Lavikka, Kulttuuri ja sukupuoli tydelaman murroksessa.
Naistutkimus - Kvinnoforskning 10, 3, 1997, 52-57.
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oli mitad suurimmaksi avuksi, kun tietokoneita otettiin ripeésti kayttoon. Vehvilainen
spekuloi myos, ettei tykistomiesten keskindinen armeijamainen asioidenhoitotapa Vvoi

olla ollut vaikuttamatta suomalaiseen tietotekniikan kulttuuriin

Vehvildisen (1996) mukaan ala alkoi kuitenkin naisistua 1960-luvun lopussa.
Tietokoneisiin perustuvien  systeemien rakentaminen edellytti uusien
ammattikéytantdjen kehittamistd ja ndiden kaytantdjen myota syntyi myos naisille
sopivat ammattinimikkeet systeemisuunnittelija ja ohjelmoija. — Vuonna 1970
ohjelmoijista oli naisia 33 prosenttia ja suunnittelijoista 12 prosenttia. Kaikkiaan naisia
oli vuoden 1970 véestonlaskennassa 20 prosenttia tietojenkésittelyn ammattilaisista.
1960-luvun lopulla alkanut tietojenkaésittelyn ammatillinen koulutus korkeakouluissa ja
opistoissa nosti naisten osuutta tietojenkasittelyn ammattilaisista 20 prosentista 30
prosenttiin.  Monipuolisen  koulutuksen  ansiosta  naisia  padtyi  haastaviin
asiantuntijatehtdviin  ja vuoden 1980 tienoilla naisten osuus tietotekniikan
ammattilaisista oli suurempi kuin muissa lantisissa maissa. Naisten méaara tietotekniikan
ammattilaisina pysyi koko 80-luvun noin 30 prosentissa, kunnes ala taas 1990-luvulla
alkoi jalleen miehistya. Tietotekniikan liiton jasentutkimuksissa naisten osuus kaantyi
alan historiassa ensimmadisen kerran laskuun vuonna 1994. Teknillisten korkeakoulujen
tietotekniikkalinjojen naisten osuus laski 1990-luvulla vain muutamaan prosenttiin ja

naisten osuus tietotekniikan liitossa 25 prosenttiin. (Vehvildinen 1996, 154-163)

Sukupuolittuneet kdytannot tietotekniikan alalla

Suomessa molemmat sukupuolet ovat tietotekniikan kayttdjia, mutta itse tietotekniikka
on leimautunut miehiseksi alueeksi. Tietotekniikan ammateissa on vahvasti naisia
poissulkeva luonne (Vehvildinen, 1996, 143). Havaintojeni mukaan esimerkiksi
insindorimaailmassa ajatellaan yleisesti naisten poissaolon tietotekniikan alalla johtuvan
siitd, ettei tietotekniikka kiinnosta naisia. Edellisesta tehdddn myds johtopééatos, etteivat
naiset taten hallitse tietotekniikkaa. Samalla tietotekniikan parissa jo tydskenteleville
naisille annetaan kuitenkin tilaa. Koska miehet ovat tietotekniikan alalla enemmistona,
on sen tekstuaalisuus syntynyt miesten l&htokohdista ja edustaa miesten elinpiirid. Myos

tietotekniikan asiantuntijuuteen liittyy kuva miehisesta asiantuntijuudesta. Tasta syysta
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naisten on vaikea luoda tilaa oman sukupuolensa asiantuntijuudelle seka tuoda esiin
omaa kokemusmaailmaansa. (Vehvildinen, 1996, 143.)

Sanna Rojola (2010, 197) kasittelee artikkelissaan Teknologia ja sukupuoli, kuinka
teknologian ~ mieltdminen  maskuliiniseksi ei ndy ainoastaan  tyGeldmén
sukupuolittumisessa, vaan my6ds mainonta, populddrikulttuuri ja kasvatus uusintavat
jatkuvasti ajatusta teknologiasta miehisend alana. Talléin teknologiat saadaan
nayttdmaan vain miesten ja poikien elaméanpiiriin kuuluvaksi. Rojola (2010, 202 - 205)
haastaa lukijan miettimaan, onko teknologia todella miehistd vai vain kulttuurisesti
symboloitu miehiseksi alueeksi siten, ettd naisten ja tyttdjen teknologioiden kayttd
jatetddn piiloon. Todelliset naiset kun toimivat tydssédén sairaaloissa ja laboratorioissa
uusimman teknologian parissa seka kayttdvat laajasti kommunikaatio- seka

siivousteknologioita.

3.3 Yhteenveto sukupuolisuudesta ja sen merkittavyydesta

Taman sukupuolta ja sukupuolieroja kasittelevan kappaleen Kkirjallisuuskatsauksen
mukaan sukupuolisuus on osoitettu muodostuvan monimutkaisista biologisista,
psykologisista, sosiaalisista ja kulttuurillisista yhteisvaikutuksista. Eli, vaikka mies ja
nainen ovat biologisesti erilaisia, siitd ei voida johtaa suoraan sukupuolitereotypisté

paatelmaa yksildiden kyvyista, ominaisuuksista, kayttaytymisesta tai lahjakkuudesta.

Suomalainen kulttuuri on edelleen sukupuolistava ja tietokone-ala segregoitunut. Naille
on esitetty ymmarrettavat syyt historiastamme ja kulttuuristamme. Nykytutkimuksen ja
-tiedon valossa meilla on kuitenkin mahdollisuus muuttaa sukupuolistavia
ajatuksiamme, asenteitamme ja toimintatapojamme ja sitd kautta muuttaa seka

suomalaista ettd Yritys Oyj:n organisaatiokulttuuria tasa-arvoisemmaksi.
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4  Tasa-arvojohtaminen

Tassa kappaleessa kerron nékemykseni hyvéstd tasa-arvojohtamisesta. Tasa-
arvojohtamisella tarkoitan teoriatason analyysia sukupuolinakdékulman huomioon
ottamisesta dlykkaan ja luovan organisaation toiminnassa ja kaytannoissa. Perustelen,
kuinka seka yksilot, tiimit ettd koko organisaatio voivat hyotya tasa-arvojohtamisesta,
jonka avulla puretaan sukupuolistereotypioita seka korjataan mahdollisia tasa-
arvoepakohtia. Kayn ensin ldpi kirjallisuudessa esiteltyjd nédkemyksid oppivasta,
alykkaasté ja innovatiivisesta organisaatiosta seké yksildiden oppimisen edellytyksista.
Taman jéalkeen peilaan sukupuolistereotypioiden hallitsemaa seké niista vapautunutta

organisaatiokulttuuria alykkaan organisaation teoriaan.

4.1 Yritys Oyj on alykas organisaatio

Arie de Geuksen mukaan yritysten keskimaardinen elinikd on niiden mahdollista
elinik&& paljon lyhyempi. T&mé johtuu siitd, ettd joissain yrityksissé johtajat kasittavat
organisaation mekaanisena rahantekovalineend ja Kkeskittyvat rahan tekemiseen
palveluja ja tavaroita tuottamalla sen sijaan, ettd ymmartéisivat pitkdikaisen
organisaation olevan ihmisistd koostuva eldava organismi, jolla on jokin pysyvampi
tarkoitus ja joka tarjoaa henkilostolleen mahdollisuuden hankkia elantonsa ja toteuttaa
itsedan. (Sydanmaanlakka 2004, 28-29.)

Yritys Oyj otetaan Sydanmaanlakan (2004) kirjassa Alykds organisaatio
esimerkkitapaukseksi  menestyksekké&ésti uusiutuvasta organisaatiosta, joka on
saavuttanut pitkan elinidn ja menestyy edelleen. Itse allekirjoitan Syddnmaanlakan
nédkemyksen ja nden, ettd henkiloston keskuudessa jatkuvaa muutosta pidetddn osana
Yritys Oyj:n luonnollista toimintaa. Yritys Oyj:lla muutoshankkeille on myoénteinen
ilmapiiri. Tastd konkreettisena esimerkki on opinnédytetyoni kehityshankeosuus Yritys
Oyj:n tasa-arvosuunnitelman kehittdminen, joka otettiin henkildsthallinnossa hyvin

vastaan ja hanke kaynnistettiin.
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Alykis ja tehokas organisaatio edistad oppimista kaikin tavoin. Kéaytanndssa varsinkin
hyvin suurten organisaatioiden kohdalla tdmad tarkoittaa oppimista tukevien tyokalujen
ja prosessien luomista. Organisaation oppimista tuetaan Yritys Oyj:ssd osaamisen
johtamisen, suorituksen johtamisen ja tiedon johtamisen avulla. Nama néhdaan
alykkdan  organisaation  toistensa  sisdadn  rakennettuina  perusprosesseina.
(Sydanmaanlakka 2004, 79-80.) Nyt kdynnistyksen alla oleva tasa-arvoprosessi tulee

saada siséllytettya naihin perusprosesseihin.

Organisaation oppiminen ja osaaminen ovat eloonjadamiskeinoja

Ruohotien (2000, 22, 208) mukaan organisaation Kriittisimpid menestystekijoitad tana
paivdna ovat nopeus, oppiminen, joustavuus, innovatiivisuus, integraatio sekéa
henkildston sitoutuneisuus tyohon ja yhteisiin tavoitteisiin. Osaava henkilst0 edistaa
yrityksen tuloksellisuutta ja tyon tuottavuutta. Osaamisen nousu ja oppimaan

motivoitunut henkildstd ndhdaankin nykypaivéana yhtena tarkeimpané Kilpailutekijana.

Oppiminen on yksi Yritys Oyj:n tarkeimmistd eloonjadmiskeinoista.  Oppimista
vaaditaan myds, jotta menestyisimme jatkuvasti muuttuvassa ympéristossa.
Taloudellinen ja poliittinen ympéristomme muuttuu jatkuvasti. Myos sosiaalinen
ympdristbmme muuttuu, jolloin nykyiset arvomme jatkuvasti kyseenalaistetaan ja

joudumme arviomaan niité uudelleen. (Sydanmaanlakka 2004, 25-26.)

Yritys Oyj:n markkina-arvon pd&omasta suurin osa muodostuu henkiloston alyllisesta
padomasta. Yritys Oyj:n tarkein Kilpailutekija ja padoma on tieto, joka sen henkildstolla

on.

Mitd tdma tieto ja &lyllinen padoma sitten ovat? Olennaisinta on ymmarta, ettd tieto on
henkilostossd. Tietoa syntyy ja sitd kasitelldd&n ihmisten aivoissa. Tietoa syntyy
ajattelemalla ja erilaisten kokemusta kautta. My0s arvot ja uskomukset ovat osa
tietoprosessia. Alykkyys taas on oikeaa tietoa oikeaan aikaan. Alykkyys ei ole
ainoastaan tiedollista, eli pelkk& tieto ei riit4, vaan sitd pitdd osata kayttdd myos
sosiaalisesti lahjakkaasti. T&ll6in puhutaan tunneélystd, jolla usein selitetddn myos

yksiloiden menestystd. Tama ei kuitenkaan vield riit4 aikakautena, jota hallitsee &aretén
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epavarmuus ja monimutkaisuus. Tiedollisen ja tunneédlykkyyden liséksi tarvitaan viel&
intuitiivista alykkyyttd. Ndiden yhdistelmané syntyy luova alykkyys. (Syddnmaanlakka
2004, 195.)

Oppiminen on prosessi, jossa tieto luodaan muokkaamalla kokemuksia. Oppiminen ei
ole mekanistinen prosessi vaan monimuotoinen luova prosessi, jossa aikaisemmat
kokemukset ja asenteet vaikuttavat. Aikaisemmat kokemukset ja asenteet ovatkin usein
suurin  este oppimiselle, silla ajattelumallimme ja mielikuvamme ohjaavat
toimintaamme ja oppimistamme voimakkaasti. ”Meiddt on ohjelmoitu mielikuvilla
syntyméstdamme saakka ja t&mé ohjelmointi jatkuu koko ajan, vaikka emme sitd aina
tiedosta” (Syddanmaanlakka, 2004, 40). ”Oppimista tapahtuu sekd yksilo-, tiimi- ettd
organisaatiotasolla” (Sydanmaanlakka, 2004, 40-49).

Organisaatiossa my0s Yyhteinen visio ja arvot ohjaavat oppimista. Organisaatio
valtuuttaa tiimeja ja yksiloita sekd antaa niille haasteita. Organisaatio luo oppimista
tukevat rakenteet ja palkitsee oppimisen kehittdmisestd. (Sydanmaanlakka, 2004, 50).
”Organisaationkin oppiminen perustuu aikaisempaan tietoon ja kokemukseen,
organisaation muistiin, joka on esitetty yrityksen toimintatavoissa, prosesseissa ja
ohjeissa” (Syddnmaanlakka 2004, 55).

Yksi dlykkaan, nopeasti uutta oppivan organisaation oppimistaidoista on, kyky tunnistaa
sen sisdista toimintaa ohjaavat mallit. Nama mallit taytyy tiedostaa, silla ne maéradvat,
miten organisaatio ndkee maailman ja toimii eri tilanteissa. Mallit ovat kuitenkin usein
tiedostamattomia, rutiineiksi muodostuneita ajattelu- ja toimintatapoja. Organisaation
kulttuuri ja arvot muodostuvat ndista ajattelu- ja toimintatavoista ja luovat organisaation
toiminnalle viitekehyksen. Téllaiset mallit on siis aika ajoin tehtdva nakyviksi ja
peilattava niiden oikeellisuutta nykyisyytté vasten, silla vanhentuneina ne saattavat estaa
tehokkaasti uuden oppimisen. (Syddnmaanlakka, 2004, 60.)

Tarked alykk&an organisaation tunnuspiirre on myos henkilostd, joka johtaa itse
itsednsd. Talla itsensa johtamisella tarkoitetaan yksildiden vaikutusmahdollisuuksia

omaan kehittymiseensé ja oppimiseensa. (Sydanmaanlakka, 2004, 60.)
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Yritys Oyj:ssa hierarkioita puretaan ja organisaatiot madaltuvat, jolloin henkildstolta
odotetaan kykya itsendiseen sitoutuneeseen tyOskentelyyn. Talla tarkoitetaan
aloitekykyd, vastuuntuntoa ja kykyd omien kehittdmiskohteiden tunnistamiseen seka
jatkuvaa itsensd kehittdmistd. Organisaatioille on tarkedé osata hyodyntdd henkiloston

energiaa ja henkisté kapasiteettia. (Sydanmaanlakka, 2004, 60.)

Osaamisella ei ole sukupuolta

Suomalaiset tutkijat Anja Heikkinen ja Ulla Huttunen (2001) osallistuivat vuosina
2000-2002 kansainvéliseen Gendergual-projektiin, jossa selvitettiin o0saamisen
sukupuolta ja sen ylittdamisen mahdollisuuksia tyopaikkojen ja oppilaitosten
kasvatuskaytannoissa. Kyseisen tutkimuksen suomalaisten tutkimushaastatteluissa niin

miehet kuin naiset pitavat osaamisia sukupuolettomina.

Alla oleva kuvio kuvaa Gendergual-projektin (Heikkinen & Huttunen, 2001, 318)
osaamisen ja taitojen sukupuolittamisen tutkimusasemaa. Kuvio havainnollistaa
sosiaalisen sukupuolen ja osaamisen tunnistamisen toisiinsa Kietoutumisen

kulttuurisessa kontekstissa.

Ty(i(puj}aa)ii tunnistama Koulun tunnistama
*0saaminen ja taito *osaaminen ja taito
' % SOSIAALINEN SUKUPUOLI 3
\ Seksualiteetti <€—» Suvun jatkaminen

W Pl

Yhteiskunnallisen

kokonaistytin jako /

*osaaminen ja tano

Kuvio 1 Ydinosaamisen sukupuolittumisen tutkimusasetelma (Heikkinen & Huttunen ,
2001, 319)
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Gendergual-projektin tuloksiksi voi tulkita Heikkisen ja Huttusen (2001, 328) toimesta

seuraavan toimintasuosituksen:

Olisi tdrke&ad antaa ihmisille mahdollisuuksia lapi eldmén tunnistaa ja oppia
uudelleen osaamis- ja taitotaipumuksiaan sek& antaa osaamisten erilaisuudelle
tilaa. Jos jotkut ammatin ydinosaamiset ja taidot liittyvat poissulkevasti miehiin

tai naisiin, voi perustavampi mieheyden ja naiseuden pohdinta olla tarpeen.

Gendergual-projektin tulokset osoittavat, ettei osaamisella ole sukupuolta ja ettd
miehilld ja naisilla on lahtokohtaisesti yhtd hyvat edellytykset suoriutua erilaisia

0saamisia ja taitoja vaativista tehtavista.

Markku T Hyyppa (2005, 127) kuvaa artikkelissaan Aivojen sukupuoliero 1990-luvulla
suoritettuja kognitiivista kyvykkyyttd mittaavia testejd, joissa miehet suoriutuivat
helpommin maskuliinisiksi mielletyista ja naiset feminiinisiksi mielletyista tehtavista ja
jotka sukupuolikriittisin  testijarjestelyin saatiin kumottua. Oman tulkintani ja
kokemukseni mukaan osaamisen eroavaisuudet sukupuolten kesken eivét ole aivo- tai
biologisperdisia vaan seurausta kasvatuksestamme ja asenteistamme. Osaamme ja
opimme helpommin sitd, mitd meidén oletetaan osaavan ja teemme asioita, mitd meidén

oletetaan tekevan, jolloin taitomme néilla alueilla kokemuksen myo6ta kehittyvat.

Yritys Oyj tasa-arvopolitiikan (katso yritysesittelyn kohta tasa-arvopolitiikka) mukaan
kaikki Yritys Oyj:n tarjoamat tyOtehtdvat sopivat molemmille sukupuolille.

Sukupuolistereotypinen ajattelu on myos Yritys Oyj:n arvojen vastaista.

Kéaytannossé tasa-arvopolitiikka ei kuitenkaan ndy ndin ihanteellisena. Vaikka Yritys
Oyj Suomessa ei ole koettavissa tietoista tai tahallista sukupuolisyrjintad, voi yleisena
ongelmana kuitenkin néhd& kulttuurissamme vaikuttavat sukupuolittuneet ajattelu- ja
toimintatavat, joiden eriarvoistavia seurauksia miehille ja naisille ei n&hda eik&
tiedosteta. Tyypillinen “naiset ovat perinteisesti sitd laatua”, “miehet ovat perinteisesti

tatd laatua” ajattelu sekd kaytannot nakyvét edelleen Yritys Oyj:n arjessa. Niitd

pidetdan itsestadnselvyytend, joita ei arkieldmassé edes huomata.
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Sukupuolittavia arvoja vaalivassa organisaatiokulttuurissa henkilGstd jattdad helposti
toiselle sukupuolelle mielletyt tehtavat toisen sukupuolen hoidettavaksi tai eivéat
lahjakkuudestaan huolimatta hakeudu tehtdviin, joissa on vaatimuksena oppia
vastakkaiselle sukupuolelle sopivampina pidettyja taitoja. Talldin henkildston taito- ja
osaamispddoma jaa kapea-alaisemmaksi kuin olisi mahdollista, eikd avoimiin tehtaviin

saada hakijoiksi patevinta tekijdjoukkoa.

Oppimisen kannalta sukupuolten valisen tasa-arvon toteutuminen, siten ettd se on
todella siséistetty, on tarkedd. Jos sukupuolten vélista tasa-arvoa ei ole sisdistetty ja
sukupuolet  pitdvat  tasa-arvopyrkimyksistddn  huolimatta  toista  sukupuolta
vahempiarvoisena tai tiettyihin toimiin soveltumattomina, véhempiarvoiseksi itsensa
kokevat tai vahemmistona olevat eivat kaytd kaikkea mahdollista henkista
kapasiteettiaan organisaation strategian hyvéksi, vaan energiaa ja motivaatiota

tuhlaantuu epétasa-arvon kokemiseen.

Heterogeenisyydesta positiivista kitkaa organisaatioon

”Organisaatio on paikka, jossa ihmiset tyoskentelevat yhdessd”. (Sydanmaanlakka
2004, 291). “Alykkailla organisaatiolla on kyky jatkuvasti uusiutua, ennakoida
muutoksia ja oppia nopeasti. ”Alykds organisaatio ei ole mekanistinen kone, vaan
muistuttaa enemmén eldvdd organismia, joka pystyy ohjaamaan toimintaansa”
(Sydanmaanlakka 2004, 296). Alykas organisaatio kasittelee tietoa monipuolisesti.
Tallaisessa organisaatiossa tieto eldd, virtaa ja jalostuu jatkuvasti. Osaamisen ja tiedon
jakaminen, niiden vapaa virtaaminen ja tiedon jalostuksen halu ovat alykkaan ja

oppivan organisaation tehokkaan oppimisen edellytys (Sydanmaanlakka 2004, 62-63).

Organisaation n&kokulmasta heterogeeninen sukupuolijakauma lisdd organisaation
luovuutta ja innovatiivisuutta, silla talléin asioihin saadaan organisaation tai tiimin
sisaltd sekd miesten ettd naisten kokemukseen pohjautuvia nakdkantoja. Mitd enemmaén
organisaatiossa saadaan tuotettua erilaisia ideoita, sitd laadukkaampia niista jalostuu,
silld ideoiden laadun kanssa korreloi vahvimmin ideoiden mé&ard (Frans Johansson,

2005, 127). Erilaiset nékbkannat luovat luovuuden ja innovatiivisuuden kannalta
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positiivista kitkaa. Kitka ja totutun kyseenalaistaminen ovat luovan ajattelun lahtokohta,
joita ilman tieto ei jalostu.

Organisaatio- ja tiimioppimista tukevan organisaation avulla I6ydetdan sellaisia
oivalluksia, joita yksilot eivat olisi omin neuvoin keksineen sekd mahdollistetaan
dialogi, jossa osallistujat voivat tuoda avoimin mielin esiin erilaisia nakemyksia ja
puolustaa niitd. Homogeenisissa tiimeissé toisen sukupuolen kokemuspohja ja tdman
myota erilainen nakemys jadvat usein huomiotta, jolloin jaettava tieto on huomattavasti
suppeampaa ja kapea-alaisempaa. Heterogeenisissa tiimeissa ja organisaatioissa tieto
paédsee virtaamaan vapaammin, kun perinteiset sukupuolirajat eivdt ole nais- ja

miestiimien tiedonkulun esteena.

4.2  Osaamisen johtaminen Yritys Oyj:ssa

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan, ettd yrityksen visiosta ja strategiasta maaritellaan
osaaminen, joka tuo yritykselle Kilpailuedun tuotteiden ja palveluiden suhteen.
Organisaation johdon térkein tehtdva onkin hankkia, kehittda ja yllapitdd organisaation
osaamista. (Sydanmaanlakka, 2004, 174-177.)

Yritys Oyj:ssd suurin osa oppimisesta tapahtuu tekemaélla ty6ta ja monien ihmisten tyd
onkin jatkuvaa uuden opiskelua. Perinteinen nédkemys, ettd henkildston koulutus on
kustannus ja osaamista kehitetd&dn vain, kun siihen on varaa, onkin nykypdivana
unohdettu. Yritys Oyj:n organisaatiokulttuuri, arvot ja henkildstopolitiikka tukevat

jatkuvaa oppimista.
Osaamisen johtaminen ja sukupuoli
Yritys Oyj:n asiakaskunta koostuu sekd miehistd ettd naisista. Tastd syystd seka

maskuliinisena ettd feminiinisend pidetty osaaminen on ensiarvoisen tarke&a

molemmille sukupuolille markkinoitavia kommunikointivalineitd suunniteltaessa.
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Yritys Oyj:n laitteista pyritddn nykypéivana piilottamaan teknologian nakyvyys, jolloin
laitteista tulee perinteisid haastavakayttoisia teknisia laitteita huomattavasti helpompia
ja miellyttdvampid seka miesten ettd naisten kayttdd. Helppokayttoisyyttd pidetdan
perinteisesti feminiinisend ominaisuutena ja teknologian olemassaoloa maskuliinisena

ominaisuutena.

Yritys Oyj panostaa nykyadan perinteisen ydinosaamisensa kommunikaatiovalineiden
valmistamisen lisaksi vahvasti palveluliiketoimintaan. Palveluliiketoiminnalla on
huomattavasti feminiinisempi kaiku kuin laitteiden valmistuksella, joten tatd kautta
perinteisesti maskuliinisena tyOnantajana tunnettu Yritys Oyj tarvitsee tand paivana
entistda enemman myds feminiinisend pidettyd osaamista padpainon kuitenkin edelleen

pysyessa perinteisen maskuliinisena pidetyn osaamisen piirissa.

4.3  Suorituksen johtaminen Yritys Oyj:ssa

Suorituksen lahtokohtana ovat organisaatiossa tehtévat tyot. Suorituksen johtamisessa
yhdistetddn organisaation tavoitteet sekd yksilon henkilokohtaiset pyrkimykset. Yritys
Oyj:ssd suoritusta johdetaan pdivittaisjohtamisella sekd puolivuosittaisilla esimies-
alaiskeskusteluilla, jotka ovat joiltain osin kytketty palkitsemisjarjestelmiin,
urasuunnittelu- ja koulutusprosesseihin. Suorituksen johtamisen tavoitteena on jatkuva
suorituksen parantaminen, jota katsotaan sekd organisaation ettd yksilon nakékulmasta.
Sydanmaanlakan (2004, 122) mukaan tehokkaassa suorituksen johtamiseen pitéisi ottaa
mukaan myds ympéristonakokulma. Ymparistondkdkulmalla tarkoitetaan tassé
tapauksessa organisaation arvoja ja kulttuuria, joilla on vaikutusta siihen, miten
kehityskeskustelut sujuvat ja millaisia pyrkimyksid henkilostd ndkee kohdallaan
mahdollisena. Koska organisaation arvot ja kulttuuri ovat hyvin tarkeit4 sen toiminnan
kannalta, ne tulisi liittdd osaksi kehityskeskustelukaytantoja (Sydanmaanlakka 2004, 81-
122).

Yritys Oyj:ssa  kaytdvissd  kehityskeskusteluissa arvioidaan alaisen edellisen
tarkastelukauden suoritusta ja asetetaan tavoitteita seuraavalle kaudelle. Edellisen

tarkastelukauden suorituksesta arvioidaan saavutusten taso ja miten toimien ne on
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saavutettu. Seuraavan kauden tavoitteet luodaan Yritys Oyj:n strategian, tiimin
tavoitteiden seka alaisen omien toiveiden pohjalta.

Suorituksen johtaminen ja sukupuoli

Ty6eldaman sukupuolistuneita kaytantoja tutkineen P&ivi Korvajarven (2010, 186)
mukaan vahva sukupuolten vélinen segregaatio suuntaa yksildiden elamééd seké
ammatinvalitsijoina ettd valintoja ohjaavina kasvattajina. Kehityskeskustelujen
tavoitteidenasetantaosuudessa  sukupuolistereotypiat sekd voimakas segregaatio
saattavat tdten helposti madritelld millaisia mahdollisuuksia sek& esimies ettd alainen
itse nakevét kohdallaan mahdolliseksi. Yhtend vaarana on myds arvioida alaisen

tydskentelytapaa hanen sukupuolensa mukaan.

Kehityskeskustelut olisivat hyva paikka ottaa Yritys Oyj:n tasa-arvopolitiikka esille ja
antaa taten henkilostolle konkreettinen signaali Yritys Oyj Suomen pyrkimyksista
lieventdd sukupuolistereotypista ajattelua seka vertigaalista ettd horinsontaalista
segregaatiota. Té&lla tavoin menettelemalld tasa-arvopolitiikka (katso yritysesittelyn
kohta Tasa-arvopolitiikka) yhtena térkedna perusarvona tulisi tiedotetuksi sek&
paivittaisjohtajille ettd henkilostolle, jolloin se myds vahitellen jalkautuisi ideologian

tasolta ohjaamaan todella toimintaa.

4.4  Tiedon johtaminen Yritys Oyj:ssa

Tiedon johtamisella tarkoitetaan kykyé systemaattisesti luoda, ottaa vastaan, jakaa,
varastoida ja soveltaa tietoa. Lahtokohtana tiedon johtamisessa on organisaatiossa oleva
kokemus ja tieto, joka halutaan saada koko organisaation kayttéon ja sovellettavaksi.
Paremman tiedon avulla organisaatiossa tehddan todenndkdisemmin parempia
paatoksid. Organisaation arvojen ja kulttuurin tulee luoda puitteet tiedon johtamiselle ja
tukea tiedon jakamista. Téllaisina arvoina voidaan pitdd muun muassa avoimuutta,
jatkuvaa oppimista ja yksilon kunnioittamista. Tiedon johtamista tukevia kulttuuriin

liittyvida tekijoita ovat taas osallistava johtaminen, runsas palaute sekd avoin ja
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epamuodollinen kommunikaatio. Tiedon johtamisesta 80% on ihmisten johtamista ja
loput 20% tietotekniikkaa. (Syddnmaanlakka, 2004, 179-191.)

Tiedon johtaminen ja sukupuoli

Tiedon johtamisessa sosialisaatio ndhdaan hyvin tehokkaana tiedon vaihdon valineena.
Itse nden nais- ja mieskulttuurien l&hentdmisen toisiinsa ja niiden toisiltaan oppimisen
tarkedksi. Toinen tarkeda kulttuurillinen tekijd on sukupuolijannitteiden ja
stereotypioiden purkaminen, jolloin yksilot voidaan ottaa yksiloind ja unohtaa
sukupuoliroolit, joiden ndyttelemiseen tydtehtdvid suorittaessa saattaa joiltakin
yksil6ilta kulua huomattava maara energiaa. Osasyy esimerkiksi naisinsindoripulaan
saattaa olla hankaluus yhdistdd feminiinisend pidetty ulkomuoto ja kaytos
maskuliinisena pidettyyn toimintaan. T&std seuraa tietty kulttuurillinen ja sosiaalinen

epdmukavuus, jota valtellaan toimimalla perinteisesti.

Sukupuolentutkimuksessa esiintyvan sukupuolijanan mukaan (Virenius & Virta 2008,
10) todelliset naiset ja miehet eivat ole mustavalkoisesti joko feminiinisia tai
maskuliinisia. Suuri osa ihmisista sijoittuu sukupuolijanalla, jonka toisessa padssa on
aarimmaisen maskuliininen ja toisessa péaédssd aarimmaisen feminiininen henkild,
jonnekin muualle kuin &éaripaihin. Tastakin syystd kahtiajakautuneet toistensa
poissulkevat sukupuolistereotypiat ja tastd johtuvat mies ja naisryhmien valiset

jannitteet ovat turhia tiedonkulun esteiné.

4.5 Osaamispadoma kayttoon sukupuolieroja purkamalla

Organisaation tuloksellisuuden nakokulmasta perinteiset sukupuolittuneet arvot ja
asenteet saattavat olla joissain tapauksissa este tai haitta organisaation oppimiselle tai

tehokkaalle suorituksen, tiedon ja osaamisen johtamiselle.

Meidat sekd miehet ettd naiset on kuitenkin kasvatettu yhteiskunnassa, jossa

tdmankaltainen ajattelu on virrannut kulttuurimme pohjavireend. Tallaisesta syvasta
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ajatusmallista on haastavaa oppia pois, vaikka tietdisimme, ettd nykyaikaiset tieteelliset

tutkimukset ovat osoittaneet ne vanhentuneiksi ja vaaristyneiksi

Soveltamalla tietoisesti sukupuolen huomioivia kaytantéja Yritys Oyj:n olisi
mahdollista hyddyntdd tehokkaammin naisten ja miesten osaamispadomaa. Nain
toimimalla saavutettaisiin - myonteisid vaikutuksia myo6s tuloksellisuuteen ja

organisaation tasa-arvoisuuteen.

Sukupuolistereotypisten tdiden purkamisen yhteydessd on kuitenkin térkedd ottaa
huomioon Anja Heikkisen ja Ulla Huttusen (2001, 328) Gendergual-tutkimuksen tulos,
jossa perinteisen sukupuolen mukaisen tydnjaon purkamista ei pideta pelkastaan hyvana

asiana:

Suomalaisen aineiston perusteella ndyttaa, ettd monille téiden sukupuolittamisen
purkaminen  merkitsee  ihmisen hyvan ja eldmdn  jatkuvuuden
kokonaisndkdkulman katoamista, jolloin siihen painostamista voi pitaa eettisesti
vaarand, toteuttavatpa sitd sitten miehet tai naiset. Suomalaisen aineiston
perusteella nayttad, ettd monille ihmisille ty6 nais- tai miesvaltaisessa ammatissa
antaa mahdollisuuden tehda hyvaa niin, ettd se sopii heiddn kokemuksiinsa
itsestddn naisina ja miehind. Poikkeavassa ammatissa tydskentelevat nayttavat
vahvoilta. He ovat purkaneet sosiaalisen sukupuolen suljetun kehdn ja
hyvaksyvéat seksuaalisuutensa, suvunjatkamisbiologiansa ja ammatilliset

taipumuksensa.

Opinnaytetyossani koen nykytiedon mukaisen asenteen jalkauttamisen Yritys Qyj:n
organisaatioon ja vanhoista sukupuolittuneista asenteista poisoppimisen tyoni
suurimmaksi haasteeksi. Tavoitteenani on saada henkilostd havaitsemaan, ettd arkiset
vuorovaikutustilanteet ovat niitd, joissa sukupuoli tehdddn ja esitetddn paivittain.
Haasteena on saada sek& miehet ettd naiset pyséhtymaan sukupuolten tasa-arvon aarelle
ja sulkemaan omat sukupuolta koskevat ennakkokasityksensd, arvolatauksensa ja
kokemuksensa ja katselemaan sukupuolta sindnsd. Téllaisella asenteella ja
lahestymistavalla voidaan kohdistaa huomio ilmi6ihin ja kokemuksiin sellaisena, kuin

ne avautuvat meille, ilman ettd arvotamme ne. N&in havaitseminen ja havainto pyritaan
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vapauttamaan arkiajattelusta sek& ennakko-oletuksista ja mahdollistamaan itsekriittinen
ajatuksen liike. (Lavikka, 2003).
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5 Tasa-arvohanke

Taman opinnadytetydn kehityshankeosuus, tasa-arvoprosessin suunnittelu Yritys Oyj:ssa
kaynnistettiin aloitteestani esisuunnitteluvaiheella vuoden 2009 kevaalla. Tasa-
arvoprosessin ensimmaisen kaksivuotisen pilottijakson on tarkoitus jatkua vuoden 2011

kevaaseen.

Seuraavassa analysoin tasa-arvohanketta muutosprosessina seka esittelen Yritys Oyj
Suomen tasa-arvotydryhman valitseman yrityksemme tarpeisiin soveltuvan tasa-

arvoprosessin mallin.

5.1 Tasa-arvohanke muutosprosessina

”Useimmat muutosohjelmat tyytyvat siirtdmaan samat vanhat huonekalut paikasta
toiseen samassa vanhassa huoneessa. Jotkut yrittavat heittdd osan huonekaluista pois,
mutta todellinen muutos edellyttdd, ettd suunnittelemme uudelleen itse huoneen. Ehka
jopa rajaytamme vanhan huoneen. Se edellyttad, ettd muutamme ajattelua ajattelumme

takana.” Danah Zohar: Re writing the corborate brain.

Tasa-arvohankkeen tarkoituksena on muuttaa ajattelua ajattelumme takana. Vasta kun
henkildstd on ymmartanyt ja sisaistanyt sukupuolten valisen tasa-arvon mahdollisuudet

ja hyddyt, se alkaa ohjata ihmisten toimintaa ja toteutua.

Sydanmaanlakan (2004, 71) mukaan yksil6tasolla voidaan erottaa harkitut omaehtoiset
muutokset ja satunnaiset muutokset, joihin voimme vain sopeutua. Tasa-arvon

toteutuminen ja sukupuolistereotypioiden purkaminen ovat néit4d molempia.
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5.2 Tasa-arvo ymparillamme

Naisten ja miesten vélinen tasa-arvo on Suomessa keskeinen yhteiskuntapoliittinen
tavoite, jota edistetddn muun muassa tasa-arvopolitiikalla, tynantajan velvollisuudella

edistaa tasa-arvoa seka lainsaadannolla.

Tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvid tutkimus- ja kehityshankkeita on

kaynnistetty ja toteutettu viime vuosina lukuisia.

Seuraavassa on lueteltuna esimerkkeja toteutetuista sekd parhaillaan k&ynnissé olevista
tasa-arvohankkeista:

1. Tampereen yliopiston Tyoelaman tutkimuskeskuksessa toteutettiin vuosina
2002-2005 ESR-rahoitteinen Tasa-arvosta lisdarvoa -hanke, jossa tutkimus- ja
kehittdmiskohteena olivat tasa-arvosuunnitelmat ja niiden toteuttamisen
kaytannot nais-, mies- ja tasa-alojen tyopaikoilla. Taman hankkeen
lopputuotoksena julkaistiin Tasa-arvosta lisdarvoa -kasikirja tyopaikkojen tasa-

arvotyohon. (tasa-arvoklinikka).

2. Tyoterveyslaitoksen hallinnoiman Monikko-hankkeen Tasa-arvon kehittdminen
teknologiateollisuudessa -osahankkeessa kehitettiin tasa-arvoisia kaytantdja ja
menetelmia sukupuolen mukaisen segregaation purkamiseksi
teknologiateollisuuden pk-yrityksissd. Kehittdmistyon teki WOM Oy tasa-
arvolain mukaisen tasa-arvosuunnittelun pohjalta. Hankkeessa on tuotettu muun
muassa teknologiateollisuuden pk-yrityksille soveltuva Sinikka Mustakallion,
Pia Seveliuksen ja Inkeri Tanhuan (2007) kirjoittama tasa-arvon késikirja Tasa-
arvosuunnitelma - N&in se onnistuu sekd Inkeri Tanhuan (2008) kirjoittama

Motivaatio ja viestinta tasa-arvosuunnittelussa. (tasa-arvoklinikka).

3. Myo6s ammattiyhdistysliikkeet haluavat naisten osaamista kayttéon teknologia-
aloilla. SAK:n kehityspaallikkd Marja Erkkild on muun muassa kirjoittanut

Luottamushenkilon tasa-arvo-oppaan. (tasa-arvoklinikka).


http://www.wom.fi/Tasa-arvosuunnitelma-nain-se-onnistuu%282007%29Mustakallio-Sevelius-Tanhua.pdf
http://www.wom.fi/Tasa-arvosuunnitelma-nain-se-onnistuu%282007%29Mustakallio-Sevelius-Tanhua.pdf
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4. Myo0s oppilaitoksille julkaistaan tasa-arvo-oppaita. Pia Lohikoski, Pirjo Putila,
Erika Sassi ja Outi Viitamaa-Tervonen (2007) ovat toimittaneet Tasa-arvoa
oppilaitoksiin — toimintamalleja tasa-arvosuunnittelun tueksi sekd Tasa-

arvoisesti tydelamaan -kirjaset. (tasa-arvoklinikka).

5. Talla hetkelld meneillddn on tutkimushanke Naisten ja miesten osaamisen ja
uran tukeminen tydorganisaatioissa, jonka tavoitteena on tuottaa
tyGorganisaatioiden kéyttéon valineitd, jotka auttavat rakentamaan kestdvaa ja
tasavertaista henkiloston johtamisen ja kehittdmisen kaytantdd. Hankkeessa
tuotetaan tietoa erityisesti lahiesimiestyostd tyontekijoiden osaamisen ja uran
tukemisessa. Hankkeen tulokset ovat kaytettavissa vuoden 2011 alussa. (Naisten

ja miesten osaamisen ja uran tukeminen tydorganisaatioissa).

Tasa-arvo on tadnd pdivand suosittu aihe my0ds useissa sanoma-, aikakausi- seka
ammattilehdissa. Varsinkin naisjohtajuus sekéd perhevapaiden tasapuolinen jakaminen

ovat usein kasittelyn aiheena.

5.3  Yritys Oyj Suomen tasa-arvosuunnitteluprosessi

Yritys Oyj:n sisdisellda tasa-arvohankkeella se voi tietoisesti hallita ymparillaén
tapahtuvaa muutosta. Muutos on téllgin harkittu ja omaehtoinen. Yritys Oyj on itse

paattanyt muuttua tasa-arvoisemmaksi organisaatioksi.

Lahtokohta tasa-arvoprosessille oli Yritys Oyj:n laatima tasa-arvosuunnitelma, joka
kasittdd seuraavat tasa-arvolain (Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta annetun

lain muuttamisesta) mééaradmat vaatimukset.

Jos tyOnantajan palvelussuhteessa olevan henkiloston maarad on saannollisesti
vahintdan 30 tyontekijad, tydnantajan on toteutettava tasa-arvoa edistavét toimet
vuosittain laadittavan, erityisesti palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja
koskevan tasa-arvosuunnitelman mukaisesti. Suunnitelma voidaan siséllyttaa

henkilosto- ja koulutussuunnitelmaan tai tyésuojelun toimintaohjelmaan.
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Tasa-arvosuunnitelma on laadittava yhteistydssé henkildston edustajien kanssa,
jasen tulee sisaltaa:

1) selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtdviin seka kartoitus naisten ja miesten tehtévien
luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2) kaynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-
arvon edistamiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi; ja

3) arvio tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneiden aikaisempien toimenpiteiden

toteuttamisesta ja niiden tuloksista.

Edella 1 momentissa tarkoitetun vuosittaisen tarkastelun sijasta voidaan
paikallisesti sopia, ettd 2 momentin 1 kohdan mukaiset toimenpiteet voidaan
tehda véhintéan kerran kolmessa vuodessa.

Tasa-arvosuunnitelman kehittamistyéhan valitsimme luotsiksi WOM Oy:n (World of
Management) lanseeraaman tasa-arvosuunnitelmaprosessin, jota tasa-arvokonsultti

Inkeri Tanhua (2008, 36)" kuvaa seuraavasti:

Tasa-arvosuunnitelman laatiminen on jatkuva muutosprosessi. Tasa-arvotyon
prosessiluontoisuudella pyritdan siihen, ettd tasa-arvosuunnitelmat jaavat
elaméan tyopaikan kaytantdihin vield ensimmadisen suunnitelman laatimisen

jalkeenkin.

Yritys Oyj:n tasa-arvosuunnitteluprosessin kuvaus

Tasa-arvosuunnitelma — Nain se onnistuu -oppaan (Mustakallio, Sevelius, Tanhua 2007,

13) tasa-arvosuunnittelun prosessi raataloitiin Yritys Oyj:lle seuraavasti:

Totuttujen sukupuolittuneiden kaytédntdjen kyseenalaistamiseksi ja muuttamiseksi

tarvitaan tasa-arvoselvitys ja nykyista konkreettisempi tasa-arvosuunnitelma, jota

! Alkuperaisteos: Huhta, Liisa — Kempe, Jouni — Leinonen, Minna — Uosukainen, Katja (2007)

Naisten ja miesten tasa-arvo tyopaikkojen kehittdmistydssa.
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jatkossa péivitetddn saannollisin véliajoin. Tasa-arvoprosessi toimii keinona tehda
sukupuolesta ja tasa-arvosta puhuminen konkreettiseksi.

Tasa-arvoprosessi on mittakaavaltaan laaja, silla sen on tarkoitus jo pilottivaiheessaan
koskettaa noin 10000:ta Yritys Oyj Suomen toimihenkiloa seka ylemp&é toimihenkiloa.
Muutosprosessi on jatkuva ja muutoksen odotettu nopeus hidas. Muutoksen ei ole
tarkoitus lyhyelld tahtdimella vaikuttaa organisaatiorakenteeseen, henkildstén
tyonkuviin tai osaamisvaatimuksiin. Pitkédlla t&htdimella hankkeen on Kkuitenkin
tarkoitus vaikuttaa esimerkiksi horisontaaliseen sekd vertikaaliseen segregaatioon, eli
tavoitteena on purkaa esimerkiksi perinteisid organisaatiomalleja, joissa miehet ovat

johtajia ja organisaation ainut nainen toimii assistenttina.

Muutoksen on tarkoitus vaikuttaa samalla tavalla koko organisaatioon. Muutos
koskettaa seka johtoa, esimiehid etta henkilstoa. Muutoksen on tarkoitus muuttaa
ammattiryhmien arvostusta nyKyistd tasa-arvoisemmaksi, joten se saattaa téten
heikentdd joidenkin ammattiryhmien nykyistd asemaa. Muutoksella ei ole tarkoitus

kuitenkaan vaikuttaa henkildston maaraan.

Oikealla muutoksen markkinoinnilla sekd johto, esimiehet ettd henkilostd kokevat
hyotyvansd muutoksesta, jossa ahtaita sukupuolirooleja pyritddn henkiloston
motivoinnin ja osaamisen seka organisaation tiedonkulun nimissé laventamaan.
Tasa-arvoisemman palkitsemispolitilikan myo6ta muutoksella on tarkoitus olla
vaikutuksia henkil6ston palkitsemisjarjestelmiin ja palkkapolitiikkaan.

Prosessin tavoitteet ovat

o kehittad yrityksen henkilostohallintoa ja tuloksellisuutta
e luoda konkreettinen tasa-arvosuunnitelma

o lisatd henkildston sukupuoli- seka tasa-arvotietoutta

e lisatd Yritys Oyj:n yhteisvastuullisuutta

o lisatd henkiloston oikeudenmukaisuuden kokemusta

e tasa-arvolain mukaisten suositusten mukaan toimiminen.
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Prosessin asiakkaat ovat

Yritys Oyj:n henkilostd
Yritys Oyj yrityksena.

Osallistuvat tahot ovat

e Tasa-arvotyoryhmd, johon kuuluu

kaksi henkilostohallinnon edustajaa
Yritys Oyj:n tydsuojeluvastaava

Yritys Oyj:n luottamushenkil®

henkiloston edustaja & tasa-arvohankkeen kdynnistédjé

e henkil0sto.

Varatut/tarvittavat resurssit ovat

tasa-arvotyoryhma.

henkilostokyselytydkalu

henkilostohallinnon edustaja jakamaan henkilostokyselyn tulokset naisten ja
miesten vastauksiin

raportointity6kalu

henkilostohallinnon edustaja, joka ajamaan miehet ja naiset lukuina raportin.

Prosessin yksittaiset vaiheet ovat:

Kootaan tasa-arvotyoryhmaé henkiléstéhallinnon seka henkildston edustajista.
Arvioidaan nykyinen tasa-arvosuunnitelma ja siihen sisaltyneet toimenpiteet,
toteutus ja tulokset.
Selvitetddn ja analysoidaan Yritys Oyj Suomen nykyinen tasa-arvotilanne.

o henkilostokysely

o miehet ja naiset lukuina raportti

o laadullinen strukturoitu tasa-arvokysely.

Valitaan kerdtyn tiedon pohjalta 3-6 tasa-arvon kehittdmiskohdetta.
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Asetetaan konkreettiset tavoitteet eri kehittdmiskohteille.

Kéynnistetddn konkreettiset toimenpiteet tavoitteiden toteuttamiseksi.
Madritellaan aikataulut ja vastuuhenkilot toimenpiteille.

Madritella&n mittarit ja seuranta.

Tiedotetaan tasa-arvokyselyn tuloksista sekd niistd johdetusta
arvosuunnitelmasta henkilostolle.

Jalkautetaan tasa-arvoprosessi organisaatioon.

Kriittiset menestystekijat ovat

tasa-arvotyéryhman sitoutuminen hankkeeseen

hankeen vetdjan innostus.

Paamittarit ovat

henkildstokyselyn tulokset
miehet ja naiset lukuina raportti

laadullinen vapaamuotoinen tasa-arvokysely.

Tuotokset ovat

tasa-arvosuunnitelma

tasa-

laadullinen strukturoitu henkildstokysely tasa-arvon ja sukupuolen merkityksen

kokemisessa tydelaméssa
kehityshankkeet

tiedotus.

Kokonaiskesto on

kaksi vuotta.
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Kehittamisestéa vastaa

e tasa-arvotyoryhma.

Raportoinnista vastaa

e henkilostdhallinto

e tasa-arvotyoryhma.

Prosessin omistaa

e tasa-arvotyOryhma.

5.4 Muutosvastarinta

Sydanmaanlakka (2004, 71) toteaa kirjassaan Alykds organisaatio, ettei muutoksen
hallinta ole helppoa. Jo yksilotasolla muutosten toteuttaminen on usein vaikeaa, koska
huomaamme, etta toivotunkin muutoksen lapivieminen on hankalaa ja vaatii yllattavan

paljon energiaa. Tiimi- ja organisaatitasolla se on todennékdisesti viela hankalampaa.

Sydanmaanlakan (2004, 72-73) mukaan uutta tietoa on yleensa vield helppo hankkia,
mutta uusien taitojen opettelu onkin jo vaikeampaa. Omien asenteiden muuttaminen
onkin jo huomattavasti hankalampaa. Kayttadytyminen muuttuu, kun seka tiedot taidot
ettd asenteet ovat muuttuneet. On myds hyvé muistaa, ettei kdyttdytyminen muutu vain
tiedon vaikutuksesta, vaan myos tunteet vaikuttavat paljon.

Muutosvastarinnan luonne seké sen linkittyminen tasa-arvohankkeeseen
Muutosvastarinnalla tarkoitetaan muutoksen ja sen suunnittelun kritisointia ja

vastustusta, joka ilmenee vyksiléiden tai ryhmien kayttdytymisessa. Se ilmenee

esimerkiksi informaation torjumisena, valinpitdmattomyytend tai korostuneena


http://fi.wikipedia.org/wiki/Muutos

47-(100)

itsesuojeluna. Muutosvastarinta on ihmismielen taipumus, jolla se puolustaa vanhoja

tottumuksiaan.

Tyopaikoilla henkilostd ei vélttdmattd vastusta itse muutosta, vaan sen vaikutusta
tyoyhteisoon ja sen yksiloiden asemaan. TyoOyhteison jarjestelmiin ja rakenteisiin
vaikuttava muutos voi hairitd henkiloston valisia suhteita tai muuttaa ty0yhteison
jasenten statusta tai valta-asemaa. Muutosvastarintaa pitda taten ymmartdd. Osa
ihmisistd on innostuneempia kaikesta uudesta, kun toiset taas saattavat kokea lahes

kaikki muutokset negatiivisina ja jopa pelottavina.

Riitta Lavikka (2000, 15 -16)' ) kiteyttaa artikkelinsa Palvelukseen halutaan ’hyvi

tyyppi’ tarkeén tasa-arvotyohon liittyvdn muutosprosessin ominaispiirteen.

Tasa-arvotyOsta seuraa tyotd koskevien sosiaalisten kéytantdjen ja
ajatustapojen véhittdinen muuttuminen. Keskeistd on kuitenkin huomata,
ettd tyon kulttuuristen muotojen, kuten sukupuolen mukaisen tyénjaon,
muuttuminen on huomattavasti hitaampaa kuin tekniset ja organisatoriset
muutokset. Yritysten muutosprosessien vaikeudet liittyvat usein juuri

tadhan viiveeseen

Muutosvastarinnan luonteen ja ihmisen defensiivisyystaipumuksen huomioon ottaen

olen p&atynyt olemaan hyvin maltillinen tasa-arvohankkeen tulosten suhteen.

Pekka Mattilan (johdettu muutos 2007, 22) esittelemistd muutosvastarinnan lajeista

uskon tasa-arvohankkeessa tormaavamme ainakin seuraaviin:

! Alkuperéinen lahde Heiskanen, T., Lavikka, R., Piispa, L. & Tuuli, P, 1998, Joustamisen monet muodot.
Pukineteollisuus etsimdssa tietd huomiseen. Julkaisuja T 17,Yhteiskuntatieteiden tutkimuslaitos,

Tydeldman tutkimuskeskus, Tampereen yliopisto.
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Vastarinnan lahde

Vastarinnan syy

vakauden kaipuu

Muutos aiheuttaa epdvakautta ja aiheuttaa siksi vastustusreaktion.

tottumukset

Tutusta ja turvallisesta on vaikea luopua.

yhteison vakiintuneet normit

Hyvéksyttyjen normien muuttaminen herattdé vastustusta.

pelko etujen ja aseman muuttumisesta

Oma tai ryhmén etu tulee ennen organisaation etua.

vadrinkasitykset ja tietdmattomyys

Muutoksen siséltod tai seurauksia ei ole ymmarretty tai siséistetty.

nékemyserot

Valliteseva ristiriita organisaation tai ryhman jasenten vallitesevien
koodien tai arvojen valill4.

tuntemattoman pelko

Tiedon puute uudesta luo epdvarmuutta

tarpeen epavakuuttavuus

Perustelut eivat tunnu oikeilta ja organisaation toiminnan ja
ympéristdn vaatimusten koetaan olevan ristiriidassa.

palkitsemisen puuttuminen

Muutoksesta aiheutuvan vaivan ei koeta tuottavan vastaavaa hyotya.

Taulukko 1. Muutosvastarinnan lajit (Mattila, 2007, 22)

Muutosvastarinnan luonteesta, tasa-arvoaiheen tunnepitoisuudesta seka feministisesta

maineesta johtuen hankkeen markkinointi on my6s hoidettava enemman asia- kuin

tunnepohjalta. Tunteisiin ja Kiireeseen vetoavat herattelykeinot ajaisivat tallaisen aiheen

kohdalla henkiloston hyvin todennakadisesti puolustusasemiin.

5.5 Muutoksen hallinnan menetelmat tasa-arvotyossa

Tasa-arvohankkeessa tydyhteison jasenilld, l&hi- ja linjaesimiehilld sek& ylimmalla

johdolla on muutoksessa erilaiset vastuut sekd muutoksenhallinnan menetelmat.

Tydyhteison jasen pystyy omalta osaltaan hallitsemaan muutosta kohtaamalla

tunteensa, tiedostaen ne ja tyostamalla muutosvastarintaansa. Tasa-arvohankkeen

kaltaisessa muutoksessa omien arvojen ja asenteiden sekd niiden lahteiden ja oman

kayttaytymisen tiedostaminen on muutoksen hallintaa.

Lahiesimiesten tehtdvand on tydyhteison tunteiden ymmartdminen ja huomioiminen

muutosprosessissa, avoin tiedottaminen sekd mahdollisuuden tarjoaminen keskusteluun

ja osallistumiseen. Ldahiesimies vakiinnuttaa muutoksen osaksi arjen tyotd, mutta

ymmartad, ettd sujumaan l&htd vie aikansa. Tasa-arvohankkeessa lahiesimiehen tulee

olla voima, jolla henkil9std saadaan pohtimaan tasa-arvoasioita.
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Tasa-arvohankkeessa ylimman johdon ja linjaesimiesten rooli on tdrked. Johdon
tehtdvand on motivoida esimiehid ja henkil0st6d panostamaan tasa-arvoasioihin seka
auttaa tasa-arvohankkeen ja tarpeellisiksi koettujen tasa-arvoprojektien resurssien
jarjestdmisesséd ja oikeuttamisessa. Lisaksi johto toimii muulle henkildstolle
esimerkkind siitd, miten yrityksessa hoidetaan asiat ja mika on tarked&. Johdon tulisikin
voida kokea tasa-arvohanke omakseen (Tanhua, 2008, 38.)

5.6 Tiedontuotanto tasa-arvoprosessissa

Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta (2009, 113) teoksen mukaan kehittdmisprosessin
aikana tuotetaan tyypillisesti kéytannollista tietoa, jonka tehtdvdnd on tukea
kehittamistd. Kehittamisprosesseissa tuotetun tiedon merkitys poikkeaakin usein
oleellisesti siit4, millaista se on esimerkiksi perustutkimuksessa. Kehitystoiminnalle on
myos tyypillistd, ettd tiedon tuottaminen ja toiminnan suuntaaminen liittyvat tiiviisti

toisiinsa.

Yritys Oyj Suomen tasa-arvoprosessissa tuotetaan tietoa Yritys Oyj Suomen tasa-
arvotilanteesta kaudella 2009-2010. Tutkimusmenetelmanad kaytetddn maéaarallisten ja

laadullisten tutkimusmenetelmien yhdistelmaa.

Maaréllisenda menetelmand kaytetddn koko Yritys Oyj Suomen henkiloston kattavaa
naiset ja miehet lukuina -raporttia sek& Yritys Oyj:n vuosittain toteutettavan
henkilostokyselyn vastauksia. Laadullisena menetelménd kéytetdan sadalle henkiloston
edustajalle lahetettyd strukturoitua tasa-arvokyselyd, jolla kartoitetaan henkildstén
kokemuksia sukupuolensa vaikutuksesta tyohonsd sekd kokemuksia tasa-arvon

toteutumisesta Yritys Oyj Suomessa.
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6 Yritys Oyj Suomen tasa-arvotilanne

Tassa osuudessa esittelen tutkimusmenetelmat seka tulokset, joilla Yritys Oyj Suomen
tasa-arvotilanne on kartoitettu. Tulosten tarkasteluosuudessa tarkastelen saatuja tuloksia
ja peilaan niitd taman tyon teoriaosuutta vasten. Analysoin tulosten merkitysta sek&

pohdin, kuinka tuloksista saadaan kehityshankkeiden muodossa kaytdnndn hyotya.

6.1 Tutkimusmenetelmat

6.1.1 Naiset ja miehet numeroina

Jotta kehityshankkeen tarpeen voi perustaa faktatiedon varaan, taytyy yrityksesta kerata
sukupuolen mukaista tilastotietoa. Tilastotiedoista on hyva koota peruskartoitus, jossa
tarkasteltavat tekijat taulukoidaan, esitetdan tilastollisesti ja kuvataan graafisesti. Kun
tiedot esitetddn taulukossa tai tilastollisessa muodossa, ne ovat helposti vertailtavissa

(Tasa-arvosuunnitelma — Nain se onnistuu, 2007, 15-16).

Yritys Oyj Suomen tapauksessa pdadyimme seuraavanlaiseen peruskartoitusraporttiin:

e Yritys Oyj Suomen sukupuolijakauma
o raportti Yritys Oyj Suomen sukupuolijakaumasta
e sukupuolten valiset palkkaerot tehtdvaluokittain
o raportti sukupuolten vélisestd palkkaerosta tehtéavaluokittain
e horisontaalisen segregaation taso
o Horisontaalisella segregaatiotasolla kuvataan, kuinka vahvasti tehtavat ja
vastuut jakautuvat sukupuolen mukaan. Koska koko Yritys Oyj Suomen
kattavan raportin saaminen téltd alueelta on mahdotonta, raportoidaan
”késin” kuuden michen ja kuuden naisen organisaatiokartat eripuolilta
Yritys Oyj Suomea sukupuolen ja tehtdvankuvausten mukaan. Talla
tavoin saadaan raportoitua myos tiimien siséista tehtavajakoa.

e vertikaalisen segregaation taso
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o Naisten ja miesten osuus vaativuusluokittain. Tall& kuvaajalla osoitetaan
sukupuolenmukainen jako tehtavéluokittain.
e vapaiden/tyGaikajoustojen kayttd vuoden 2009 lopussa:
o aitiysvapaalla/isyysvapaalla
o vanhempainvapaalla
o hoitovapaalla
o osittaisella hoitovapaalla
o muulla vapaalla.
o ulkoisesti ja sisaisesti rekrytoitujen sukupuolijakauma.
o raportti ulkoisesti ja siséisesti rekrytoitujen sukupuolijakaumasta yhden

vuoden aikana

6.1.2 Henkilostokysely

Yritys Oyj teettdd henkilostolldan kerran vuodessa maailmanlaajuisen koko henkildstén

kattavan henkilostokyselyn. Kyselyssé on 68 kysymysté seuraavilta aihealueilta:

emotionaalinen sitoutuminen

e rationaalinen sitoutuminen

e paasyyt tyoskennelld Yritys Oyj:ssa
e tiimini ja min&

e l&hiesimieheni ja mina

e asiakas

e minun Yritykseni

e arvot

e johtajuus

e sosiaalinen hyvinvointi

o fyysinen hyvinvointi.

Vuonna 2009 kyselyyn vastasi Suomessa 7894 miestd ja 2969 naista. Tasa-

arvohankkeessa vastauksia kaytetddn hyvaksi vertailemalla naisten ja miesten
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vastauksia aihealueittain. Talla vertailulla pyritddn havaitsemaan, kuinka naiset ja
miehet kokevat tyGskentelyn Yritys Oyj Suomessa sekd loytdmaan mahdollisia

eroavaisuuksia naisten ja miesten vastauksista.

6.1.3 Laadullinen tasa-arvokysely henkilostolle tasa-arvon kokemisesta

Tilastojen liséksi on oleellista kerdtd laadullista tietoa, siitda miten henkilostd kokee
sukupuolensa merkityksen tyossdnsa seka kuulla eri ihmisten nakemyksid ja
kokemuksia tasa-arvon toteutumisesta Yritys Oyj Suomessa. Kyselylla pyritdéan myos
selvittdmaan arvostetaanko miehid ja naisia samalla tavalla. Kysely l&hetettiin sadalle
henkiloston edustajalle. Sen saavat valittiin siten, ettd 25 naista ja 25 miesta olivat joko
nykyisia tai entisia kollegoitani eri tiimeistd. Toiset 25 naista ja 25 miesta arvottiin
yleisen suomalaisen miehen ja naisen nimen mukaan. Tuttuja valitsemalla pyrin
maksimoimaan vastausprosentin. Vieraita valitsemalla pyrin saamaan n&kemyksia

ympéri organisaatiota.

Laadullinen strukturoitu tasa-arvokysely loytyy tamén opinnaytetyon liitteestd 1.

Saatekirje, jolla opinnaytetyo lahetettiin valituille, 0ytyy liitteesta 2.

6.2 Tasa-arvoselvityksen tulokset

Seuraavassa esittelen edelld mainittujen selvitysten tuloksia.
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6.2.1 Naiset ja miehet numeroina

Yritys Oyj Suomen sukupuolijakauma vuonna 2009

Toimihenkil6t:

Toimihenkilot

281,
(32%)

@ Naisia
| Miehia

586,
(68%)

Kuvio 2: Yritys Oyj Suomen toimihenkildiden sukupuolijakauma vuonna 2009

Ylemmat toimihenkilot:

Ylemmat toimihenkilot

2809,
(24%)

@ Naisia
B Miehia

9041,
(76%)

Kuvio 3: Yritys Oyj Suomen ylempien toimihenkiliden sukupuolijakauma vuonna
2009
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Vertikaalinen segregaatio

Naisten ja miesten osuus vaativuusluokittain:

Toimihenkil6t:

300

250

200

150
100

SZLL 1I.|k

03 04 05 06 07 08 09 10

mTotal 8 14 102 187 | 266 78 42 30
mWomen| 6 4 83 155 174 35 12 4
Men 2 10 19 32 92 43 30 26

Kuvio 4: Yritys Oyj Suomen toimihenkildiden naisten ja miesten osuus

vaativuusluokittain (Yritys Oyj:n tasa-arvosuunnitelma 2009)

Ylemmat toimihenkil6t:

3500
3000
2500
2000
1500
1000 l

500

" L.

06 o7 08 09 10 11 12 13

m Total 30 098 | 2465 | 3097 | 2461 | 1505 | 521 150

® Women| 16 374 | 686 704 | 509 269 104 20

Men 14 624 | 1779 | 2393 | 1952 | 1236 | 417 130

Kuvio 5: Yritys Oyj Suomen ylempien toimihenkildiden naisten ja miesten osuus

vaativuusluokittain (Yritys Oyj:n tasa-arvosuunnitelma 2009)
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Palkkaerot tehtavaluokittain

Yritys Oyj:n tdmén hetkisen tasa-arvosuunnitelman tavoitteena on sailyttdd %-erotus,
joka saadaan, kun lasketaan vaativuusluokan naisten keskiansiot suhteessa miesten
keskiansioon -5% ... +5% vililld. Arvo on positiivinen, jos ryhmén naisten keskiansio
on korkeampi kuin miesten keskiansio. Jos ryhmaésta ei ole tietoja, siihen kuuluu alle 10

miestd/naista.

Toimihenkilo6t:

12
10

= 30.6.2009

. . . — - . - m31.,12,2009
2 o4 |8 1 oMl os

Kuvio 6: Yritys Oyj Suomen toimihenkildiden naisten ja miesten palkkaeroprosentti

vaativuusluokittain (Yritys Oyj:n tasa-arvosuunnitelma 2009)

Ylemmat toimihenkilot:

20
15

10

= 30.6,2000
=31.12.2009

0 T ._ T T T T T T 1
06 07 . . . . 3
-5

-10

Kuvio 7: Yritys Oyj Suomen ylempien toimihenkildiden naisten ja miesten

palkkaeroprosentti vaativuusluokittain (Yritys Oyj:n tasa-arvosuunnitelma 2009)
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Horisontaalisen ja vertikaalisen segregaation taso organisaatioittain

Liitteen 4 kahdentoista kuvaajan tarkoituksena on osoittaa, mihin organisaatioihin ja

mille organisaatiotasoille naiset ja miehet ovat Yritys Oyj:ssa sijoittuneet.

Kuvaajien otannat on arvottu siten, ettd oman organisaationi liséksi tein Yritys Oyj:n

henkildstohausta kaksi hakua suositulla suomalaisella naisen ja miehen nimella. Néista

hauista valitsin kuuden ensimmaisen eri organisaatioissa tyOskentelevdn naisen ja

miehen organisaatiot lahempé&an tarkasteluun.

Palkattomien vapaiden kaytto

Seuraava kuvaaja néyttdd vuoden 2009 lopussa palkattomalla vapaalla olevien méaran.

Palkattomat vapaat sisaltdvat opintovapaat, hoitovapaat, sairaus- ja éitiyslomat,

vanhempain- ja sapattivapaat, asepalvelukseen liittyvét vapaat sekd muut vapaat

Yhteensa 1435 naista ja 243 miesta oli palkattomalla vapaalla 31.12.2009.

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

oF

EM

—

Education/Study

Family care

Parental
leave/Paternity
leave

Sabbatical

Grand Total

oF

69%

95%

96%

55%

86%

EM

31%

5%

5%

45%

14%

Kuvio 8: 31.12.2009 palkattomalla vapaalla olevien naisten ja miesten prosenttiosuudet.

(Yritys Oyj:n tasa-arvosuunnitelma 2009)
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Rekrytointien maara

Rekrytoinnit vuonna 2009 esitettyna puolivuosittain:
e 1H:lla(1.1. —30.6.2009) palkattuja yhteensa 103
e 2H:lla (1.7 — 31.12.2009) palkattuja yhteensé 142.

Ulkoa rekrytoidut (hired) ja sisaistesti siirretyt (transfers):

mFemales mMen

69,90 % 65,03 % 67 %

26,21 %

Hired 1H Transfers 1H Hired 2H Transfers2H

Kuvio 9: Vuonna 2009 sisdisesti ja ulkoisesti rekrytoitujen naisten ja miesten

prosenttiosuudet. (Yritys Oyj:n tasa-arvosuunnitelma 2009)

6.2.2 Henkilostokysely

Vastaajamaara

Henkilostokyselyyn vastanneiden maérat sukupuolen ja paikkakunnan mukaan

jaoteltuna.
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Miehet: Naiset:

Finland 7894 Finland
Tampere 1869 Espoo
Oulu 1770 Salo

Salo 1744 Tampere

Espoo 1573 Oulu
Helsinki 859 Helsinki

Jyvaskyla 77
Turku <30
Vantaa <30

REEN TS <30

Toijala <30

Taulukko 2: Vuoden 2009 henkildstokyselyyn vastanneiden miesten ja naisten maara

toimipaikoittain.

Kysymykset ja sukupuolten valinen tyytyvaisyystason erotus

Liitteessd 5 on esiteltynd kaikki Yritys Oyj:n henkilostokyselyn kysymykset

asiasiséltojarjestyksessa seké naisten ja miesten tyytyvéisyystason prosenttierotus.
Naiset ovat vastauksissaan keskimaarin 1.2% tyytyvaisempia per kysymys.
Henkildstokyselyn vastaukset sukupuolen mukaan jaoteltuina

Seuraavassa henkilostokyselyn vastaukset on jaoteltuna sukupuolen mukaan.
Molemmilta sukupuolilta on esitettynd yleinen tyytyvaisyystaso, alueet joihin sukupuoli

on tyytyvéisin sekd epéatyytyvaisin seka aihealueet, joissa ollaan selkeésti eli yli 5%
toista sukupuolta tyytyvaisempia.
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Miesten yleinen tyytyvaisyystaso

Yleinen tyytyvaisyystaso miehet

20%

O Tyytyvainen
® Neutraali
55% O Epatyytyvainen

Kuvio 10: Miesten yleinen tyytyvéisyystaso vuoden 2009 henkildstokyselyssa

Miesten viisi tyytyvaisintd osa-aluetta

Miehet ovat kokonaisuudessaan tyytyvaisimpia seuraaviin osa-alueisiin:

| have the authority to make decisions that improve the quality of my work.

My team has a climate in which diverse perspectives are valued.

My ideas and suggestions count.

My manager is available to me when I have questions or need help.

My team cooperates with other teams to achieve business objectives.

Taulukko 3: Yritys Oyj:n henkilostokyselyn osa-alueet joihin miehet ovat

tyytyvaisimpié

Miesten viisi epatyytyvaisinta osa-aluetta

Miehet ovat kokonaisuudessaan epatyytyvaisimpia seuraaviin osa-alueisiin:

At Yritys Oyj we live the value "very human".

As a customer of Yritys Oyj | would be extremely satisfied with the quality of the products
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and services | receive.

At Yritys Oyj we live the value "passion for innovation”.

Yritys Oyj's culture (values, customs, ways of working) is enabling us to achieve our
Solutions strategy effectively.

Yritys Oyj’s corporate responsibility efforts have increased my overall satisfaction with

working at Yritys.

Taulukko 4: Yritys Oyj:n henkilostokyselyn osa-alueet joihin miehet ovat

epatyytyvaisimpia

Tyytyvaisyyserotus

Seuraavissa henkilostokyselyn vastauksissa miehet olivat Yritys Oyj:n toimintaan yli

5% tyytyvaisempia kuin naiset:

All employees of Yritys Oyj are treated as individuals regardless of age, race, gender,

physical capabilities, etc.

My team has a climate in which diverse perspectives are valued.

| am appropriately involved in decisions that affect my work.

Yritys Oyj is committed to providing equal opportunities for all employees.

| have the authority to make decisions that improve the quality of my work.

Taulukko 5: Yritys Oyj:n henkildstokyselyn osa-alueet joihin miehet ovat yli 5%
tyytyvaisimpié kuin naiset.
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Naisten tyytyvaisyystaso

Yleinen tyytyvéisyystaso naiset

19%

O Tyytyvainen
@ Neutraali
O Epéatyytyvainen

56%

Kuvio 11: Naisten yleinen tyytyvaisyystaso vuoden 2009 henkildstokyselyssa.

Naisten viisi tyytyvaisinta osa-aluetta

Naiset ovat kokonaisuudessaan tyytyvaisimpid seuraaviin osa-alueisiin:

My manager supports my efforts to balance my work and personal life.

My team cooperates with other teams to achieve business objectives.

My ideas and suggestions count.

| have the authority to make decisions that improve the quality of my work.

My manager is available to me when I have questions or need help.

Taulukko 6: Yritys Oyj:n  henkilostokyselyn osa-alueet joihin naiset
tyytyvaisimpia.

Naisten viisi epatyytyvaisinta osa-aluetta

Naiset ovat kokonaisuudessaan epatyytyvaisimpia seuraaviin osa-alueisiin:

ovat

At Yritys Oyj we live the value "very human".

| am passionate about what we do at Yritys Oyj.
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There is a climate of trust within Yritys Oyj.

Yritys Oyj's culture (values, customs, ways of working) is enabling us to achieve our

Solutions strategy effectively.

In Yritys Oyj, there is open and honest two-way communication.

Taulukko 7: Yritys Oyj:n henkilostokyselyn osa-alueet joihin naiset ovat

epatyytyvaisimpié.

Naiset tyytyvaisempia seuraaviin osa-alueisiin

Seuraavissa henkilostokyselyn vastauksissa naiset olivat Yritys Oyj:n toimintaan yli 5%

miehid tyytyvaisempia:

At Yritys Oyj we live the value "passion for innovation".

Yritys Oyj’s corporate responsibility efforts have increased my overall satisfaction with
working at Yritys.

Where | work, we have taken specific actions to support the company's environmental goals.

Yritys Oyj is making the changes necessary to compete effectively.

As a customer of Yritys Oyj | would be extremely satisfied with the quality of the products

and services | receive.

| am proud to work for Yritys Oyj.

The Yritys Oyj leadership communicates a clear sense of direction.

Overall, I am extremely satisfied with Yritys Oyj as a place to work.

Processes and procedures allow me to effectively meet my customers' needs.

In my opinion, Yritys Oyj is socially responsible in the community.

| trust the leadership of Yritys Oyj.

Taulukko 8: Yritys Oyj:n henkiléstokyselyn osa-alueet joihin naiset ovat yli 5%
tyytyvaisimpié kuin miehet.
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6.2.3 Tasa-arvokysely

Tasa-arvokyselyn vastausprosentti oli 50%. Vastaajista 26 oli miehid ja 24 naisia.

Sadalle henkilékunnan edustajalle lahetetty tasa-arvokysely 16ytyy liitteesta 1.

Sukupuolen vaikutus

Miesten vastaukset:

Sukupuolen merkitys: Miehet

Tyobaika joustaa perhetilanteen i | | .

Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen | )

On kokenut sukupuolen takia erianoista kohtelua #
Haluaa tasoittaa sukupuolijakaumaa ﬁ O seka kylla et ei

—
——

Sukupuolella merkitysta kun hakee uusia tehtévia Yritys Oyj:ssa ﬁ BKylia
Sukupuolella merkitysta kun haki Yritys Oyj:hin #

Sukupuoli vaikuttanut tyéuraan

BEi

Omassa tiimissé tasainen sukupuolijakauma

Sukupuoli vaikuttanut uravalintaan

0 5 10 15 20 25 30

Kuvio 12: Sukupuolen vaikutus miehet

Naisten vastaukset:

Sukupuolen merkitys: Naiset

Tyoaika joustaa perhetilanteen = | |
Tyon ja yksityiselamén yhteensovittaminen :ll:I |
On kokenut sukupuolen takia eriarwoista kohtelua :

Haluaa tasoittaa sukupuolijakaumaa & O seka kylla etta ei

Omassa tiimissé tasainen sukupuolijakauma BEi
Sukupuolella merkitystd kun hakee uusia tehtévia Yritys Oyj:ss | ] B Kylla

Sukupuolella merkitysté kun haki Yritys Oyj:hin

Sukupuoli vaikuttanut tyéuraan

Sukupuoli vaikuttanut uravalintaan T

Kuvio 13: Sukupuolen vaikutus naiset
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Monivalintakysymykset tasa-arvon kokemisesta Y'ritys Oyj:ssa

Miesten vastaukset:

Anvioni paatdksentekoon
osallistumisesta
Anvioni perhevapaiden
kayttémahdollisuuksista
I T
Anioni O Ei mielipidetta
kouluttautumismahdollisuuksista O Miehilla paremmat
Anvioni tydssa kehittymisen B Tasa-anwiset
mahdollisuuksista O Naisilla paremmat
Uralla etenemisen mahdollisuudet %
tydntekididen anostus %

0 5 10 15 20 25

Kuvio 14: Monivalintakysymysten vastaukset tasa-arvon kokemisesta Yritys Oyj:ssa

miehet.

Naisten vastaukset:

Anvioni paatoksentekoon I
osallistumisesta
Anvioni perhevapaiden
kayttdmahdollisuuksista
I T
Anvioni O Ei mielipidetta
kouluttautumismahdollisuuksista O Miehilla paremmat
Anvioni tydssa kehittymisen B Tasa-anoiset
mahdollisuuksista O Naisilla paremmat
| [ [

Uralla etenemisen mahdollisuudet #—;

tyontekijiden anostus %

0 5 10 15 20 25

Kuvio 15: Monivalintakysymysten vastaukset tasa-arvon kokemisesta Yritys Oyj:ssé&

naiset.

Miten olet kokenut tasa-arvon toteutuvan Yritys Oyj:ssa

Liitteessé 3 on Kkoottuna naisten ja miesten vastauksia, kommentteja ja

kehitysehdotuksia tasa-arvokyselyn kysymyksisté:

Miesten vastauksissa 23/26 vastaajista kokee tasa-arvon toteutuvan Yritys oyj:ssa

kokonaisuudessaan hyvin.
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Naisten vastauksissa 16/24 vastauksista kokee tasa-arvon toteutuvan Yritys oyj:ssé

kokonaisuudessaan hyvin.

Sukupuolikartta

Seuraavassa kuvaajassa tasa-arvokyselyn bonustehtavén Testaa kumpaa sukupuolta olet

vastaukset asetettuna sukupuolikartalle juridisen sukupuolen mukaisesti:

Sukupuolikartta

©® Naiset
m Miehet

Feminiinisyys

Maskuliinisuus

Kuvio 16: Hajontadiagrammi tasa-arvokyselyyn vastanneiden sukupuolesta juridisen

sukupuolen mukaan jaoteltuna.
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6.3 Tasa-arvoselvityksen tulosten tarkastelussa

6.3.1 Naiset ja miehet numeroina

Segregaatio

Toimihenkildiden ja ylempien toimihenkildiden sukupuolijakaumat ovat hyvin
segregoituneet. Toimihenkil0istd huomattavan suuri osa on naisia ja ylemmista
toimihenkiltistd valtaosa miehid. Vertikaalisen segregaation sek& organisaatioittain
kuvatuista segregaatio-kaavioista kuvaajista voi havaita naisten prosentuaalisen osuuden

padasiassa vahenevan mita korkeammalle organisaatiotasolla mennéan.

Organisaatioittain kuvatuissa segregaatio-kaavioissa on hyvin selkeésti havaittavissa
sukupuolijakaumien epatasaisuutta. Organisaatiokaavioista 16ytyy myds edelleen
maailmoja ilman naisia, eli isojakin tiimeja, joissa ei ole yhtaan naista. Eniten ndita
maailmoja 16ytyy edistyksellisten laitteiden kehityksestd sek& matalan tason
ohjelmisto/rautatuotannosta  kuten  piirisarjojen  kehityksestd. = Tarkastelemistani
organisaatioista myos ratkaisuja tarjoava yksikkd, Yritys Oyj:n tutkimuskeskus seka
yrityksen yhteistydverkostoa kehittdva yksikké olivat hyvin miesvaltaisia muutamine
naisainokaisineen. Henkilgstohallinnossa sekéa tiedotuksessa sité vastoin 16ytyy hyvin
naisvaltaisia tiimeja. Rahoitusyksikko seka Yritys Oyj:n IT-tuki ovat hyvié esimerkkejé
sukupuolijakaumaltaan tasa-painoisista tiimeistd. Horisontaalisesta segregaatiosta
selkein esimerkki on assistenttien ryhma. Assistenteista kaikki organisaatioiden

otantatarkastelussa mukana olleista olivat naisia.

Sukupuolten vélinen palkkaero vaativuusluokittain

Toimihenkildiden palkkaerot vaativuusluokkien mukaan -kuviosta ei 1oydy
johdonmukaisuuksia, silld palkkaerot vaihtelevat suuresti puolivuosittain. Tasta syysté
toimihenkil6iden palkkauksen oikeudenmukaisuudesta on mielestdni mahdotonta tehd&

selkedd johtopaatelméaa.
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Ylempien toimihenkildiden kohdalla palkkaus taas ndyttda vaativuusluokkien 8-12
kohdalla selkedltd. Naiset saavat ndissé vaativuusluokissa keskimaarin noin 4-5%

huonompaa palkkaa saman vaativuusluokan sisélld oleviin miehiin verrattuna.

Vapaat

Palkattomilla vapailla vuoden 2009 lopussa olevien maard -kaavio osoittaa, etta
tyéelamén joustoja kayttavat padasiassa naiset. Naiset pitavat tdydet aitiysvapaat seka
leijonanosan vanhempainvapaista. Naiset ovat my0ds hoitovapaita tarkasteltaessa
huomattavan yliedustettuina. Uskon tdmén johtuvan suurelta osin perinteisesta
asenteesta, ettd perhevapaat ovat tasa-arvoisesta lainsdadanndsta riippumatta tarkoitettu

vain naisten pidettavaksi.

Siséisesti ja ulkoisesti rekrytoidut

Tasta kaaviosta on vuoden 2009 aikana tapahtuneen suuren organisaatiouudistuksen
sekd vapaaehtoisten irtisanoutumisten ja irtisanomisten seka rekrytointirajoitusten
vuoksi hyvin vaikea ilman laajamittaista taustojen selvitystd paatella mistd kaavion

luvut kertovat.

Ulkoa rekrytoitujen  sukupuolijakauma mukailee  Yritys Oyj:n nyKyistd
sukupuolijakaumaa, joten téstd voi vetda hataran johtopadtoksen, ettd naisia ja miehia
olisi rekrytoitu tasaisesti sinne, missa heitd sukupuolensa mukaisesti jo valmiiksi

tyoskentelee.

Y hteenveto

Vaikka osa naisista ja miehistd tydskentelee sukupuolijakaumaltaan tasapainoisessa
tiimissd, suuri osa Yritys Oyj:n henkil0stosta tydskentelee sukupuolijakaumaltaan hyvin
epatasaisessa organisaatiossa. Naiset tyoskentelevat keskim&arin miehid alemmilla
vaativuusluokilla sekd saavat vaativuusluokan sisédllda muutaman prosenttiyksikon

huonompaa palkkaa.
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Naisten keskimé&arin tahmeampaa vaativuusluokilla nousemista miehiin verrattuna
voidaan mielestani  osaltaan  selittad  &itiydella ja pitkilla  perhevapailla.
Vaativuusluokkien sisdistd huonompaan palkkaukseen ei 16ydy tdman opinnaytetyon
kaavioista vastausta vaan tamén selvittdmiseen tarvitaan jatkoselvityksia. Yritys Oyj on
sitoutunut tasa-arvosuunnitelmassaan tekemadn jatkoselvityksen tapauksissa, joissa

palkkaero ylittaa +/- 5%.

Miesten perhevapaiden kéytto tasa-arvoisesta lainsdadéannosta riippumatta on asia, joka
vaatii jatkoselvityksia seka kehityshankkeita, joilla kannustetaan miehid pitdmaan heille
oikeutetut perhevapaat.

6.3.2 Henkilostokysely

Yritys Oyj:n vuosittainen henkilostokysely kattaa kysymyksid monelta osa-alueelta.
Kyselyssa on hyvin suuri vastausprosentti ja laaja vastaajakanta ympari Suomea.

Vastaajakanta mukailee Yritys Oyj:n henkil6ston sukupuolijakaumaa.

Naisten ja miesten vastauksia vertaillessa silmiinpistavinta on ettd miehet ja naiset ovat
kysymysten aihealueisiin pé&dosin yhtd tyytymattomia tai tyytyvaisid. Naiset ovat
vastauksissaan keskimaarin 1.2% tyytyvaisempié kuin miehet.

Ainoat alueet, joissa naiset ovat miehia huomattavasti tyytymattomampid, ovat
erilaisuuden arvostaminen ja tasa-arvon kokeminen. Tdma johtuu osaltaan siitd, ettd
miehet ovat naihin osa-alueisiin huomattavan tyytyvaisia. Tastdkin huolimatta naisten

tasa-arvon toteutumisen kokemukseen miehiin verrattuna on syyté kiinnittdd huomiota.

Vuoden 2009 organisaatiouudistus, irtisanoutumiset sek& irtisanomiset ovat osaltaan
vaikuttamassa siihen, ettd molempien pohjimmaiset 5 -osiot kritisoivat Yritys Oyj:n
toimia kyseisend vuonna. Miesten mielipiteet ndyttavat olevan tdssd suhteessa naisia
kriittisempid, silla osa-alueet, joilla miehet olivat naisia tyytyméattdmampia, liittyvét

paaosin Yritys Oyj:n toimintaan yhtiona.
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6.3.3 Tasa-arvokysely

Tasa-arvokyselyn vastauksia lukiessa tulee tunne, ettd osa henkilostostd on kyselyyn
vastatessa miettinyt, mitd kyselylld haetaan ja vastannut sen mukaisesti. Ylempien
toimihenkil6iden odotetaan kannattavan tasa-arvoa, joten sen voi olettaa vaikuttavan
vastauksiin. Molempien vastauksista ja ehka vield selvemmin miesten vastauksista saa
kasityksen, ettd sukupuolieroa pidetd&dn luonnollisena. Tama nakyy selvimmin
ajatuksena, ettd miehet ovat luonnostaan kiinnostuneita tekniikasta ja tésta syysta

valinneet Yritys Oyj:n tydpaikakseen.

Taltda osin kyselyn vastaukset vahvistavat kasitystdni sukupuolistereotypisesta
ajatusmaailmasta. Tdman stereotypian vékisin muuttamista nopeilla toimenpiteilla kuten

nais- ja mieskiintioilla pidetddn useassa vastauksessa huonona ajatuksena.

Suuri osa miehistd ja naisista on hyvin tyytyvdisia Yritys Oyj:n tapaan hoitaa tasa-
arvoasioita seka siihen miten yrityksessé suhtaudutaan miehiin ja naisiin. Yleinen ajatus

on, ettd Yritys Oyj:ssa molempia sukupuolia kohdellaan sukupuoliriippumattomasti.

Itse uskon, ettd ndin onkin silloin, kun ihmiset tuntevat toisensa. Omien havaintojeni
mukaan tuntemattomien kohdalla turvaudutaan silti helposti stereotypioihin. Yritys Oyj
ei siis yrityksend edellytd naisilta feminiinisia ja miehiltd maskuliinisia toimintamalleja,

mutta tyontekijat ihmisina ajattelevat silti helposti néin.

Jos sukupuolitestin tulosta tulkitsee suoraviivaisesti, miehet ja naiset ndyttavat asettuvan
sukupuolikartalle omiksi selkeiksi ryhmikseen. Tulkitsen kuitenkin, ettd sukupuolitestin
tulokseen vaikuttaa sukupuolten vélisten biologisten eroavaisuuksien liséksi
ympadrillamme oleva kahtiajakautunut sukupuolijérjestelmd, jossa miehen kuuluu olla
mies ja naisen nainen. lhmiset ovat taten eldmansé varrella muovanneet itseddn joko

maskuliiniseen tai feminiiniseen suuntaan.

Vastauksista 16ytyy myds paljon hajontaa. Niista puuttuivat myos lahes kokonaan hyvin

maskuliiniset tai hyvin feminiiniset yksilot. Sukupuolineutraaleja taas sit4 vastoin oli
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useita. Tama on linjassa omaan havaintooni, ettei Yritys Oyj:n henkil0std korosta

sukupuoltaan tai sen merkitysta.

Kommentit ja kehitysehdotukset mukailevat padosin segregaatio-, palkkataso- seka
vaativuusluokkakuvaajia. Osa henkilostosta mieltéa, ettd miehi& kohdellaan paremmin,
koska miehia on ylemmilla vaativuusluokilla sekd arvostetummilla tehtavanimikkeilla
naisia huomattavasti enemmén. My0s ainokaisten erityisasemaa ja siita koituvaa hyotya

yksittéiselle henkil6lle kritisoidaan seké& miesten ettd naisten vastauksissa.

6.4 Tasa-arvotyéryhman valitsemat toimenpide-ehdotukset

Edellda mainitut henkilostoraporttien, henkilostokyselyn seké laadullisen strukturoidun
tasa-arvokyselyn tulokset ké&ytiin l14pi ja analysoitiin  tasa-arvotydryhman
yksipdivéisessa tasa-arvotyopajassa huhtikuussa 2010. Tasa-arvotyoryhma paatyi
esittdimadn seuraavia sukupuolten véliseen tasa-arvoon liittyvid kehityshankkeita

kaynnistettavaksi syksyn 2010 ja kevaan 2011 aikana:

e Tasa-arvoprosessi, raportit, henkilostokyselyjen tulokset, kehityshankkeet seka
tasa-arvo- ja sukupuolistereotypiatietoa laitetaan Yritys Oyj:n sisdiseen

verkkoon henkildstdn saataville.

e Selvitetdan, miten tasa-arvoasioita kasitelldan Yritys Oyj:n
johtamiskoulutuksissa. Jos tasa-arvoaihetta ei kasitella tai sitd kasitelladn hyvin
suppeasti, johtamiskoulutukseen lisatdan tasa-arvoasioita ja

sukupuolistereotypioita kasitteleva osuus.

e Selvitetddn, miksi ylemmaét toimihenkil6naiset saavat vaativuusluokissa 8-12
keskimadrin 4-5% huonompaa palkkaa kuin miehet. Taman jalkeen kartoitetaan

mahdollisuuksia kaventaa palkkaeroa oikeudenmukaisella tavalla.
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e Laaditaan kattava prosessi, miten toimia tapauksissa, joissa perhevapaalta
palaavalle ei ole samaa paikkaa, jolta han perhevapaalle lahti. Téllaisessa
tapauksessa perhevapailta palaaville annetaan méaéardajaksi
prioriteettikandidaattius hakea Yritys Oyj:ssa olevia avoimia paikkoja.

e Miehille annetaan palkallinen isyysvapaa seka vanhempainvapaakuukausi.
Naiset saavat tydehtosopimuksen mukaan aitiysvapaan kolmelta ensimmaiseltd
kuukaudelta palkkaa. T&std osa on sairaslomaan verrattavaa synnytyslomaa ja
osa on tarkoitettu imetyksen turvaamiseksi sekd &idin ja lapsen
kiintymyssuhteen  varmistamiseksi. My6s isan ja  lapsen  vélista
kiintymyssuhdetta halutaan tukea palkallisen viiden viikon mittaisen
isyysvapaan ja yhden palkallisen vanhempainvapaakuukauden muodossa. Jos
molemmat sukupuolet k&yttdvat todennakdisesti jossain vaiheessa tyGuraansa
perhevapaita, my6s naisten mahdollinen piilosyrjintd rekrytointitilanteissa

todennakoisesti vahenee.

Liitteessd 6 on esiteltynd tasa-arvoty0ryhmdssé tasa-arvoprosessin ensimmaisend

vuonna esiin tulleita ja kasiteltyjd muita mahdollisia toimenpide-ehdotuksia.
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7 Yhteenveto tasa-arvohankeen pilottivuodesta 2009-2010

Hanke kaynnistettiin Yritys Oyj:ssé Suvi Syrjaldisen aloitteesta vuoden 2009 kevaalla.
Hankkeen ensimmainen askel oli ker&té tutkimustietoa sukupuolen, sukupuolierojen ja —
stereotypioiden mahdollisista vaikutuksista Yritys Oyj:n henkildston uravalintoihin,

uralla etenemiseen, osaamiseen, oppimispotentiaaliin seké tydmotivaatioon.

Taman opinndytetyon sukupuolta ja sukupuolieroja kasittelevassé teoriaosuudessa
esitellddn sukupuolta ja sukupuolieroja kasittelevid tutkimustuloksia ja selvitetdan,
etteivat mies- ja naismielen eroavaisuudet ole nykytutkimuksen mukaan pelkéstaén
biologisperdisia ja taten luonnollisia vaan, ettd kulttuurinen konteksti méaaraa paljolti,
millaisina miehet ja naiset ty0elaméssd nahdaan. Tyd siséltdd myds selvityksen
tyoelaman seka tietotekniikka-alan segregaatiosta ja sen syista.

Tasa-arvojohtamista kasittelevassd teoriaosuudessa kaydaan lapi alykkaan, luovan ja
innovatiivisen ~ organisaation  késitteitd  sekd  osoitetaan  milld  tavoin
sukupuolistereotypiset toimintatavat heikentdvat henkiloston sekd organisaation

oppimista, luovuutta, innovatiivisuutta seka tat4 kautta tuottavuutta.

Teoriaosuus antoi lahtékohdan Yritys Oyj:n tasa-arvohankkeeseen sopivan menetelmén
valintaan. Yritys Oyj:n tasa-arvohankkeeksi muotoutui nykyisen tasa-arvolain vaatiman
tasa-arvosuunnitelman muuttaminen kattavammaksi tasa-arvoprosessiksi. Kehitetty
tasa-arvoprosessi siséltaa Yritys Oyj:n tasa-arvotilanteen laajamittaisen selvittdmisen ja
tulosten tarkastelun kerran kahdessa vuodessa ja suppeamman naiset ja miehet lukuina

raportin tarkastelun puolivuosittain.

Hankkeen pilottivuonna toteutettiin laajamittainen Yritys Oyj:n tasa-arvotilanteen
selvitys sek& kehityshankkeiden valinta selvitystydon pohjalta. Tasa-arvotilanteen
selvitystyohon kéytettiin miehet ja naiset lukuina -raporttia, Yritys Oyj:n koko
henkilostélleen vuosittain teettdmédn henkildstokyselyn tuloksia sekd tata kartoitusta

varten laadittua strukturoitua laadullista henkil6stokyselya.
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Hankkeen tulokset ovat yhtenevéiset sen l&htéhypoteesin kanssa. Yritys Oyj:ssd tyot
ovat suurelta osin vahvasti segregoituneet, mutta henkil0sto ei pida sitd ongelmallisena.
Henkilostd on tasa-arvotilanteeseen péaosin tyytyvéinen. Henkildstokyselyn tulosten
vertailu osoittaa, ettd naiset ja miehet kokevat Yritys Oyj:n tydnantajana padosin
yhtenevdiselld tavalla. Sukupuolen merkitysté tyoeldmassa kartoittavassa tutkimuksessa

sukupuolistereotypioiden voi havaita vaikuttavan henkiloston asenteisiin.

Tasa-arvotyoryhméd analysoi tasa-arvokartoituksen tuloksia huhtikuussa 2010
jarjestetysséd tasa-arvotyOpajassa. Tassa tilaisuudessa vuoden 2010 syksylld — 2011
kevéalla kaynnistettaviksi kehityshankkeiksi valikoituivat Yritys Oyj:n tasa-

arvotydryhmén toimesta seuraavat hankkeet:

e Tasa-arvoprosessi tuloksineen seké tasa-arvo- ettd sukupuolistereotypiatietoutta
laitetaan Yritys Oyj:n sisdiseen verkkoon henkil6ston saataville.

e Yritys Oyj:n johtajakoulukseen siséllytetddn tasa-arvo-osuus.

e Selvitetddn mistd ylempien toimihenkilonaisten sddénnénmukainen noin 4-5%
huonompi palkkaus vaativuusluokissa 8-12 johtuu.

e Perhevapailta palaavien paluuprosessi selkeytetaan.

e Miehille jarjestetddn palkallinen isyysvapaa sekd vanhempainvapaan

ensimmainen kuukausi.

Kyseiset hankkeet ovat maltillisia ja Yritys Oyj Suomen tasolla toteutettavissa.

Tasa-arvoprosessin toisen Kkierroksen on tarkoitus kaynnistyd tasa-arvotydryhmén
kokoamisella ja tasa-arvotilanteen kartoituksella kevéalld 2011. Vuoden 2011-2012
tasa-arvokartoitus tulee nayttdmaan, millaisia vaikutuksia téssd opinndytetydssa
kehitetylla tasa-arvoprosessilla on Yritys Oyj:n naiset ja miehet lukuina -raportin

lukemiin sekéa henkil6ston tasa-arvon kokemiseen.
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Liitteet

Liite 1: Tasa-arvokysely
SUKUPUOLEN MERKITYS:

Sukupuolesi:

Koetko, ettd sukupuolesi on vaikuttanut uravalintoihisi?

Jos koet, ettd on vaikuttanut, niin milla tavoin?

Koetko, ettd sukupuolesi on vaikuttanut tyduraasi?

Jos koet, ettd on vaikuttanut, niin milla tavoin?
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Koetko, ettd sukupuolellasi oli merkitysta, kun hait Yritys Oyj:hin?

Jos koet, ettéd oli merkitystd, niin miten se mieletasi ilmeni?

Koetko, ettd sukupuolellasi on merkitystd, kun haet uusia tehtavia Yritys Oyj:11a?

Jos koet, ettd on merkitysta, niin miten se mielestési ilmenee?

Onko tyoskentelemé&ssési yksikdssa tasainen sukupuolijakauma?

Jos tydskentelemdssési yksikossd ei ole tasainen sukupuolijakauma, mistd koet sen

johtuvan?

Jos tyodskenteleméssési yksikossa ei ole tasainen sukupuolijakauma, haluaisitko tasoittaa

sitd ja jos niin miksi:
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SYRIJINTA / ERIARVOINEN KOHTELU:

Koetko, etta sinua olisi Yritys Oyj:ll& kohdeltu sukupuolesi takia eriarvoisesti?

Jos olet kokenut eriarvoista kohtelua sukupuolesi takia, niin millaisissa tilanteissa? Voit

myaos kuvailla tilanteita.
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TYON JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMINEN
Olen
perheellinen (huollettavia lapsia/omaisia)

perheeton (ei huollettavia lapsia/omaisia)

Miten hyvin onnistut sovittamaan yhteen tyon ja yksityiselaman?

Jos olet perheellinen:

Joustaako tyOaikasi perhetilanteen vaatiessa?

Onko jokin asia estanyt tai haitannut tyon ja perheen yhteensovittamista kohdallasi?
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TASA-ARVO:

Miten olet kokenut Naisten ja miesten valisen tasa-arvon toteutuvan Yritys Oyj:ssa:

Valitse seuraavien kysymysten kohdalla yksi omaa kokemustasi parhaiten kuvaava
vaihtoehto.

tyontekijoiden arvostus

1 Naisia arvostetaan tyontekijoind miehid enemman
2 Naisia ja miehid arvostetaan yhté lailla

3 Miehié arvostetaan tyontekijoina naisia enemman

4 Ei mielipidetta

Uralla etenemisen mahdollisuudet

1 Naisilla on miehia paremmat mahdollisuudet

2 Naisilla ja miehill& on tasa-arvoiset mahdollisuudet
3 Miehilld on naisia paremmat mahdollisuudet

4 Ei mielipidetta

Arvioni tydssé kehittymisen mahdollisuuksista
1 Naisilla on miehi& paremmat mahdollisuudet
2 Naisilla ja miehilld on tasa-arvoiset mahdollisuudet
3 Miehill& on naisia paremmat mahdollisuudet

4 Ei mielipidetta
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Arvioni kouluttautumismahdollisuuksista

1 Naisilla on miehi& paremmat mahdollisuudet

2 Naisilla ja miehill& on tasa-arvoiset mahdollisuudet
3 Miehilla on naisia paremmat mahdollisuudet

4 Ei mielipidetta

Arvioni perhevapaiden kayttémahdollisuuksista

1 Naisilla on miehia paremmat mahdollisuudet

2 Naisilla ja miehilld on tasa-arvoiset mahdollisuudet
3 Miehilld on naisia paremmat mahdollisuudet

4 Ei mielipidetta

Arvioni paatoksentekoon osallistumisesta

1 Naisilla on miehi& paremmat mahdollisuudet

2 Naisilla ja miehill& on tasa-arvoiset mahdollisuudet
3 Miehilla on naisia paremmat mahdollisuudet

4 Ei mielipidetta

Ehdotuksesi tasa-arvon edistamiseksi tai muuta kommentoitavaa?

Bonustehtava:
Kay tekemadssa testaa sukupuolesi testi osoitteessa

http://www.transtukipiste.fi/pelit/ttp0902.php ja kopioi saamasi nais ja miespisteesi tai

koko testivastauksesi téhan:

Kiitos!!!!


http://www.transtukipiste.fi/pelit/ttp0902.php
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Liite 2: Tasa-arvokyselyn saatekirje

Hei Yritysléinen,

Olen Suvi Syrjélainen 33-vuotias tamperelainen ohjelmistoasiantuntija. Yritys Oyj:ssé
olen tyoskennellyt 10 vuotta. Opiskelen talla hetkelld tyon ohessa teknologiaosaamisen
johtamisen ylempdd  ammattikorkeakoulutututkintoa. Opintoihini kuuluu
opinnaytetyonéd kehityshanke, joka liittyy osaamisen johtamiseen omassa yrityksessa.

Oman opinnaytetyoni/kehityshankkeeni aihe on:

Kehityshankkeena tasa-arvo — Sukupuolindkdkulman huomioon ottaminen osaamisen

johtamisessa Yritys Oyj:ssé

Kyseinen kehityshanke on jo kdynnistynyt Yritys Oyj Suomen tasolla. Sukupuolten
valisten tasa-arvoasioiden parissa tyoskentelemdan on keratty tasa-arvotyéryhmé, joka
koostuu minun lisdkseni kahdesta luottamushenkildsta (mies ja nainen) seka kahdesta

henkildstohallinnon edustajasta (mies ja nainen).

Tasa-arvohankkeemme on nyt vaiheessa, jossa kartoitamme Yritys Oyj Suomen
nykyista tasa-arvotilannetta.

Tasa-arvokartoitukseen kuuluu seuraavat osa-alueet:

-Yritys Oyj Suomen naiset ja miehet lukuina raportti
-Yritys  Oyj  Suomen  toimihenkildiden sekd ylempien  toimihenkilGiden
henkilostokyselyn tulosten analysointi sukupuolittain

-laadullinen tasa-arvokysely Yritys Suomen henkil6stolta.

Syy, miksi sind sait tdmén sahkopostin, on, ettd sinut on valittu tai arvottu vastaamaan

tdman sahkopostin liitteend olevaan laadulliseen tasa-arvokyselyyn.
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Kysely on suomenkielinen ja se on l&hetetty 100 suomalaiselle Yritysléiselle (50
naiselle ja 50 miehelle). Kyselyssa sana on vapaa ja sen on tarkoitus kartoittaa, kuinka
Yritys Oyj Suomen henkilostd kokee sukupuolen vaikutuksen tydssansd seka

sukupuolten vélisen tasa-arvotilanteen Yritys Oyj:ssa.

Vastauksianne tullaan analysoimaan sekd minun ettd tasa-arvoty0ryhman toimesta.
Tasa-arvokartoituksen tarkoituksena on 16ytad osa-alueet, joilla Yritys Oyj Suomi on jo
esimerkillinen seka osa-alueet, joilla olisi tarve kdynnistdd sukupuoleen ja tasa-arvoon
liittyvid konkreettisia kehityshankkeita.

Voit vastata kyselyyn kahdella tavalla:

Voit  lahettdd  vastauksesi  sahkopostitse =~ word-dokumenttina  osoitteeseen
suvi.syrjalainen@yritys.com tai voit l&hettdd vastauksesi nimettoménad sisdisessa

postissa osoitteella Suvi Syrjalainen XXXXX.

Tulen késittelemain myods sahkopostilla tulleet vastaukset nimettéminad, siten etten tieda

kuka on vastannut mita.

Kyselyyn vastausaika paattyy torstaina 25.3.10. Tamaén jalkeen analysoimme vastaukset

tasa-arvotyoryhmassa.

Viikolla 15-17 saatte koosteen tasa-arvoanalyysista.

Jos teilld on kyselyyn tai Yritys Oyj Suomen tasa-arvohankkeeseen liittyvaa kysyttavaa,

ottakaa yhteytta allekirjoittaneeseen.

Kiitos vastauksistanne jo etukéteen!!!

Suvi Syrjaldinen



Liite
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3. Tasa-arvokyselyn  vastauksia, = kommentteja sek&

kehitysehdotuksia

Miten olet kokenut tasa-arvon toteutumisen Yritys Oyj:ssa

Esimerkkeja miesten vastauksista:

Hyvin siltd osin, ettd en oikein wusko siihen, ettd ammattitaitoa
kyseenalaistettaisiin sukupuolen perusteella. Huonosti siltd osin, ettd taalla on
tosi vahan naisia (etenkin R&D-tehtavissa).

Haluaisin uskoa, ettd tasa-arvo on toteutunut. Ei miesten ja naisten vélinen tasa-
arvo ainakaan huonoimmalla tolalla ole.

Hyvin. Itse en ole huomannut syrjintaa.

Kohtuullisen hyvin. Tasa-arvon kasityksen ei mielestani kuitenkaan tarvitse
ldhted samanlaisuuden korostamisesta vaan olisi ymmadrrettdvd myos
erilaisuuden hyddyt ja arvot.

Hyvin, vaikka naisilta vaaditaan vdhemmaén, annetaan helpommin anteeksi
virheet. Nainen voi hankalassa tilanteessa esittd4 aina blondia.

Ihan hyvin, toisaalta taall4 on tosi vahan naisia t0issa insindérihommissa.
Mielestani tasa-arvo on toteutunut hyvin. En ole ainakaan paivittaisessa tydssani
havainnut epakohtia. Kaikkia kohdellaan tyfasioissa samalla tavalla riippumatta
sukupuolesta.

Erittdin hyvin. Luulen, ettd Yritys Oyj:n tehtdvissa naisten euro on euro ja
naisilla on yhtélaiset mahdollisuudet edeté uralla. En koe, ettd myodskaan miehia
olisi mitenkaan syrjitty.

Omakohtaisten kokemusten mukaan melko hyvin. Toisaalta olen kuullut
kommentteja esimiehistd, jotka ovat suhtautuneet naisalaisiin alentavalla/jopa
syrjivélla tavalla

Hyvin, En ole siis torménnyt mink&anlaisiin ongelmiin, enkd myoskaan kuullut

sellaisesta.
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Esimerkkeja naisten vastauksista:

o Ndaenndisesti tasa-arvoista. lhmetyttdd kuitenkin, ettd johtavissa asemissa 90%
on miehié.

o Keskinaisessd kanssakdymisessd naisia ja miehid kohdellaan yleensd tasa-
arvoisesti. Miehillda uralla eteneminen ja palkankorotusten saaminen on
helpompaa.

e Vaikea sanoa mihin asioihin ja paatoksiin sukupuoli on vaikuttanut. Oma
mututuntumani on, ettd tasa-arvo toteutuu kohtuullisen hyvin. Jossain asioissa
silla kyll& tuntuu olevan merkitysté onko tekija tai sanoja mies vai nainen.

e Ei kovin hyvin. Naisen pitdisi olla hyvin kunnianhimoinen ja todistaa
kyvykkyytensd moninkertaisesti miehiin nahden. Mieheltd normaali tyGpanos
noteerataan ilman sen suurempaa mainostusta. Nainen joutuu helposti tekemaén
tuplat paastdkseen samaan. Tatd edellyttdvat naisilta myods naispuoliset
esimiehet. Jarjetonta.

e Nainen joutuu tekem&in enemman t6itd ollakseen “yhtd pdtevd” kuin mies.
Miehen mielipiteilld on automaattisesti merkitysta ja niitd kuunnellaan. Naisen
taytyy todistaa, ettd hdnen mielipiteitddn kannattaa kuunnella. Jos naisella on
paljon toitd, eikd ehdi niistd kaikista suoriutumaan kunnolla han on epapéateva.
Vastaava tilanne miehell tarkoittaa, ettd hanelld on liikaa toitéa.

e Minulla ei ole mitddn valitettavaa. Itse olen saanut ylennyksidkin raskaana
ollessa.

e Omien kokemuksieni perusteella toteutuu pé&asiassa varmasti ihan hyvin.
Itselldani on kokemusta lahinnd miesvaltaisista yksikoistd ja mielestani taalla
kohdellaan ihmisia yksil6in, ei sukupuolen perusteella.

e Toteutuu paremmin, kuin aiemmissa tyopaikoissa.

e Erittdin hyvin on toteutunut. Yritys Oyj:n arvoihinhan jopa kuuluu olla

katsomatta sukupuolta, rotua tms.
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Ehdotuksesi tasa-arvon edistamiseksi tai muuta kommentoitavaa:

Muuta kommentoitavaa:

Vapaita kommentteja miesten vastauksista:

En koe ettd mahdollisuudet olisivat sukupuolilla erilaiset, mutta usein Yritys
Oyj:ssd tyonkuvat ovat hyvin erilaiset (miehet tekniikka ja naiset Ul, karrikoiden
esimerkiksi). Eli jos olisin tydssa, jossa suurin osa on naisia, voisi ollakin
ongelma. Eli silloin kun pysyy suunnilleen yleisessa muotissa, niin en ole
huomannut mitd4n ongelmia.

Jos henkil6 hakee tai tydskentelee alalla, jossa edustaa sukupuolista
vdhemmist0d tuntuisi mahdollisuudet olevan paremmat. Esimerkiksi
terveydenhuollon alalla miehet nayttéisivat etenevan sekd tienaavan paremmin.
Vastaavasti teknisilla aloilla naisilla nayttaisi olevan pieni etulydntiasema niin
urakehityksessa kuin palkassakin. Tosin tama pieni etu kadonnee mentéessa
yrityksen johdossa korkeammalle.

Ehk& lilan miehisida leadership / management tiimejd, joten toisaalta
sukupuolijakauman tasoittaminen voisi olla paikallaan, etenkin kun alemmalta

tasolta l10ytyy varmasti riittdvan patevaa porukkaa.

Vapaita kommentteja naisten vastauksista:

Saadaksemme tdnne lis&a naisia, pitéisi asiaan alkaa vaikuttamaan jo ylaasteella,
etté lisaa tyttoja hakeutuisi tanne.

Olen huolissani leikkausten ja huonojen aikojen vaikutuksesta tasa-arvoon.
Yritys QOyj:ssa vaikuttavat vanhat verkostot ja tuttavuudet, mutta ne ovat
sukupuoliriippumattomia.

En kannata sukupuolikiintioita.

Toivoisin, ettd perhettd ja erityisesti naisena ditiyttd arvostettaisiin yrityksessa.
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Kehitysehdotuksia:

Kehitysehdotuksia miesten vastauksista:

e Palkkaustiedot julkisiksi ja seurannan alle.

e Tasa-arvoinen palkkaus, jolla voisi julkisesti kehuskella.

e Rekrytointeihin aina molempien sukupuolien edustaja paattamaan.

e Naisten ja miesten luontaiset vahvuusalueet tulisi ottaa huomioon tasa-arvon
edistdmisessa.

e Perheen ja tyon yhdistdmisen pitdisi Kiinnittdd huomiota.

e Sukupuolijakauman tasoitus

e Erilaisuuden rikkauden ymmartdminen

e Naisia olisi hyvé rohkaista osallistumaan enemman ja ajamaan rohkeammin
omia ajatuksiensa esiintuomiseen ja l&pi viemiseen.

e Eiainakaan kiintigita.

o R&D-tydn houkuttavuutta korkeammalle

e Tekniselle puolelle pitdisi saada lisaa naisia, jotta voisi edes puhua tasa-arvon
edistdmisesta.

e Lasten kasvatuksessa téytyisi jo vaikuttaa uravalintoihin, jotta hakeutuminen
toisen sukupuolen aloille liséantyisi.

e Koulutusta esimiehille, joilla on ollut ongelmia tasa-arvoasioiden kanssa.

e Parhaiten edist&d, kun asiasta ei tee numeroa.

o Kaikki isot muutokset ja suuret pyrkimykset kaantyvét tasa-arvoa vastaan.

Kehitysehdotuksia naisten vastauksista:

o Palkkaluokat pitéisi tarkistaa vuosittain.

o Julkiset palkkatilastot jokaisen vaativuusluokan sisélla sukupuolen mukaan
eroteltuna.

e Perhevapailta palaavien vastaanottoon pitéisi kiinnittdd enemman huomiota.

o Ei perhevapaalta yleiselle kustannuspaikalle toitd hakemaan.

e Vanhempainvapaalta palaavalle palkan tarkistus, ettei vanhempainvapaan takia

jaa palkkakehityksesté jalkeen.
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Esimiehid pitdisi kouluttaa mitd tehdd, jos on selked ero naisen ja miehen
palkoissa.

Esimiehid pitéisi kouluttaa tasa-arvoasioissa. Liian paljon ammattitaidottomuutta
naissa asioissa.

Olisi tasa-arvoa edistdvad, jos tyonantaja lakkaisi arvottamasta miesaloja ja

naisaloja keinotekoisesti.
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Liite 4: Yritys Oyj:n segregaatiotaso organisaatioittain

Kahdentoista kuvaajan tarkoituksena on osoittaa, miten ja mihin organisaatioihin naiset

ja miehet ovat Yritys Oyj:ssé sijoittuneet.

Kuvaajien otannat on arvottu siten, etta tein Yritys Oyj:n henkildstéhausta kaksi hakua
suositulla suomalaisella naisen ja miehen nimella. Naistd hauista valitsin kuuden
ensimmaisen eri organisaatioissa tyskentelevan naisen miehen organisaatiot l&hempéén
tarkasteluun. Organisaatiojakaumista tiimien tukitoimet eli assistentit on jatetty pois.

Assistenteista kaikki olivat naisia.

Kuvaajissa arvottu henkil6 tydskentelee kuvaajan alimmalla portaalla. Kunkin kuvaajan
alin organisaatioporras esittdd arvotun henkildn oman ryhman segregaatiotason.
Seuraava taso esittdd hénen esimiehensd organisaatiotason segregaatiotason ja tésta
seuraava hanen esimiehensd esimiehen aina Yritys Oyj:n hallitukseen asti, joka on

jokaisessa kuvaajassa sama.
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Kuvio 17: Yritys Oyj rahoitus. Otanta naisten ja miesten osuudesta tiimeittain.
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Strategiat
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Kuvio 18: Yritys Oyj Strategiat. Otanta naisten ja miesten osuudesta tiimeittain.

Yrityksen yhteistydverkostojen kehitys
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Kuvio 19: Yritys Oyj yhteistyoverkoston kehitys . Otanta naisten ja miesten osuudesta

tiimeittain.
Henkildstohallinto
100
i
§ 80
= 60 ]
:(3
§ 40 1
T
P B
0 [T e S = —
yhteensa porras 5 porras 4 porras 3 porras 2 porras 1 hallitus
O Naisia 78 63 8 4 0 3
@ Miehia 45 24 8 3 4 6
Organisaatiotaso

Kuvio 20: Yritys Oyj henkiléstéhallinto. Otanta naisten ja miesten osuudesta tiimeittéin.
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IT-tuki
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Kuvio 21: Yritys Oyj IT-tuki. Otanta naisten ja miesten osuudesta tiimeittain.

Tuoteistus
© 50
Q
©
c 40
2
Fl 30
c
Q 20
3
5 . N m N = o
yhteensa porras 5 porras 4 porras 3 porras 2 porras 1 hallitus
O Naisia 9 1 1 2 0 2 3
@ Miehia a7 11 9 7 9 5 6
Organisaatiotaso

Kuvio 22: Yritys Oyj tuotteistus. Otanta naisten ja miesten osuudesta tiimeittain.

Laatu & operatiiviset toiminnot
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Kuvio 23: Yritys Oyj laatu & operatiiviset toiminnot. Otanta naisten ja miesten

osuudesta tiimeittain.
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Tuotekehitys edistykselliset laitteet
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K
uvio 24: Yritys Oyj tuotekehitys edistykselliset laitteet. Otanta naisten ja miesten
osuudesta tiimeittain.
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Kuvio 25: Yritys Oyj ratkaisut. Otanta naisten ja miesten osuudesta tiimeittain.

Tutkimusyksikko
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Kuvio 26: Yritys Oyj tutkimusyksikko. Otanta naisten ja miesten osuudesta tiimeittain.
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Tuotekehitys peruslaitteet
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Kuvio 27: Yritys Oyj tuotekehitys, peruslaitteet. Otanta naisten ja miesten osuudesta

tiimeittain.
Tuotekehitys piirisarjat
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Kuvio 28: Yritys Oyj piirisarjat. Otanta naisten ja miesten osuudesta tiimeittain.



Liite 5: Kaikki henkilostokyselyn kysymykset

tyytyvaisyyserotusprosentti

Taulukon vasemmassa sarakkeessa on esiteltynd Yritys Oyj:n henkilostokyselyn kaikki
kysymykset asiasiséltojarjestyksessa. Oikeassa sarakkeessa on esitettynd naisten ja
miesten tyytyvéisyysprosentin erotus. Jos sarakkeessa on positiivinen lukema, naiset

ovat olleet tdmén osa-alueen suhteen myonteisempid. Jos taas luku on negatiivinen,

miehet ovat olleen osa-alueeseen myodnteisempia.
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| can see a clear link between my work and Yritys Oyj objectives.

-0.5

| can get the information | need to do my job.

-0.3

| am constantly looking for ways to do my job better.

0.9

| receive ongoing feedback that helps me improve my

performance.

3.2

| am satisfied with the career opportunities available at Yritys Oyj.

1.0

My job makes good use of my talents and abilities.

-1.8

Yritys Oyj provides me with the opportunity for learning and

development.

-0.2

| am appropriately involved in decisions that affect my work.

-6.0

My ideas and suggestions count.

-2.6

| have the authority to make decisions that improve the quality of

my work.

-5.2

Yritys Oyj management shows genuine interest in the well-being

of employees.

1.7

The stress level at work is reasonable.

-1.2

My manager is available to me when | have questions or need

help.

-3.0

My manager helps me know what is expected of me.

-1.7

My manager inspires me to do my best work.

-0.8

My manager supports my efforts to balance my work and personal

2.9

seka
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life.

My manager has demonstrated a personal interest in my growth

and development.

1.7

My manager achieves business objectives even under difficult

circumstances.

0.8

My manager emphasizes and builds good teamwork.

-3.9

My manager actively lives the Yritys Oyj Values.

-1.4

This company values my contribution.

-2.3

In Yritys Oyj people are rewarded according to their job

performance.

0.5

| regularly receive appropriate recognition when | do a good job.

3.2

| understand how my performance is evaluated.

2.6

| feel my pay is competitive.

3.4

| believe in what my team is trying to accomplish.

-2.5

My team inspires me to do my best work.

-3.8

| am proud to be a member of my team.

-1.8

My team looks for ways to change processes to improve

productivity.

0.3

My team cooperates with other teams to achieve business

objectives.

My team has a climate in which diverse perspectives are valued.

-7.0

Yritys Qyj is committed to providing equal opportunities for all

employees.

-5.8

All employees of Yritys Oyj are treated as individuals regardless

of age, race, gender, physical capabilities, etc.

-12.1

At Yritys Qyj, the business importance of diversity is clearly

communicated.

0.7

| feel encouraged to come up with new and better ways of doing

things.

3.7

This organisation rewards risk-taking in order to drive innovation.

2.2

There is a climate of trust within Yritys Oyj.

-1.1

In Yritys Oyj, there is open and honest two-way communication.

-3.1
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| am passionate about what we do at Yritys Oyj.

-2.5

Customer problems are dealt with quickly.

-0.5

Yritys Oyj is making the changes necessary to compete
effectively.

8.5

My team has a clear understanding of our customers' needs.

1.7

Processes and procedures allow me to effectively meet my

customers' needs.

5.7

As a customer of Yritys Oyj | would be extremely satisfied with

the quality of the products and services | receive.

7.8

The leadership of Yritys Oyj has communicated a vision of the

future that motivates me.

3.9

| trust the leadership of Yritys Oyj.

5.3

| believe Yritys Oyj has an outstanding future.

2.0

The Yritys Oyj leadership communicates a clear sense of

direction.

6.3

| have a clear understanding of Yritys Oyj's Solutions business

direction and targets.

4.0

My team has made good progress against the Solutions targets that

relate to us.

Yritys Qyj's culture (values, customs, ways of working) is

enabling us to achieve our Solutions strategy effectively.

2.2

In my opinion, Yritys Oyj is socially responsible in the

community.

5.7

Yritys Oyj’s corporate responsibility efforts have increased my
overall satisfaction with working at Yritys Oyj.

10.3

In my opinion, Yritys Oyj is committed to environmentally

sustainable products and operations.

1.2

Where | work, we have taken specific actions to support the

company's environmental goals.

9.8

At Yritys Oyj we live the value "engaging you".

4.9

At Yritys Oyj we live the value "very human".

2.7

At Yritys Oyj we live the value "achieving together".

3.3
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At Yritys Oyj we live the value "passion for innovation". 11.2
The best way for me to develop my skills is to stay with Yritys 2.0
Oyj.

The best way for me to advance is to stay with Yritys Oyj. 4.0
| rarely think about looking for a new job with another company. 3.9
| would gladly refer a good friend or family member to Yritys Oyj 2.7
for employment.

Overall, I am extremely satisfied with Yritys Oyj as a place to 6.2
work.

Doing my day-to-day tasks and assignments makes me feel good 3.3
about myself.

My work gives me a feeling of personal achievement. 2.0
| believe in what | do every day at work. -0.7
| am proud to work for Yritys Qyj. 7.5

Taulukko 9: Vuoden 2009 henkilostokyselyn kysymykset seké

valinen tyytyvaisyysprosenttierotus.

naisten ja miesten
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Liite 6: Tasa-arvoaiheisia toimenpide-ehdotuksia

Seuraavassa on lueteltuna tasa-arvoty0ryhman toimesta kasiteltyja toimenpide-

ehdotuksia, joita tasa-arvoprosessin ensimmaisena vuonna on tullut esiin, mutta joita ei

vield valittu kéynnistettaviksi kehitysehdotuksiksi.

Koska Yritys Oyj:n strategian ldhtékohta on muuttuva maailma eli yrityksen
toimintaymparisto sen tulisi aktiivisesti seurata tasa-arvoilmapiirissa tapahtuvia
muutoksia ja kdantdd mahdollisuudet ja uhat mahdollisimman nopeasti omaksi

edukseen.

Yritys Oyj:n tulisi tehdd strateginen péatos, jolla parhaat resurssit sukupuolesta
rilppumatta saataisiin  kayttoon. Nykyistd tasaisemman sukupuolijaon
edistdminen tulisi kirjata strategiaan.

Yritys Oyj laatii naisten ja miesten tasavertaisiin mahdollisuuksiin t&htd&vén
suunnitelman. Tavoitteet naisten osuuden lisaédmiseksi hyvin miesvaltaisissa ja
miesten hyvin naisvaltaisissa organisaatioissa/tehtavissa puetaan numeroiksi ja
niiden toteutumista seurataan osana yrityksen henkilgstoresurssien kehittdmista.
Tavoitteiden tulisi olla konkreettisia: esimerkiksi 10 prosenttia nykyistd

enemman naisia operatiiviseen johtoon vuoteen 2013 mennessa”.

Johtaja naisassistenttiasetelmaan taytyisi saada aikaiseksi jonkinlaista saroa.
Yritys Oyj:ssa on my6s naisjohtajia, joten assistenttinaiset eivat palvele
ainoastaan miehid. Kaikki assistentit sitd vastoin ovat naisia. Assistentteja
rekrytoiville olisi hyva painottaa sukupuolijakauman tasapainotustarvetta, sill&
kyseinen toimi sopii molemmille sukupuolille, eikd siind ole elementteja, joista
naiset  suoriutuvat  paremmin.  Uskon ettd kyse on  l&hinnd
assistentti/sihteerikulttuurista, jossa assistentin tointa pidetddn miehille

sopimattomana.
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e Tiimi/virkistystoiminnan sukupuolivaikutusten arviontihankkeita:

o Esimerkisi saunominen on erittdin segregoiva kaytantd. Naiset ja miehet
saunovat useimmin erikseen ja vahemmistossd olevat naiset jaavat
helposti kokonaan pois saunatilaisuuksista. Saunan ohella myds osa
liikuntapainotteisesta vapaa-ajan seurustelusta on sukupuolen mukaan

segregoitunutta.

o Nakyvié tasa-arvohankkeita. Tasa-arvo on tarkeé perusarvo 2000 -2010-lukujen
suomalaisille nuorille. Nakyvat tasa-arvohankeet tekevat Yritys Oyj:sta

houkuttelevamman tyonantajan.



