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Abstract

The objective of the thesis was to execute an equality survey and make proposals how to
improve equality for the member companies of Musiikkituottajat — IFPI Finland ry. The ob-
jective was to explore how the management and the personnel of the target companies
have experienced implementation of equality in their current workplace or company, and
detect perceptions and experience of any kind of harassment. Additionally, procedures
needed to promote equality in the target company were defined. The research was exe-
cuted because Musiikkituottajat — IFPI Finland ry had signed the theses of the project
called “equal music industry” coordinated by Music Finland, which were created to promote
equality and diversity in the music industry.

The research methods of the thesis were quantitative and qualitative research. The data
was collected by using a Webropol survey. The results of the survey were analyzed with
SPSS program, in which the results were cross-tabulated to gain a thorough inspection of
the results. The qualitative research was semi-structured interview for three target compa-
nies. The interviews were recorded and all of the recordings were transcribed. The data
was analyzed with a data-based analysis method.

In the results of the equality survey, the division of assignments and the placing of the per-
sons in the separate assignments were experienced as the most equal area, as about 90
per cent of the interviewees were satisfied with this. The main outcomes of the equality sur-
vey were that most of the dissatisfaction was experienced in the equality of decision-mak-
ing and salary, but also in too male-dominated management. Most of the dissatisfaction
was experienced amongst the personnel and especially women and employees under 36
years old. One possible reason for the dissatisfaction was caused by the lack of the infor-
mation and communication between the management and the personnel. These experi-
ences could be fixed by increasing openness, transparency and conversation between the
management and the personnel. The survey showed that sexual harassment happened
mainly on a verbal level. The interviews revealed that the interviewed management had not
heard or seen any harassment cases. The conclusion was that when someone had seen or
experienced any kind of harassment, they have not reported it to the management. It was
stated that the harassment should be reported more courageously. Based on the results,
the proposals for action were made for the target companies.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyoni aihe on tasa-arvon tutkiminen ja edistaminen suomalaisissa
levy-yhtidissd. Tama tutkimus- ja kehittamistyo tehtiin tasa-arvoisen ja yhden-
vertaisen musiikkialan seka tasa-arvoisen johtamisen nakdkulmasta. Tasa-ar-
von edistdminen on hyvin tarkeaa ja tana paivana myos julkisessa keskuste-
lussa varsin pinnalla oleva asia. Tasa-arvoa kehittamalla pyritaan paaasialli-
sesti parantamaan naisten asemaa, mutta epatasa-arvo ei suinkaan ole aino-
astaan naisia koskettava ongelma vaan koko yhteiskunnan ongelma. Edista-
malla tasa-arvoa ja naisten asemaa, voidaan saavuttaa hyvinvoiva yhteis-

kunta. Tyopaikan tasa-arvoa kehittamalla koko tydyhteisd voi paremmin.

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Musiikkituottajat — IFPI Finland ry, joka
on kotimaisen musiikkiteollisuuden etujarjestd seka suurimpien kotimaisten
levy-yhtididen kattojarjesto. Tarve télle tutkimukselle syntyi, silla Musiikkituot-
tajat — IFPI Finland ry oli allekirjoittanut Music Finlandin koordinoiman Yhden-
vertainen musiikkiala -hankkeen teesit ja sen myota paatti teettda jasenyhtioil-
leen tasa-arvoselvityksen. Yhdenvertainen musiikkiala -hankkeeseen on kut-
suttu mukaan kaikki musiikkialan ammattilaiset allekirjoittamaan ja jakamaan
teesit tasa-arvon, monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden toteutumiseksi
musiikkialalla (Yhdenvertainen musiikkiala 2017). Kontaktiverkkooni tassa tut-
kimuksessa kuuluivat Musiikkituottajat — IFPI Finland ry seka sen jasenyhtiott,
joista suurimpina kolme monikansallisista levy-yhti6ta, Universal Music Oy,
Sony Music Entertainment Finland Oy ja Warner Music Finland Oy. Tutkimus
kohdistui levy-yhtididen nykyisessa tydsuhteessa olevaan henkilostoon, joh-
toon seka hallitukseen. Tama tutkimus ei koskenut artisteja. Olin itse ty6har-
joittelussa Musiikkituottajat — IFPI Finland ry:lla kevéaalla 2018, joilloin sain toi-

meksiannon toteuttaa tasa-arvoselvityksen jasenyhtidille.

Tasa-arvon historia Suomessa on viela melko lyhyt. Tané paivana kuulostaa
hammastyttavalta, ettd ennen 1970-lukua naiset eivat paésseet ravintolaan il-
man miesseuralaista tai etta vuoteen 1994 asti raiskaus avioliitossa ei ollut
laissa rangaistava teko (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2018). Naista laki-
muutoksista ei ole kulunut kovin pitka aika. Viimeisten vuosikymmenten ai-

kana tasa-arvoa on kuitenkin edistetty runsaasti, ja nykyisin Suomi on yksi
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maailman tasa-arvoisimpia maita. Tekemista on kuitenkin viela paljon ja epéa-
kohtia on korjattavana, silla muun muassa palkkatasa-arvo ja naisiin kohdis-
tuva vakivalta ovat edelleen vakavia ongelmia Suomessa (Sosiaali- ja terveys-

ministerio s.a.b.).

1.1 Opinnaytetydn tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, kuinka tasa-arvo toteutuu kohdeyhti-
Oissa ja onko hairintaa koettu tai havaittu. Lisaksi tavoitteena oli luoda toimen-
pide-ehdotukset tasa-arvon edistamiseksi. Toimenpiteiden avulla pyrittiin saa-
vuttamaan tasa-arvoinen ja tasa-arvoisesti johdettu tyopaikka kaikille koh-
deyhtiossa tydskenteleville henkildille. Tavoitteena oli toteuttaa Suomessa toi-
miville Musiikkituottajat — IFPI Finland ry:n jasenlevy-yhtidille tasa-arvokysely
ja haastattelut seka selvittaa, miten tasa-arvoa yhtidissa voitaisiin edistaa.
Tasa-arvokyselyn avulla tutkittiin, kuinka henkiléstd, johto ja hallitus kokevat
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutuvan heidan nykyisella tyépaikallaan
tai yhtiossaan sekéa millaisia epékohtia he ovat kohdanneet tasa-arvon eri osa-
alueissa. Lisdksi kartoitettiin kohdeyhtididen miesten ja naisten maarat
asema- ja yksikkdkohtaisesti. Opinnaytetyon tarkoituksena on pureutua tasa-
arvoiseen johtamiseen ja johtoasemassa olevien tyopaikkojen tasa-arvotilan-

teeseen kohdeyhtidissa.

Henkildston ja johtoasemassa olevien henkildiden vastauksia verrattiin keske-
naan. Koska hallitukset ja johtoryhmat olivat melko miesvaltaisista, oli oletetta-
vaa, ettd kokemukset tasa-arvon toteutumisesta tulivat poikkeamaan toisis-

taan. Tahan ongelmakohtaan tassa tutkimuksessa syvennyttiin.

Tasa-arvoselvityksen tulosten analysoinnin jalkeen, kolmen suurimman koh-
deyhtion, Sony Music Entertainment Oy:n, Universal Music Oy:n ja Warner
Music Oy:n johtoryhmé&n henkil6lle toteutettiin teemahaastattelut yksilollisesti.
Haastattelujen avulla selvitettiin, kuinka tasa-arvoisesti yhti6ita johdetaan, ja
mita kehitettavaa niissa on. Haastatteluissa kaytiin l1api emoyhtididen tasa-
arvo-ohjeistusta, tasa-arvokyselyn tuloksia, Yhdenvertainen musiikkiala -tee-

seja ja pohdittiin, kuinka tasa-arvoa voitaisiin edistaa.
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Tasa-arvokyselyn tulosten ja haastattelujen |6ydosten perusteella tutkittaville
yhtidille tuotettiin toimenpide-ehdotukset paremman tasa-arvon saavutta-
miseksi. Kehittdmistoimenpiteilla on tarkoitus edistaa yhtididen tasa-arvoa ja
tyohyvinvointia sek& saavuttaa tasa-arvolaissa ja Yhdenvertainen musiikkiala -
hankkeessa asetetut tasa-arvon tavoitteet. Toimenpiteiden avulla pyritaan
saavuttamaan etenkin naisille tasa-arvoisempi tydymparisto ja sijoittuminen
etenkin valta-asemassa oleviin tyotehtaviin. Tutkimustulokset ja toimenpide-
ehdotukset esiteltiin ja luovutettiin toimeksiantajalle, Musiikkituottajat — IFPI

Finland ry:lle.

Yleisemmin taméan tutkimuksen tavoitteena oli saavuttaa tasa-arvoinen ja yh-
denvertainen musiikkiala Suomessa. Tama tutkimus on hyvin tarkea ja merki-
tyksellinen koko musiikkiteollisuudelle, silla alaa on pidetty hyvin miesvaltai-
sena. Tutkimuksella on myods yhteiskunnallista hy6tya, silla mita enemman

tasa-arvoa tutkitaan, sitd useampi muukin ala heraa pohtimaan tilannettaan.

Vuonna 2017 valtamedia nosti Yhdysvalloissa otsikoihin seksuaalisen hairin-
nan kohteeksi joutuneita naisia kulttuurialalla. Tama synnytti seksuaalista hai-
rintdad vastaan taistelevan Me too -kampanjan, joka levisi sosiaalisessa medi-
assa nopeasti ympéari maailmaa. Me too -kampanjan turvin yha useammat hai-
rintaa kokeneet henkilt ovat rohkaistuneet kertomaan omista hairintakoke-
muksistaan, jonka vaikutuksesta hairintda ja tasa-arvoa on alettu huomioi-

maan yha laajemmin myds Suomessa. (Hanhinen 2017.)

1.2 Tutkimuskysymys

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat seuraavat:
- Mik&a on kohdeyhtididen tasa-arvon nykytilanne?

- Milla toimenpiteilla kohdeyhtididen tasa-arvoa tulisi edistaa?

Paakysymyksen lisaksi vastattiin tarkentaviin apukysymyksiin:

e Miten henkildsto ja johto kokevat tasa-arvon toteutuvan tydpaikal-
laan/yhtibssaan?

e Miten tasa-arvoinen johtaminen kohdeyhtiissa toteutuu?

e Ovatko henkildsto ja johto kokeneet hairintda tyopaikallaan/yhtiossdan?
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e Milla toimenpiteilla tavoitteet tasa-arvon edistdmiseksi voidaan saavut-
taa?

e Mika on kohdeyhtididen johdon motivaatio kehittéda tasa-arvoa ja puut-
tua mahdolliseen hairintaan?

2 TASA-ARVO

Tasa-arvo on kiistelty aihe modernissa lansimaisessa yhteiskunnassa. Eriar-
voisuus ymmarretaén aina epaoikeudenmukaisuudeksi, mutta siita, mika on
tasa-arvoa, ollaan usein eri mieltd. Tasa-arvo on avainkasite, joka sisaltaa oi-
keudellisesti useita kasitteitd, kuten yhdenvertaisuus, yhdenmukaisen kohte-
lun periaate, syrjinnan kieltaminen ja tasa-arvon edistaminen. Suomen kie-
lessa tasa-arvosta puhuttaessa kaytetaan usein kahta termia, tasa-arvo ja yh-
denvertaisuus, joilla viitataan hieman eri asioihin. Tasa-arvolla tarkoitetaan su-
kupuolten valista tasa-arvoa, ja yhdenvertaisuudella kaikkea muuta tasa-ar-
voa, kuten ik&, uskonto tai kansalaisuus. Kansainvélisessa termistossa tasa-
arvosta ja yhdenvertaisuudesta kaytetdan vain yhta termia, kuten englanniksi
equality tai saksaksi Gleichheit. (Nousiainen 2012, 31-32.)

Kansainvalisesti sukupuolten vélinen tasa-arvo on perusihmisoikeus, silla se
on valttamaton lahtokohta rauhalliselle, menestyvalle ja vakaalle maailmalle.
Silti monissa maissa tasa-arvo on viela melko kehittymattémalla tasolla.
18:ssa valtiossa aviomies voi laillisesti estaa vaimoa tekemasta tyota. 39:ssé
valtiossa tytoilla ja pojilla on eriarvoiset perintdoikeudet. 49:11a valtiolla ei ole
lakia, joka suojelisi naisia perhevéakivallalta. (United Nations s.a.)

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986) kieltéda syrjimasta
niin naisia kuin miehiakin sukupuolen perusteella. Laki on siis molempia suku-
puolia koskeva ja heitd syrjinnaltd suojaava. Lain keskeisena tarkoituksena on
kuitenkin parantaa naisten asemaa ty0elaméssa. Tasa-arvolaki kieltda syrjin-
nan kaikessa yhteiskunnallisessa toiminnassa ja elamanaloilla, ellei jotain

naista ole jatetty lain soveltamisalan ulkopuolelle. (Ahtela ym. 2006, 24.)

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan kaikkea muuta syrjintaa, joka ei ole suku-

puoleen perustavaa. Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) kielletaan syrjinta
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seka etnisilla perusteilla etta ian, kansallisen alkuperan, kansalaisuuden, kie-
len, uskonnon tai vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden ja
sukupuolisen suuntautumisen seka muun henkildoon liittyvan syyn perusteella.
(Ahtela ym. 2006, 28-29.)

2.1 Syrjinta tydelaméassa

"Tybelamassa syrjintaa on:
e Valitdn syrjinta
e Valillinen syrjinta
e Hairinta
e Kasky tai ohje harjoittaa syrjintaa”

(Tasa-arvovaltuutettu 2018a.)

Tybelaman syrjintaa voi tapahtua muun muassa tyéhoénotossa, tyétehtaviin ja
koulutuksiin valittaessa, palkkauksessa ja muissa tydsuhteen ehdoissa, tytta
johdettaessa, tyOtehtavia jaettaessa, lomautuksissa ja tydsuhdetta paatetta-
essa. Tyontekijalla on syrjintéda kokiessaan oikeus vedota tasa-arvolakiin il-
man, etta tydnantaja ryhtyy vastatoimiin. Vastatoimet ovat sellaisia, jossa
tyontekija laitetaan epaedulliseen asemaan esimerkiksi antamalla tyontekijalle
kohtuuttoman paljon lisdtehtavia tai hankaloittamalla tybaikoja. (Tasa-arvoval-
tuutettu 2018a.)

Sukupuoleen perustuva syrjinta voi olla helposti tunnistettavaa valitbnta syrjin-
taa tai hieman vaikeammin tunnistettavaa valillista syrjintaa. Valitonta suku-
puoleen perustuvaa syrjintaa tapahtuu silloin, kun naiset ja miehet asetetaan
eriarvoiseen asemaan niin, etta sukupuoli on selvasti ratkaisun perusteena.
Valitonta syrjintdd on esimerkiksi se, etté tyopaikkakoulutukseen paasevat
vain tyopaikan miehet. Valillisessa syrjinnassa inmiset asetetaan eri asemaan
jonkin sukupuolineutraalilta nayttavan sddnnoksen tai kaytannon nojalla,
vaikka tosiasiassa he joutuvatkin sukupuolen perusteella epédedulliseen ase-
maan. Valillista syrjintda on esimerkiksi se, jos tydhon paasyssa on ratkaise-

vaa, onko henkildlla lapsia. (Paanetoja 2017, 122.)
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2.2 Hairinta

Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairintd on tasa-arvolaissa kiellettya
syrjintaa. Tasa-arvovaltuutetun (2018b) mukaan "seksuaalinen hairinta on sa-
nallista, sanatonta tai fyysista, seksuaalisesti ei-toivottua kaytosta, jolla louka-
taan henkilon henkista ja fyysista koskemattomuutta”. Sukupuoleen perustuva
hairintd puolestaan ei ole seksuaalista, vaan se on “sukupuoleen, sukupuoli-
identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun liittyvaa ei-toivottua kaytosta, jolla louka-

taan henkilon henkista ja fyysista koskemattomuutta”.

Hairinta on yleistd monilla tyopaikoilla ja se on vakava ongelma. Hairinnalla
voi olla vakavia seurauksia, jotka ulottuvat seka yksildihin etta tydyhteisoon.
Hairinta pilaa tyopaikalla ilmapiiria ja saattaa vahingoittaa hairinnan kohteeksi
joutuneen tyontekijan terveytta. Tama taas johtaa tyétehon laskuun ja sairaus-
poissaoloihin. Taman takia hairinnalla on kielteisia seurauksia myds tydnanta-
jalle. Hairinnan haitalliset vaikutukset usein tiedostetaan ja useilla suomalai-
silla tyopaikoilla onkin laadittu ohjeet hairinnan ehkaisemiseksi. (Ahtela ym.
2006,164-165.)

Tybnantaja on velvollinen puuttumaan hairintdan. Seksuaalinen ja sukupuo-
leen perustuva hairintd tydpaikalla on tasa-arvolaissa kielletty. Tydnantaja
syyllistyy itse syrjintaan, jos hén ei seksuaalisesta tai muusta sukupuoleen pe-
rustuvasta hairinnasta tyopaikalla kuultuaan ryhdy toimenpiteisiin. (Laki nais-

ten ja miesten valisesta tasa-arvosta 15.4.2005/232, 8d §.)

Sosiaali- ja terveysministerion vuonna 2017 teettaman tasa-arvobarometrin
mukaan kahden viime vuoden aikana naisista 38 prosenttia ja miehista 17
prosenttia oli kokenut seksuaalista hairintaa. Yleisimmat hairinnan muodot oli-
vat loukkaavat kaksimieliset vitsit, harskit puheet ja asiattomat vartaloon tai
seksuaalisuuteen liittyvat huomautukset. Hairintda olivat kokeneet erityisesti
nuoret naiset. Alle 35-vuotiaista naisista yli puolet (56 %) oli kokenut hairintaa.
Tutkimuksessa haastateltiin 1678 henkiloa, jotka olivat idltadn 15—-74-vuotiaita.

(Tasa-arvobarometri 2018).
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Elinkeinoelaman keskusliitto EK:n vuonna 2018 toteuttamassa tydikaiseen va-
estoon (18—64-vuotiaat) kohdistuneessa seksuaalisen hairinnan tutkimuk-
sessa selvitettiin 2128 henkilon hairinnan kokemuksia nykyisessa tai jossain
aiemmassa tyOopaikassa seka kahden viimeisen vuoden aikana. Kaikista vas-
taajista 23 prosenttia oli joskus kokenut seksuaalista hairintaa. Miehista 9 pro-
senttia ja naisista 38 prosenttia oli joskus kokenut seksuaalista hairintda. Tut-
kimuksen mukaan viimeisten kahden vuoden aikana kaikista vastaajista 7 pro-
senttia oli kokenut seksuaalista hairintd. Miehista 2 prosenttia ja naisista 12
prosenttia oli kokenut seksuaalista hairintaa viimeisten kahden vuoden aikana.
Ikaryhmista eniten hairintaa kokeneita olivat nuoret naiset (18—24-vuotiaat),
joista 24 prosenttia oli kokenut seksuaalista hairintd& kahden viimeisen vuo-
den aikana. (Elinkeinoelaméan keskusliitto 2018.)

Kulttuurialoilla on viime vuosina tehty paljon tasa-arvoon ja hairintaan liittyvaa
tutkimusta. Vuonna 2018 Muusikkojen liitto tutki musiikkialalla tapahtuvaa sek-
suaalista hairintad. Kyselyyn vastasi 504 henkil6a. Vastaajat olivat laaja
joukko musiikkialan henkiloita, esimerkiksi konserteissa soittavia muusikoita ja
levy-yhtidissa tydskentelevia henkilditéa. Muusikkojen liiton mukaan musiik-
kialalla yhteensa 36 prosenttia oli kokenut ja 34 prosenttia oli havainnut sek-
suaalista hairintad. Naisista 51 prosenttia ja miehista 20 prosenttia oli kokenut
seksuaalista hairintda. (Muusikkojen liitto 2018.)

Syksylla 2017 kaynnistynyt Me too -kampanja toi hairinnan yleiseen keskuste-
luun (Sosiaali- ja terveysministerid 2018). Metoo -kampanjan ansiosta hairin-
ta& kokeneet henkiltt ovat rohkeammin tulleet esiin kertomaan kokemuksis-
taan. Hairintd on nyt mukana julkisessa keskustelussa ja paljon esilla medi-

assa, eika kohu tunnu laantuvan.

2.3 Tasa-arvon historia Suomessa

Viela 1900-luvun alussa vain valkoisia, kristittyja miehia pidettiin kansalaisina.
Muut olivat niin sanottuja "toisia” ihmisia jonkin ominaisuuden vuoksi, kuten
sukupuolen, uskonnon tai toisen valtion kansalaisuuden takia. Nama "toiset”

ihmiset olivat vailla taysia kansalaisen oikeuksia. 1910-1920-luvulla alettiin to-
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teuttaa sukupuolten tasa-arvoon tahtaavia lakiuudistuksia, joissa naisia ja mie-
hia alettiin kohdella samalla tavoin. Kansalaisiksi myds hyvaksyttiin muut kuin
kristityt. (Pylkkanen 2012, 57.)

Vuonna 1906 Suomeen perustettiin eduskunta ja siirryttiin vanhakantaisista
saatyvaltiopaivista, yleiseen ja yhtaldiseen aanioikeuteen. Yleisen ja yhtalai-
sen aanioikeuden myota naiset saivat 4dnestaa ja asettua ehdolle vaaleissa,
mika oli hyvin ainutlaatuista maailmassa. Seuraavana vuonna 1907 ensimmai-
sissa eduskuntavaaleissa Suomeen valittiin 19 naiskansanedustajaa, ensim-

maisina maailmassa. (Eduskunta s.a.)

Vaikka Suomi oli ensimmaisid Euroopan maita, jossa julkinen elamanpiiri
avattiin naisille, yksityisyydessé tapahtuneet oikeuksien loukkaukset jaivat
viela pitkaksi aikaan huomiotta. (Pylkkanen 2012, 58.)

Vuonna 1926 eduskunnassa aloitti Suomen ensimmainen naisministeri Miina
Sillanpaa. Hanen ministerikautensa tarkeimpia lakeja oli naisten oikeus paasta
valtion virkoihin. Hanen ministerikaudellaan my6s laitettiin vireille avioliittolaki,
jossa aviopuolisot olisivat tasavertaisia ja naiset paasisivat pois aviomiehensa

holhouksesta. Laki tuli voimaan vuonna 1929. (Naisten &&ni s.a.a.)

1960-luvulla tasa-arvosta alettiin keskustella laajemmin yhteiskunnassa ja
miehetkin ottivat enemman osaa keskusteluun. Alettiin puhua hoivavastuun ja-
kamisesta perheessa. 1970-luvulla keskusteluun nousivat lisdantymis- ja sek-
suaalioikeudet. Alettiin keskustella naisiin kohdistuvasti vakivallasta ja kou-
luissa alettiin opettaa ihmissuhde- ja sukupuolikasvatusta. Perustettiin Seksu-
aalisen tasavertaisuuden yhdistys Seta, ja homoseksuaaliset poistettiin rikos-
laista. Myds abortti sallittiin hyvasta sosiaalisesta syysta. (Sosiaali- ja terveys-

ministerio s.a.b.)

Vuonna 1980 Suomen hallitus otti kayttoon tasa-arvo-ohjelman. Suomeen laa-
dittiin vuonna 1987 tasa-arvolaki, jossa kiellettiin syrjintd sukupuolen perus-

teella seka tuettiin miesten ja naisten valista tasa-arvoa. Lisdksi voimaan astui
nimilaki, jossa nainen sai avioliitossa pitdd sukunimensa. (Sosiaali- ja terveys-

ministeri6 s.a.b.)
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Kuvassa 1 on aikajanalle listattu viimeisten 140 vuoden aikana Suomessa ta-

pahtuneita merkkipaaluja tasa-arvon historiassa.
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Kuva 1. Tasa-arvon historia Suomessa (Sosiaali- ja terveysministeri6 s.a.a.)
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Vuonna 1990 (kuva 1) pitkdaikainen kansanedustaja Elisabeth Rehn valittiin
Suomen ja koko maailman ensimmaiseksi naispuoliseksi puolustusministe-
riksi. Liséksi Rehn on toiminut YK:n alipa&sihteerina ja inmisoikeustarkkaili-
jana. Toimiessaan puolustusministerina vuosina 1990-1995 han nosti keskus-
teluun naisten vapaaehtoisen varusmiespalveluksen, joka tuli voimaan vuonna
1995. Lisaksi han toimeenpani kiintiélain, jossa "julkisiin komiteoihin ja ty6éryh-
miin piti vuodesta 1996 lahtien nimittaa tasapuolisesti miehia ja naisia”. (Nais-

ten &ani s.a.a.)

Suomen ensimmainen naispuolinen presidentti Tarja Halonen valittiin virkaan
vuonna 2000 ja ensimmainen naispuolinen paaministeri Anneli Jaatteenmaki

vuonna 2003 (Naisten &&ni s.a.b.).

Kuvassa 2 ovat taman opinnaytetyén keskeisimmat tasa-arvoon liittyvat kasit-

teet ja niiden selitykset.

Tasa-arvo on avainkasite, joka sisaltas oikeudellisest useita kasitteita, kuten
yhdenvertaisuus, yhdenmukaisen kohtelun periaate, syrjinnan ja hairinnan kieltdminen seka
tasa-arvon edistaminen.

TASA-ARVO Suomen tasa-arvolaissa tasa-arvolla tarkoitetaan sukupuolten valistd samanarvoisuutta,
Lain tarkoituksena on estdd sukupucleen perustuva syrjinta ja edistaa naisten ja miesten
vdlista tasa-arvoa sekd parantaa naisten asemaa erityisesti tydelaméssa.

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sitd, ettd kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta
heidan sukupuolestaan, iastaén, etnisesta tai kansallisesta alkuperdstaan,

kansalaisuudestaan, kielestadn, uskonnostaan ja vakaumuksestaan, mielipiteestaan
YHDENVERTAISUUS ' ' ) ' :
vammastaan, terveydentilastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta henkildoén
littyvasts syysta.

SEKSUAALINEN Sanallista, sanatonta tai fyysistd, seksuaalisesti ei-toivottua kaytosta, jolla loukataan
HAIRINTA henkildn henkista ja fyysista koskemattomuutta.
SUKUPUOLEEN Sukupuoleen, sukupuali-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun littyvaa ei-toivottua kaytosta,

PERUSTUVA HAIRINTA joka ei ole seksuaalista, mutta jolla loukataan henkilon henkista ja fyysistad koskemattomuutta.

Kuva 2. Opinnaytetydn keskeisimmat tasa-arvon kasitteet (Tasa-arvovaltuutettu 2018b)

Tasa-arvo on kéasitteend laaja ja siséltdd monia eri alakasitteita. Tassa tutki-
muksessa tasa-arvosta puhutaan miesten ja naisten valisena tasa-arvona.
Seksuaalinen ja sukupuoleen perustuva hairintéa ovat myos osana tata tutki-

musta.
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3 TASA-ARVOINEN JOHTAMINEN

Johtamisella on suuri vaikutus organisaation menestykseen. Johtajan on tun-
nettava ja tiedettava roolinsa suhteessa organisaation kokonaisuuteen. Johta-
jan tehtavana on myds auttaa henkiléstdd ndkemaan organisaation koko-
naisuus ja onnistumaan tehtavissaan. Onnistuakseen tehtavassaan tyonteki-
joiden on ymmarrettava tehtavansa ja roolinsa seka tavoitteensa. (Hyppanen
2013, 11))

Esimiesosaamisen vaikutus tyohyvinvointiin ja ty0yhteison toimintaan on
suuri. Tyohyvinvointi vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen ja tulokseen. (Hyppa-
nen 2013, 165.)

Tybsopimuslaissa tybnantaja velvoitetaan kohtelemaan tydntekijoita tasapuoli-
sesti (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55, 2.8 2. mom.). Tasa-arvolaissa sdadetyn
pykalan mukaan tasa-arvon edistamiseksi tydelamassa tydnantajan tulee
edistda naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin seka
luoda heille yhtalaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen, edistaa naisten ja
miesten valista tasa-arvoa tydehdoissa ja erityisesti palkkauksessa seka toi-
mia niin, etta ennakolta ehkaistaan sukupuoleen perustuva syrjinta. (Laki nais-

ten ja miesten valisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609, 6 8.)

Tybnantaja syyllistyy syrjintaan, jos han johtaa ty6ta, jakaa tyotehtavat tai
muuten jarjestaa tyoolot niin, etta tyontekija joutuu selvasti huonompaan ase-
maan sukupuolen, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella

(Tasa-arvovaltuutettu 2018c).

Tasa-arvo tuo tyopaikalle lisdarvoa. Tasa-arvoinen johtaminen parantaa tyo-
motivaatiota, kehittaa tyoilmapiiria, vahentaa stressia, lisaa luovuutta, takaa
paremman ty6turvallisuuden ja lisaa tehokkuutta. Myos julkisuuskuva paranee

ja asiakastyytyvaisyys kasvaa. (Huhta ym. 2005, 37.)

Tybnantaja on velvollinen kehittdmaan ja jarjestamaan tyoolot siten, etta ne
soveltuvat yhta lailla naisille ja miehille. Ty6t on jarjestettava siten, etté tyo-
elama ja perhe-elama olisi helpompaa sovittaa yhteen. (Paanetoja 2017, 121.)
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Yrityksen sisaisella viestinnélla on suuri vaikutus henkiloston tyytyvaisyyteen.
Henkilostéviestinnan avulla rakennetaan yrityksen sisélle solidaarisuutta ja yh-
tendisyytta sekéa kasvatetaan tyotyytyvaisyytta. Kun yrityksessa harjoitetaan
hyvaa henkilostoviestintaa, niin yritykselle muodostuu hyva maine, joka taas
synnyttaa tyotyytyvaisyytta henkiloston keskuudessa, silla he tietavat tydsken-
televansa hyvamaineiselle tydnantajalle. Henkilostdviestinnassa on erityisesti
huomioitavaa se, ettd useimmat tyontekijat tydoskentelevat fyysisesti yrityksen
toimitiloissa, jolloin esimiehet ja tyontekijat ovat paivittdisessa kontaktissa tois-
tensa kanssa. Tutkimukset osoittavatkin, etté tyontekijat yleensa haluavat mie-
luiten kuulla yritysta koskevat uutiset ennemmin kasvotusten esimiehiltaan

kuin esimerkiksi sdhkdpostin tai uutiskirjeen valityksella. (Lerbinger 2019, 19.)

3.1 Huonon johtamisen vaikutus tyontekijan mielenterveyteen

Erilaisilla johtamistavoilla on vaikutus tydntekijéiden mielenterveyteen ja hyvin-
vointiin. Huonolla johtamisella voi olla suora vaikutus mielenterveydesta ai-

heutuviin sairaspoissaoloihin. Tydntekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin vaikut-
tavat muun muassa johtamistapa, tydymparisto, yrityskulttuuri, tydyhteison toi-

mivuus seka viestintatavat. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015.)

Mielenterveyden hairidista johtuvien sairauspoissaolojen maara on noussut
viime vuosina. Sairauspaivarahapaivista noin joka neljannes perustuu mielen-
terveydellisiin syihin. Kelan mukaan vuonna 2018 mielenterveyden hairididen
perusteella maksettiin sairauspaivarahaa 74300 tyoikaiselle henkildlle, mika
on 2,3 prosenttia kaikista suomalaisista tyoikaisista. Maara on kasvanut yli
neljanneksen (27 %) vuodesta 2016. (Kela 2019.)

OECD arvioi tuoreimmassa raportissaan (2018) mielenterveysongelmien kus-
tannusten Suomessa olevan 11 miljardia euroa, joka 5,3 prosenttia Suomen
bruttokansantuotteesta. Luku koko Euroopan korkeimpia. OECD on raportis-
saan nostanut mielenterveysongelmat koko Euroopan keskeiseksi kansanter-

veysongelmaksi.

Johtaja voi edistaa mielenterveytta tyopaikalla muun muassa

e puuttumalla hairintdan ja kiusaamiseen ajoissa

e pitamalla saanndllisesti tiimipalavereja
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e antamalla neuvoja ja palautetta selvasti mutta kunnioittavasti

e kiinnittamalla huomiota johdon, esimiesten ja henkiloston valiseen seka
henkiloston keskinaiseen viestintdan

¢ huolehtimalla tyontekijoiden terveydesta, myos ennaltaehkaisevasti
e ymmartamalla stressin ja sen syntymista.

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015)

Johtajan tulee ymmartaa, millainen vaikutus tasa-arvoisella johtamisella on
tyontekijoiden mielenterveyteen ja kuinka suuret kustannukset yritykselle syn-
tyy epéatasa-arvoisesta johtamisesta syntyvilla poissaoloilla (Terveyden ja hy-
vinvoinnin laitos 2015).

3.2 Miehet ja naiset johtajina

Johtajina toimivista palkansaajista miehet ovat useammin johtotehtavissa kuin
naiset. Tilastokeskuksen (2015) julkaisemasta tilastosta naisten ja miesten
osuuksista johtajina toimivista palkansaajista selviaa, ettd suurimmalla osalla

sektoreista on miesvaltainen johto (kuva 3).

Sosiaalihuollon johtajat

Opetusalan johtajat

Rahoitus- ja vakuutuspalvelujen johtajat

Myynti- ja markkinointijohtajat

Vahittdis- ja tukkukaupan johtajat

Teollisuuden tuotantojohtajat

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80 % 90 % 100 %

B Miehet M Naiset

Kuva 3. Naisten ja miesten osuudet johtajina toimivista palkansaajista 2015 (Tilastokeskus
2015)



21

Kuvassa 2 selviaa, etta teollisuuden tuotantojohtajista (12,8 %) seka vahittais-
ja tukkukauppajohtajista (17,9 %) reilusti alle vildennes on naisia. Myynti- ja
markkinointijohtajistakin ainoastaan noin neljannes (25,6 %) on naisia. Ope-
tusalan johtajissa sukupuolet jakaantuvat melko tasaisesti. Sen sijaan sosiaa-

lihuollon johtajista suurin on naisia (73 %). (Tilastokeskuksen 2015.)

Sosiaali- ja terveysministerion vuonna 2017 teettdméssa tasa-arvobaromet-
rissa kay ilmi, asenteet miesten ja naisten toimimisesta poliittisissa vastuun-
alaisissa tehtavissa ovat muuttuneet melko paljon vuosien 2001 ja 2017 vali-
sena aikana. Mielipiteet siitd, kumpi sukupuoli on sopivampi sosiaali- ja ter-
veyspolitikkaan, ovat muuttuneen siten, ettéd vuonna 2001 41 prosenttia mie-
hista vastasi naisten olevan sopivampia ja 57 prosentin mielesta sukupuolella
ei ollut valid. Kun taas vuonna 2017 enaa 24 prosenttia miehisté vastasi nais-
ten olevan sopivampia ja 74 prosentin mielesta sukupuolella ei ollut valia. Nai-
silta kysyttaessa kehitys oli samankaltainen. (Sosiaali- ja terveysministerio
2018.)

Myds asenteet naisten toimimisesta puolustuspolitikassa ovat muuttuneet
melko paljon. Vuonna 2001 73 prosenttia miehista vastasi miesten olevan so-
pivampia puolustuspoliittisiin tehtaviin. 26 prosenttia miehisté vastasi, ettei su-
kupuolella ole valia. Kukaan ei ollut sitd mielta, etta naiset sopisivat tehtavaan
paremmin. Vuonna 2017 vastaavassa kyselyssa 49 prosenttia miehista vas-
tasi miesten olevan sopivampia puolustuspoliittisiin tehtaviin. 50 prosenttia
miehista vastasi, ettei sukupuolella ole valid. 1 prosentti miehista vastasi nais-
ten sopivan tehtavaan paremmin. Naisten vastauksissa mielipiteiden kehitys-
kulku oli melko samanlainen kuin miesten. (Sosiaali- ja terveysministerit
2018.)

3.3 Tasa-arvosuunnitelma

Jokainen tydnantaja on velvollinen edistdmaan sukupuolten valista tasa-arvoa
tyonpaikalla, rippumatta tyontekijoiden lukumaarasta tai siita, onko tydnantaja
yksityinen vai julkinen (Tasa-arvovaltuutettu 2018d). Jos tyOnantajan palvelus-
suhteessa on sdanndllisesti vahintaan 30 henkilda, tasa-arvolain mukaan
"tybnantajan velvollisuutena on laatia vahintdan joka toinen vuosi erityisesti

palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma,
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jonka mukaisesti toteutetaan tasa-arvoa edistavat toimet” (Laki naisten ja

miesten valisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609, 6a 8).

Tasa-arvosuunnitelmalle on tasa-arvolaissa maaratty kolme kohtaa sisaltava

vahimmaissisalto:

TASA-ARVOTILANTEEN SELVITYS:
Naisten ja miesten sijoittuminen eri tyétehtaviin.
Naisten ja miesten tehtavien luokitus.

Palkat ja palkkaerot. ]

TASA-ARVO- TOIMENPITEET

Suunnitelma ja tarvittavat toimenpiteet tasa-arvon seka

SUUNNITELMA palkkauksellisen tasa-arvon edistamiseksi.

1.AIKAISEMMAT TOIMENPITEET JA TULOKSET

2.Arvio aikaisemmista tasa-arvosuunnitelmaan sisaltyneista
toimenpiteiden toteutuksista ja niiden tuloksista.

Kuva 4. Tasa-arvosuunnitelman vahimmaissisalto (Tasa-arvovaltuutettu 2018d)

Tasa-arvosuunnitelman (kuva 4) tulee vahintaan sisaltaa selvitys tyopaikan
tasa-arvotilanteesta, toteutettavaksi suunnitellut toimenpiteet seka arvio aikai-

semmista toimenpiteista ja tuloksista (Tasa-arvovaltuutettu 2018d).

Tasa-arvolain uusimman pykalan (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-ar-
vosta 30.12.2014/1329, 6¢ 8) mukaan tydnantaja on velvollinen ennaltaehkéi-
semaan sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintaa

tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti.

Tasa-arvosuunnitelman laatimisprosessissa tulee olla mukana yrityksen luot-
tamusmies, luottamusvaltuutettu, tydsuojeluvaltuutettu tai jotkut muut yrityk-
sen nimedmat henkiloston edustajat. Heilla tulee olla myds riittavat mahdolli-
suudet osallistua ja vaikuttaa suunnitelman laatimiseen. (Tasa-arvovaltuutettu
2018d.)
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Tybnantaja on aina vastuussa siitd, etta suunnitelma on tasa-arvolain mukai-
nen ja tayttdd vaatimukset. Tyonantaja on velvollinen tiedottamaan valmiista

tasa-arvosuunnitelmasta henkilostolle. (Tasa-arvovaltuutettu 2018d.)

4 TOIMEKSIANTAJA MUSIIKKITUOTTAJAT — IFPI FINLAND RY

Opinnaytetyon toimeksiantaja Musiikkituottajat — IFP1 Finland ry on suomalais-
ten aanitetuottajien kattojarjesto, jonka tehtavana on edistaa suomalaisen mu-
siikkialan toimintaedellytyksia. Musiikkituottajat — IFPI Finland ry vastaa mu-
siikkimyynnin tilastoista, ISRC koodin hallinnoinnista, kultalevyista, Suomen
Virallisesta Listasta ja Emma Gaalan jarjestamisesta. Jasenyhtidina toimii 20
aanitetuottajaa, jotka muodostavat 90 prosenttia danitteiden kokonaismyyn-
nista Suomessa. (IFP1 2018.)

Musiikkituottajat — IFPI Finland ry:n jasenyhtitt ovat seuraavat:

e Sony Music Entertainment Finland Oy
e Universal Music Oy

e Warner Music Finland Oy

e Alba Records

e CIL Suomi Oy

e Ensio Music Oy Ltd

e Fg-Naxos Oy Ab

¢ IndieCo c/o Rockadillo

e KSF Entertainment Group Ltd

e Mantopal Oy

e Ondine Oy

e Playground Music Oy

e PME Redords / Pinnacle Helsinki Oy
e Porski Oy

¢ R&hina Records Oy

e Sound of Finland Oy

e Stupido Productions Oy

e Texicalli Records Oy
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e The Fried Music Oy
e VLMedia Oy
(IFP1 2018.)

4.1 Levy-yhtididen toiminta

Levy-yhtiot toimivat artistien kanssa yhteistydssa hoitaen artistien aanitteiden

tuotannon, julkaisemisen ja jakelun seka promoavat ja markkinoivat artisteja ja

heidéan julkaisujaan (Rytmimanuaali s.a.). Suomessa on kolme suurta yli 30

henkea tydllistavdd monikansallista yhtiota ja monia pienempia 1-10 henkea

tyollistavaa levy-yhtioita. Taulukkoon 1 on koottu taman tutkimuksen kohdeyh-

tidt ja henkilomaarat.

Taulukko 1. Kohdeyhtididen henkilomaarat

Kohdeyhtididen tydsuhteessa olevien henkiléiden maarat

YHTIO HENKILOMAARA
Warner Music Finland Oy 46
Sony Music Entertainment Finland Oy 34
Universal Music Oy 31
PME records / Pinnacle Helsinki Oy 8
Playground Music Oy 5
FG-Naxos Oy 4
KSF Entertainment Group Oy 3
Alba Records 2
CIL Suomi Oy 1
Sound of Finland Oy 1
Texicalli Records Oy 1

Warner Music Finland Oy:ssa on tyosuhteessa yhteensé 46 henkil6d, Sony

Music Entertainment Finland Oy:ssa 34 henkilda ja Universal Music Oy:ssa 31
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henkil6a. Nama kaikki kolme yhtiota tyodllistavat yli 30 henkil6a, joten tasa-ar-

volaki velvoittaa heitd toteuttamaan tasa-arvosuunnitelman.

Suurien levy-yhtididen sisalla on useita yksikkdja, kuten johtoryhma, myynti,

markkinointi, talous ja hallinto, tuotanto seka A&R (artists and repertoire) el

henkil®, joka hoitaa kommunikointia artistin ja levy-yhtion valilla (Rytmimanu-

aali s.a.).

Tutkimuksen tasa-arvokyselyyn osallistuvat henkilot tydskentelevat yhdessa

lukuisten artistien ja yhtyeiden kanssa. Kuvassa 5 on listattu esimerkkeja

muutamista tutkittavien levy-yhtididen kanssa tyoskentelevista artisteista:

b

SONY MUSIC

SONY MUSIC

Kotimaisia artisteja:
e Haloo Helsinki!
e Nightwish

e Amorphis

® Irina

e Yo

e CMX
Ulkomaisia artisteja:
AC/DC

e Beyonce

e Foo Fighters

e Miley Cyrus

e TOOL

e Whitney Houston

UNIVERSAL
4

UNIVERSAL MUSIC

Kotimaisia artisteja:
Kotiteollisuus
Evelina

Mikael Gabriel
Popeda

Robin

Sunrise Avenue
Ulkomaisia artisteja:
Metallica

Lady Gaga
Eminem

1]

Lana Del Rey
Rihanna

w

WARNER MUSIC

FINLAND

WARNER MUSIC

Kotimaisia artisteja:
Chisu

Antti Tuisku
Jenni Vartiainen
Vesa-Matti Loiri
Egotrippi
Vesala
Ulkomaisia artisteja:
Coldplay
Mastodon

Led Zeppelin

Ed Sheeran
David Guetta
Sia

Kuva 5. Musiikkituottajien jasenyhtididen artisteja (Sony Music, Universal Music, Warner Mu-

sic)

Kotimaisilla artisteilla (kuva 5) on sopimukset levy-yhtididensa kanssa, jolloin

levy-yhtio hoitaa sopimuksesta riippuen artistien aanitteiden tuotannon, mark-

kinoinnin, myynnin ja jakelun. Ulkomaisten artistien kohdalla levy-yhtiot vas-

taavat muun muassa artistin levyn myynnista ja markkinoinnista Suomessa.
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4.2 Music Finlandin tutkimus ja Yhdenvertainen musiikkiala -hanke

Music Finland teetti vuonna 2017 esiselvityksen sukupuolijakaumista ty6- ja
luottamustehtavissé musiikkialalla. Tarkastelussa oli mukana 1914 tydpaikkaa
ja luottamustehtavaa. Kohteina olivat musiikkialan jarjestot, yritykset, orkeste-
rikentat, festivaaliorganisaatiot ja korkeakoulutuksen piirit. Music Finlandin esi-
selvitys osoitti, ettd musiikkitoimiala nayttaytyy varsin miesvaltaisena (kuva 6)
ja etté taydelliseen tasa-arvoon sukupuolten valilla on viel&a matkaa. Erityisesti
yritysten ja yhdistyksien hallitusten jasenet sekd korkeimmat johtajat ovat paa-

osin miehid. (Music Finland 2017.)

90,0 % 84,4 %
80,0% 72,7%
70,0 %
59,6 %
60,0 %
50,0 %
40,4 %

40,0 %
300% 273 %
20,0 % 15,6 %

0,0 %

Musiikkialan tyopaikat (n=1914)  Musiikkialan hallituspaikat Musiikkialan hallitusten

puheenjohtajat

H Miehet H Naiset

Kuva 6. Miesten ja naisten osuudet musiikkialalla (Music Finland 2017)

Kuvassa 6 on vertailtu musiikkialan kaikkien ty6paikkojen, hallituspaikkojen ja
hallitusten puheenjohtajapaikkojen sukupuolijakaumia. Tarkastellessa kaikkia
musiikkialan ty6paikkoja sukupuolijakauma on viel& melko tasainen, naiset
40,4 prosenttia ja miehet 59,6 prosenttia, mutta kun tarkastellaan musiikkialan
hallituspaikkoja, hallitusten jasenisté naisia on vain 27,3 prosenttia ja hallitus-
ten puheenjohtajista ainoastaan 15,6 prosenttia. Levy-yhtididen hallituspai-

koista naisia on ainoastaan 13,2 prosenttia. (Music Finland 2017.)

Music Finland koordinoi hanketta nimelta Yhdenvertainen musiikkiala. Hank-

keessa on luotu teesit tasa-arvon, monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden
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edistdmiseksi musiikkialalla. Music Finland on kutsunut mukaan kaikki musiik-

kialan ammattilaiset allekirjoittamaan ja jakamaan teesit:

e Teesi 1. Organisaatiomme sitoutuu vuoden 2018 loppuun mennessa
tekemaan tai paivittdmaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-suunnitelman
ja noudattamaan sita.

e Teesi 2. Sitoudumme viestinndssdmme edistamaan tasa-arvoa ja yh-
denvertaisuutta aktiivisesti.

e Teesi 3. Rekrytoinnissa ja palkkauksessa sitoudumme noudattamaan
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden periaatetta, seké takaamme kaikille
turvallisen ja syrjinnasta vapaan tydympariston.

e Teesi 4. Tavoitteenamme on, etta tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja moni-
muotoisuus toteutuvat myds organisaatiomme hallinnossa ja johdossa.
(Tavoitteenamme on, ettd organisaatiomme johtoryhmassa ja hallituk-
sessa on tulevaisuudessa maksimissaan 60% samaa sukupuolta edus-
tavia henkildita.)

e Teesi 5. Toteutamme taiteellisessa paatoksenteossa tasa-arvoa, moni-
muotoisuutta ja yhdenvertaisuutta.

e Teesi 6. Lapsilla ja nuorilla on oikeus valita musiikillinen polkunsa ilman
ennakkoasenteita, taustastaan ja sukupuolestaan riippumatta. Omalla
toiminnallamme ja esimerkillamme pyrimme kannustamaan heita roh-
keisiin ja itsenaisiin valintoihin.

(Yhdenvertainen musiikkiala 2017.)

Teeseissa sitoudutaan tekeméaan yritykselle tasa-arvo ja yhdenvertaisuus-
suunnitelma, seka sitoudutaan edistamaan tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta ja
monimuotoisuutta rekrytoinnissa, palkkauksessa, viestinnassa, hallinnossa ja
johdossa. Musiikkialan toimijat voivat kayda allekirjoittamassa teesit yhdenver-
tainenmusiikkiala.com verkkosivustolla. Valtaosa suomalaisista musiikkialan
organisaatioista on jo allekirjoittanut ndma teesit. (Yhdenvertainen musiikkiala
2017.)
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5 TUTKIMUSMENETELMAT
5.1 Menetelmien valinta

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin kvantitatiivista ja kvalitatiivista menetelmaa.
Kvantitatiivista menetelméa kaytettiin, koska tutkimuksessa haluttiin kyselyn
avulla selvittda kohdeyhtididen tasa-arvotilanne. Kvantitatiivisen tutkimuksen
perusjoukkona olivat Musiikkituottajat — IFPI Finland ry:n jasenyhtitt (levy-yh-
tiot). Kaikkia yhtioita ei kuitenkaan saatu mukaan tutkimukseen, silla osa yhti-
Oista ei lahettanyt kyselya varten tarvittavia tyontekijoidensa séhkdpostiosoit-
teita. Nama yhtiot olivat tyontekijamaariltaan melko pienid yhtioita, joten talla
vajeella ei ollut tutkimuksen kannalta merkittavaé vaikutusta. Otoksessa oli lo-
pulta mukana 11 yhti6ta. Kvalitatiivista menetelmaa kaytettiin, koska haluttiin
selvittaad, miten yhtididen johto hoitaa tasa-arvoasioita, seké lisaksi haluttiin
keratd kehitysideoita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kolmen suurimman koh-
deyhtion johdolle toteutettiin yksilolliset teemahaastattelut, jotka pohjautuivat
emoyhtididen ohjeistukseen, tasa-arvokyselyn tuloksiin sekd Yhdenvertainen

musiikkiala -hankkeen teeseihin.

5.2 Kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimuksen lahtékohtana on tutkimusongelma, ja siihen haetaan ratkaisua tai
vastausta. Tutkimusongelma ratkaistaan tiedolla. Tutkimusongelmasta johde-
taan tutkimuskysymykset ja niilla ratkaistaan tutkimusongelma. Ongelman rat-
kaisulla pyritaan asiantilan parantamiseen. Tieteen yksi tehtéavista onkin kehit-
tda yhteiskuntaa ja vieda sitéd kohti parempaa. Kun kysymykset ovat aseteltu
oikein ja niihin on saatu vastaukset, ongelma voidaan ratkaista. Opinnaytetytn
niin sanotun metarungon muodostavat tutkimusongelma, tutkimustulokset ja
tutkimusvastaukset. (Kananen 2011, 21-24.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedot kerataan kysymyksilla, jotka voivat olla
avoimia tai joissa voi olla valmiit vaihtoehdot (strukturoidut kysymykset). Kysy-
mykset ovat tutkimuksen raaka-ainetta, ja niista riippuu tutkimuksen luotetta-

vuus ja laatu. (Kananen 2011, 30.)
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Tassa tutkimuksessa on seitseman avointa kysymysta. Vastaajien maara on
sen verran kohtuullinen, ettd avointen kysymysten analysointi ei ole lilan ty6-
l&sta. Strukturoituja kysymyksia on 16, joista 8 on valintakysymysté, 5 matriisi-
kysymysta, 2 positiokysymysté ja yksi monivalintakysymys.

5.3 Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisessa opinnaytetydssa on aina arvioitava tyon luotettavuutta. Tut-
kimuksen avulla saatavat tiedon on tarkoitus olla mahdollisimman luotettavaa
ja totuudenmukaista. Luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan validiteetti- ja re-
liabiliteettikasitteita. Validiteetti tarkoittaa sita, etté tutkitaan ja mitataan tutki-
musongelman kannalta oikeita asioita ja reliabiliteetti tutkimustulosten pysy-
vyytta. Oikea validiteetti varmistetaan kayttamalla oikeaa tutkimusmenetel-
maa, oikeaa mittaria ja mittaamalla oikeita asioita. Kunnossa oleva validiteetti
yleensa takaa myo6s oikean reliabiliteetin, ja silloin reliabiliteettiin ei juurikaan
tarvitse puuttua. (Kananen 2011, 118-121.)

Opinnaytetydssa on tarkeéa, etté kaikki vaiheet on dokumentoitu ja ratkaisut
perusteltu, jotta tydn arvioitsija voi todeta prosessin alusta alkaen aukotto-
maksi (Kananen 2011, 123).

5.4 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa kaytetaéan silloin, kun tutkittavalla ilmi-
olla ei ole selitettavisséa olevaa teoriaa, eli ilmi6ta ei tunneta. Toisin kuin maa-
rallisessa tutkimuksessa, jossa tulee esittaa oikeat kysymykset, laadullisessa
tutkimuksessa ei voi asettaa oikeita, yksityiskohtaisia kysymyksia, jos ilmiota
ei tunneta. Tavoitteena on ymmartaa tutkittavaa ilmi6ta syvallisesti. Laadulli-
nen tutkimus ei ole maarallisen tutkimuksen tavoin tiukoilla séannéilla raken-
nettu suoraviivainen prosessi, vaan laadullista aineistoa analysoidaan sykili-

senda prosessina. (Kananen 2014, 16-18.)

Laadullisessa tutkimuksessa kaytetddn menetelmin&a havainnointia, haastatte-
luja, kyselyja ja dokumentteja (Kananen 2014, 27). Tassa tutkimuksessa kay-
tetddn menetelmana teemahaastattelua, joka on yksi yleisemmista menetel-

mista, joilla laadullista aineistoa keréataan. Teemahaastattelussa tutkija ja tut-
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kittava ovat fyysisesti lasna haastattelutilanteessa. Teemahaastattelussa kes-
kustellaan ilmi6on liittyvista asioista ja yritetddn haastateltavan avulla kasvat-

tamaan ymmarrysta ilmiosta. (Mts. 76.)

Teemahaastattelussa tutkija pyrkii teemojen avulla avaamaan ja ymmarta-
maan ilmidta. Keskustelun aikana haastateltavalta pyritddn saamaan yksityis-
kohtaista tietoa ja ymmarrystd, josta saattaa nousta taas uusia kysymyksia.
Pienista vastauspalasista pyritdan rakentamaan kokonaiskuva, jolla ilmiota se-
litetdaan. (Kananen 2014, 71-72.)

5.5 Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuus

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuskriteereina kaytetaan yleensa seuraa-
via:

e vahvistettavuus

e arvioitavuus/dokumentaatio

e tulkinnan ristiriidattomuus

e luotettavuus (tutkitun kannalta)

e Saturaatio.

(Kananen 2014, 151.)

Vahvistettavuus on taman tutkimuksen téarkea luotettavuuskriteeri, silla aineis-
totriangulaatio vahvistaa luotettavuutta. Teemahaastattelun luotettavuutta li-
saavat tutkimuksen kysely ja kirjalliset dokumentit. Arvioitavuutta lisdavat ta-
man tutkimuksen riittdva dokumentointi, eli on kirjattu perustelut ja syyt, miksi
mik&kin menetelma on valittu. Tulkinnan ristiriidattomuus vahvistuu silloin, kun
eri lahteista kerattyjen aineistojen tulkinnoissa paastaan samaan lopputulok-
seen, esimerkiksi tAman tutkimuksen teemahaastatteluissa voidaan saada eri-
laisia tulkintoja, mutta silti pAddytaan ratkaisemaan samaa tutkimusongelmaa.
Saturaatio vahvistuu silloin, kun eri [&hteista tulleet tutkimustulokset alkavat
toistua. (Kananen 2014, 151-153.)
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5.6 Triangulaatio

Triangulaatio on strategia, jossa ilmi6ta tutkitaan samassa tutkimuksessa yh-
distamalla monta eri tutkimusmenetelm&a. Triangulaatio auttaa varmistamaan
tuloksen luotettavuuden, jos eri l&hteista ja eri menetelmilla saavutetaan sa-

manlaisia tuloksia. Triangulaatio voidaan jakaa neljaan eri muotoon:

e menetelmatriangulaatio
e teoriatriangulaatio

e tutkijatriangulaatio

e aineistotriangulaatio

(Kananen 2014, 120.)

Tassa tutkimuksessa on kaytetty tiedonkeruumenetelminé haastatteluja ja ky-
selya eli yhdistettya laadullista ja maaréallista menetelmaa, joten voidaan pu-
hua triangulaatiosta. Triangulaatiomenetelmina tutkimuksessa kaytettiin ai-

neisto- ja menetelmatriangulaatiota.

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman tutkimuksen kvantitatiivisen osuuden menetelmana kaytettiin kyselya.
Kyselyn avulla selvitettiin, mika oli kohdeyhtididen tasa-arvotilanne. Kysely to-
teutettiin Webropol-verkkokyselyalustalla. Kyselyn linkki l&hetettiin jokaisen
tutkittavan henkilon henkilokohtaiseen tydpaikan sahkopostiin. Kyselyn liséksi
selvitettiin kolmen suurimman kohdeyhtion miesten ja naisten maaréat. Kvalita-
tiivisen osuuden menetelméana kaytettiin teemahaastatteluja, jotka toteutettiin
kolmelle henkilomaaraltaan suurimman kohdeyhtién johtoryhman henkildlle.

Tutkimuksen eteneminen on kuvattu liitteessa 3/3.

6.1 Selvitys miesten ja naisten maarista kolmessa suurimmassa koh-
deyhtiossa

Miesten ja naisten maarat selvitettiin kolmelta suurimmalta yhti6lta, Sony Mu-
sic Entertainment Finland Oy:lta, Universal Music Oy:ltd sekd Warner Music
Finland Oy:lta. Pienten yhtididen, joissa tyoskenteli 1-8 henkil6&, lukumaarat
selvisivat yhtididen verkkosivujen kautta ja useiden pienten yhtididen vahaisen
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henkilomé&aran takia miesten ja naisten maarien osuuksilla ei ollut suurta mer-

kitysta taman tutkimuksen kannalta.

Miesten ja naisten maarat kysyttiin sahkopostilla kohdeyhti6iltd. Kyselyn avulla
selvitettiin kaikkien tydsuhteessa olevien henkildiden lukumaarat sukupuolit-
tain asema- ja yksikkdkohtaisesti. Ensin kysyttiin koko henkildston nykyinen
lukumaara sukupuolittain ja lukumaara viisi vuotta sitten. Seuraavaksi kysyttiin
lukumaarat yhtion hallituksessa, johtoryhméssé, A&R-osastolla, markkinointi-
osastolla, myyntiosastolla seka talous- ja hallinto-osastolla. Liséksi, jos yhtio
kaytti alihankkijoita tai freelancereita, kysyttiin heidan lukuméaarat sukupuolit-

tain.

6.2 Tasa-arvokysely

Tasa-arvokyselya (lite 1) varten Musiikkituottajat — IFPI Finland ry:n jasenyh-
tidilta pyydettiin kaikkien tydsuhteessa olevien henkildiden seka hallituksen ja-
senten séhkopostiosoitteet, joihin kysely lahetetaan. Kyselyyn osallistui lopulta
11 yhtiota ja kysely l&hetettiin 132 henkilolle. Tasa-arvokysely osoitettiin kai-
kille kohdeyhtitissa tydsuhteessa oleville henkildille seka hallituksen jasenille.
Kyselyn vastaanottajille lahetettiin sdhkdpostitse henkilokohtainen linkki, jonka
kautta he paasivat avaamaan kyselyn. Kyselyn vastausajaksi annettiin 5—-10

minuuttia ilman avoimiin kysymyksiin vastaamista.

Ensin kysyttiin vastaajan ominaisuuksista sukupuoli, iké ja koulutustausta.
Seuraavaksi kysyttiin vastaajan asema yhtiossa, yksikko yhtiossa, tydsuhteen
yhtdjaksoinen pituus ja se, onko tydsuhde vakituinen vai maaraaikainen. Ky-
symykselld "mika on kokonaishenkiloston maara tyopaikallasi/yhtiossanne?”
saatiin vastaukset siihen, minka kokoisesta yhtiosta on kyse kunkin vastaajan
kohdalla. Taméa on oleellinen tieto, silla yhtididen koot vaihtelevat muutaman

hengen yhtidista yli 30 hengen yhtidihin.

Tasa-arvokysymyksilla selvitettiin, kuinka henkil6 kokee nykyisella tyopaikal-
laan tasa-arvon toteutuvan sijoittumisessa eri tyotehtaviin, tyotehtavien jaka-

misessa, yhtion paatoksenteossa, palkkauksessa ja uralla etenemisessa.
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Tasa-arvokyselyn avoimella kysymyksella annettiin vastaajalle mahdollisuus
kertoa omin sanoin, millaisia tasa-arvon epakohtia han on kohdannut nykyi-

sella tyopaikallaan tai yhtiossaan.

Positiokysymyksilla, asteikolla 1-5, selvitettiin, kuinka tarkeaa vastaajan mie-
lesta tasa-arvon kehittdminen on yleisesti ja hanen tydpaikassaan tai yhtios-

saan.

Jotta tasa-arvon nykytilaa voitiin tarkastella, taytyi selvittaa, oliko tasa-arvoasi-
oita kasitelty yhtiossa aiemmin, ja jos oli kasitelty, miten. Vastaajalta haluttiin

lisdksi mielipiteitd ja ideoita, kuinka tasa-arvoa hdnen mielestaan tulisi lisata.

Sukupuoleen perustuva hairinté ja seksuaalinen hairinta jaettiin kyselysséa
omiin osioihin. Molemmista kaytettiin matriisikysymyksia. Kysymyksilla selvi-
tettiin, kuinka usein mitakin hairinnan muotoa on tapahtunut. Sukupuoleen pe-
rustuvan hairinnan osiossa kysyttiin, kuinka usein vastaajaan on kohdistunut
nykyisella tyopaikallaan sukupuoleen liittyvda halventavaa puhetta, sukupuo-
lesta johtuvaa vaheksymista sekéa sukupuoleen liittyvaa tyopaikkakiusaamista.
Liséksi vastaaja sai avoimessa kysymyksessa kertoa omin sanoin, millaisia
kokemuksia héanella on sukupuoleen perustuvasta hairinnasta. Seuraavaksi
kysyttiin samat sukupuoleen perustuvan hairinnan kysymykset niin, etta selvi-
tettiin, tietddkod vastaaja joihinkin muihin kohdistuneen hanen nykyisella tyo-
paikallaan kyseista hairintdd. Avoimessa kysymyksesséa vastaaja sai kertoa,
millaista sukupuoleen perustuvaa hairintd& han on nahnyt tai kuullut tapahtu-

van ty6paikallaan.

Seksuaalisessa hairinnan osiossa kysyttiin, kuinka usein vastaajaan on koh-
distunut nykyisella tyopaikalla seksuaalisesti vihjailevia eleita tai ilmeita,
harskeja puheita tai kaksimielisia vitseja, pukeutumista tai yksityiselamaa kos-
kevia huomautuksia tai kysymyksia, seksuaalisesti varittyneita puheluita, vies-
teja tai sahkoposteja, fyysista koskettelua seké seksuaalisia ehdotuksia tai
vaatimuksia. Liséksi vastaaja sai avoimessa kysymyksessa kertoa omin sa-
noin, millaisia kokemuksia hanelld on seksuaalisesta hairinnasta tyopaikal-
laan. Seuraavaksi kysyttiin samat seksuaalisen hairinndn kysymykset siten,
etta tietdako vastaaja joihinkin muihin kohdistuneen hanen nykyisella ty6pai-

kallaan seksuaalista hairintda ja kuinka usein hairintd& on tapahtunut. Lopuksi
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vastaaja sai viela omin sanoin kertoa, millaista seksuaalista hairintdd han néah-

nyt tai kuullut tapahtuneen tydpaikallaan.

6.3 Haastattelut

Kohdeyhtididen johdolle tehtiin haastattelut, joiden avulla pyrittin saamaan sy-
vallisempaa tietoa yhtididen tasa-arvotilanteesta seka siitd, miten tasa-arvo-
asioita on kasitelty ja miten tasa-arvoa voisi edelleen kehittéda. Haastatteluilla
pyrittiin selvittdmaan, milla toimenpiteilla tavoitteet tasa-arvon edistamiseksi

saavutetaan ja mikd on kohdeyhtididen johdon motivaatio kehittda tasa-arvoa.

Haastattelut toteutettiin yksil6llisina puolistrukturoituina teemahaastatteluina
tutkimuksessa mukana olleille kolmelle suurimmalle yhti6lle, Sony Music En-
tertainment Finland Oy:lle, Universal Music Oy:lle ja Warner Music Finland
Oy:lle. Nama yhtiot valittiin haastatteluun, silla ne tydllistavat yli 30 henkea.

Haastateltaviksi valittiin yksi henkild jokaisen yhtion johtoryhmasta.

Haastatteluiden avulla pyrittiin l0ytamaan ratkaisuja niihin ongelmakohtiin,
joita tasa-arvokyselyssa tuli ilmi, jotta kohdeyhtidissa paastaisiin mahdollisim-
man lahelle tasa-arvolaissa ja Yhdenvertainen musiikkiala -hankkeessa ase-

tettuja tavoitteita.

Haastatteluiden runko (liite 2) koostui kolmesta paateemasta, jotka sisélsivat
tarkentavia kysymyksia:

e Teema 1: Emoyhtididen ohjeistus

e Teema 2: Tasa-arvokyselyn tulokset

e Teema 3: Yhdenvertainen musiikkiala-teesit

Haastatteluiden avulla pyrittiin I16ytamaan ratkaisuja niihin ongelmakohtiin,
joita tasa-arvokyselyssa tuli ilmi, jotta kohdeyhtidissa paastaisiin mahdollisim-
man lahelle tasa-arvolaissa ja Yhdenvertainen musiikkiala -hankkeessa ase-

tettuja tavoitteita.

Haastattelut aanitettiin ja haastatteluiden jalkeen aineisto litteroitiin tekstimuo-
toon eli kirjotettiin auki. Kolmesta haastattelusta kertyi materiaalia yhteensa 18
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sivua tekstid. Materiaali analysoitiin tekstinkasittelyohjelmalla. Materiaali seg-
mentoitiin ja sille tehtiin aineistolahtéinen koodaus. Aineistolahtdisessa koo-
dauksessa teksti jaetaan ensin eri asiasisaltdihin ja taman jalkeen eri sisallot
nimetaan eli koodataan (Kananen 2015, 171).

7  TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi tasa-arvokyselyn tulokset, miesten ja naisten lu-
kuméaarat kolmessa suurimmassa kohdeyhtiossa, sekd haastatteluiden tulok-
sia. Tutkimuksen keskeisimmat tulokset on kuvattu myos liitteissa 3/5 ja 3/7.

7.1 Tasa-arvokyselyn tulokset

Kysely lahetettiin yhteensa 132 henkildlle. Kyselyyn vastasi 75 henkilda, joten
vastausprosentti oli 57 prosenttia. Lahes jokainen kyselyn aloittanut suoritti ky-
selyn alusta loppuun asti. Ainoastaan avoimiin kysymyksiin moni jatti vastaa-

matta, mutta silti niihinkin vastattiin kohtuullisen usein.

7.1.1 Taustatiedot

Kuvassa 7 nakyy kyselyn vastaajien sukupuolijakauma.
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Kuva 7. Vastaajien sukupuolijakauma (n=73)
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Sukupuolet jakautuivat melko tasaisesti. Vastaajista naisia oli 53,4 prosenttia
ja miehia 46,6 prosenttia. 2 vastaajaa ei kertonut sukupuoltaan. Naiset vasta-
sivat miehia aktiivisemmin avoimiin kysymyksiin, joissa naisilla oli selvasti

enemman ja pidempia vastauksia.

Vastaajien ikaryhmia vertailtaessa kuvassa 8 nakyy, ettéd suurin osa (39,2 %)
vastaajista oli ialtaan 25—-35-vuotiaita. Neljannes (25,7 %) vastaajista oli 36—
45-vuotiaita ja hieman alle viidennes (18,9 %) oli 46—-55-vuotiaita. Vahemmis-
t6On vastaajista kuuluivat 56—65-vuotiaat (6,8 %), yli 65-vuotiaat (5,4 %) seka
alle 25-vuotiaat (4,1 %).
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5,8% 4
54%
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41%
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Alle 25 25-35 36-45 4F - 55 56- 65 Yl B5 vuotta
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Kuva 8. Vastaajien ik& (n=74)

Ikaryhmat jakautuivat sukupuolen mukaan niin, ettd 36-vuotiaista ja vanhem-
mista vastaajista suurin osa (62 %) oli miehia ja alle 36-vuotiaista vastaajista

suurin osa (75 %) oli naisia.

Koulutustaustoista kysyttdessa suurimmalla osalla (37,8 %) oli alemmassa
ammattikorkeakoulussa suoritettu tutkinto. Toiseksi usein (27 %) tutkinto ol
suoritettu yliopistossa. Ylemman ammattikoulututkinnon oli suorittanut 12,2
prosenttia. Koulutustaustoissa vahemmistoon kuuluvat lukio (8,1 %), ammatti-
koulu (8,1 %) ja peruskoulu (1,4 %).

Kuvassa 9 nakyy vastaajan asema tyopaikalla tai yhtiossa.
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Kuva 9. Vastaajan asema yhtiossa (n=74)

Omaa asemaa ja yksikkda tyopaikalla tai yhtiossa kysyttdessa selvisi, etta
vastaajista 4,1 prosenttia kuului yhtionsa hallitukseen, 18,9 prosenttia kuului
johtoon ja enemmist6, 77 prosenttia, kuului henkiléstoon. Vastaajien yksikot
jakautuivat melko tasaisesti, kun ottaa huomioon, ettéa osalla yhtidista ei ole
erillisia yksikkdja yhtiossaéan. Suurin osa tydskenteli markkinointiyksikossa
(31,9 %). Seuraavaksi yleisimmat yksikot olivat talous ja hallinto (23,6 %),
myynti (15,3 %) ja A&R (15,3 %). 13,9 prosenttia vastasi "joku muu” ja kirjoitti

lisatietoihin muun muassa tuotanto (2,8 %), live (2,8 %) ja publishing (1,4 %).

Naisia oli hallituksessa tai johtoasemassa hieman yli kymmenes (11,8 %), kun

taas henkilostdssa naisia oli enemmistd, 65 prosenttia.

Nykyisten ty6suhteiden yht&jaksoista pituutta kysyttaessa selvisi, etta suurin
osa tyosuhteista oli melko pitkia. Hieman alle kolmannes vastaajista oli ollut
nykyisessa tydsuhteessa 5-10 vuotta (30,1 %) seka yli 10 vuotta (28,8 %). Vii-
dennes vastaajista oli nykyisessa tydsuhteessa 1-2 vuotta (19,2 %). 15,1 pro-
sentilla vastaajista tydsuhteen pituus oli 3—4 vuotta ja 6,8 prosentilla alle yksi

VUOSI.

Suurin osa tydsuhteista oli vakituisia (89 %). Ainoastaan 11 prosenttia tydsuh-

teista oli maaraaikaisia.
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Kyselyn vastaajien nykyisen tydpaikan tai yhtion kokonaishenkilomaarat ja

osuudet nakyvat kuvassa 10.
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Kuva 10. Tydpaikan tai yhtion kokonaishenkilomaara (n=74)

Tyo6paikan tai yhtion kokonaishenkilomaaraa kysyttaessa kavi ilmi etta 58,1
prosenttia vastaajista tyoskentelee yli 30 henkea tyollistdvassa yhtiossa ja
28,4 prosenttia 21-30 henkea tydllistavassa yhtiossa. Loput vastaajista tyos-
kentelivat huomattavasti pienemmissa yhtioissa, kuten 6—10 hengen yhtidéssa
(4,1 %), 2-5 hengen yhtiossa (6,8 %) ja yhden hengen yhtidssa (2,7 %).

7.1.2 Tasa-arvo

Tasa-arvokysymykset oli rajattu koskemaan nykyisessa tyopaikassa tai yrityk-
sessé koettua tasa-arvoa. Tasa-arvokysymyksiin vastasi jokainen kyselyyn

osallistuja.
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Taulukko 2. Tasa-arvokokemukset

KUINKA KOET TASA-ARVON TOTEUTUVAN NYKYISELLA

TYOPAIKALLASI/'YHTIOSSANNE
Erittain Melko Ei huonosti | Melko Erittain Yhteensa Keskiarvo
huonosti huonosti eika hyvin | hyvin hyvin
Yhtiénne 0 14 5 38 18 75 3.8
paatoksen- 18,7 % 6.7 % 50,7 % 24 % 100 %
teossa
Palkkauksessa | 1 10 18 31 15 75 3.6
1.3% 13,3 % 24 % 41,3 % 20 % 100 %
Uralla 0 8 13 28 26 75 4,0
etenemisessa 10,7 % 173 % 37,3 % 34,7 % 100 %
Tyotehtavien 0 3 5 37 30 75 4,2
jakamisessa 4 % 6,7 % 493 % 40 % 100 %
Henkildiden 0 2 9 39 25 75 4,2
sijoittumisessa 2,7 % 12% 52 % 33,3 % 100 %
eri ty6tehtaviin
Yhteensa 1 37 50 173 114 375 4,0
0,3% 9,9 % 13.3 % 46,1 % 304 % 100 %

Epatasa-arvoa koettiin eniten yhtion paatoksenteossa, jossa lahes viidennes
(18,7 %) koki tasa-arvon toteutuvan huonosti, 50,7 prosenttia melko hyvin ja
24 prosenttia erittdin hyvin. Palkkauksessa 14,6 prosenttia vastaajista koki
tasa-arvon toteutuvan huonosti ja heista 1,3 prosenttia koki palkkauksen to-
teutuvan erittdin huonosti. 41,3 prosenttia koki palkkauksen melko tasa-arvoi-
sena ja viidennes (20 %) koki sen erittain tasa-arvoisena. Tyytymattomyytta
koettiin hieman myds uralla etenemisen tasa-arvoon, jossa noin kymmenes
(10,7 %) vastaajista koki tasa-arvon toteutuvan huonosti, mutta 37,3 prosent-
tia piti uralla etenemista melko tasa-arvoisena ja 34,7 prosenttia erittain tasa-

arvoisena.

Tuloksissa tasa-arvoa koettiin eniten tydtehtavien jakamisessa, jossa 89,3
prosenttia koki tasa-arvon toteutuvan melko hyvin tai erittain hyvin ja ainoas-
taan 4 prosenttia koki tydtehtavien jakamisen epatasa-arvoisena. 85,3 pro-
senttia vastaajista koki tasa-arvon toteutuvan henkildiden sijoittumisen eri tyo-
tehtaviin melko hyvin tai erittdin hyvin ja heista 2,7 prosenttia koki sen epé-

tasa-arvoisena.
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Ristiintaulukointi analyyseissa vastauksia verrattiin ristiin vastaajien aseman

mukaan (johto/hallitus — henkildst6), sukupuolen mukaan (mies — nainen),

seka ian mukaan (alle 36 vuotta — 36 vuotta tai enemman). Vastauksia vertail-

tiin keskenaan matriisikysymyksessa "kuinka koet tasa-arvon toteutuvan tyo-

paikallasi/yhtidssanne”. Vertailtaessa johdon/hallituksen ja henkildston vas-

tauksia keskenaan, kavi ilmi, ettéa henkilostd koki puutteita tasa-arvossa huo-

mattavasti enemman kuin johto tai hallitus. Samoin naiset kokivat jokaisessa

kysymyskohdassa tasa-arvon toteutuvan huonommin kuin miehet. Mygs i&n

mukaan vertailtaessa, jokaisessa kysymyskohdassa alle 36-vuotiaat olivat tyy-

tymattomampia tasa-arvoon kuin 36-vuotiaat ja sitd vanhemmat.

Paatoksenteko koettiin kyselyssa kaikkein vahiten tasa-arvoisimmaksi. Ristiin-

taulukointikuvassa (kuva 11) ndhdaan, kuinka henkiloston kokemukset tasa-

arvoisesta paatoksenteosta poikkeavat johdon ja hallituksen kokemuksista.

Myds miesten ja naisten kokemukset paatoksenteosta poikkeavat reilusti kes-

kenaan.

ASEMA YHTIOSSA
Johto ja hallitus n=17
Henkilosto n=57

JOHDON JA HALLITUKSEN
MIELESTA TASA-ARVO
PAATOKSENTEOSSA TOTEUTUU

£l HUONQST) HUONOSTI
EIKA HYVIN 0,0%
59%

HYVIN
94,2%

HENKILOSTON
MIELESTA TASA-ARVO
PAATOKSENTEOSSA TOTEUTUU

SUKUPUOLI
Miehet n=34
Naiset n=39

MIESTEN MIELESTA TASA-ARVO
PAATOKSENTEOSSA TOTEUTUU

H TI
EI HUONOSTI
EIKA HYVIN
8,8%

HYVIN
85,3%

NAISTEN MIELESTA TASA-ARVO
PAATOKSENTEOSSA TOTEUTUU

IKA
36 vuotta tai vanhempi n=42
Alle 36 vuotta n=32

36 VUOTTA TAI VANHEMPIEN
MIELESTA TASA-ARVO
PAATOKSENTEOSSA TOTEUTUU

EI HUONOST! j
EIKAHYVIN B
48%

HYVIN
80,9%

ALLE 36 VUOTIAIDEN
MIELESTA TASA-ARVO
PAATOKSENTEOSSA TOTEUTUU

Kuva 11. Tasa-arvon toteutuminen paatdoksenteossa aseman, sukupuolen ja ian mukaan
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Johto ja hallitus seka miehet pitivat paatoksentekoa erittain tasa-arvoisena, ja
sen sijaan henkildsto ja etenkin naiset pitivat johdon paatoksentekoa huomat-
tavasti epatasa-arvoisempana. Johdosta ja hallituksesta 94,2 prosenttia koki,
ettd tasa-arvoinen paatoksenteko toteutuu hyvin, mutta kukaan heista ei ollut
sitd mieltd, etta se toteutuisi huonosti. Henkilostosta 70,1 prosenttia koki, ettéa
tasa-arvoinen paatoksenteko tydpaikalla toteutuu hyvin ja 22,8 prosentin mie-
lesta huonosti. Miehista 85,3 prosenttia koki, etta paatoksenteko toteutuu hy-
vin ja 5,9 prosentin mielesta huonosti. Naisista 66,6 prosenttia koki, ettéa paa-
toksenteko toteutuu hyvin ja 28,2 prosentin mielestad huonosti. 36-vuotiaat ja

vanhemmat pitivat paatoksentekoa hieman tasa-arvoisempana, kuin alle 36-

vuotiaat.

Avoimessa kysymyksessa "kerro omin sanoin millaisia epakohtia olet kohdan-
nut tasa-arvon toteutumisessa tyopaikallasi/yhtiésséanne”, mainittiin johtoryh-
man ja paatoksenteon liika miesvaltaisuus (11 mainintaa), naisilla ei ole tar-
peeksi paatdsvaltaa (2 mainintaa), seka tiettyjen tyontekijéiden suosiminen (2
mainintaa). My0s 2 kertaa mainittiin, etta alalle on liian vah&n naishakijoita.
Avoimessa kysymyksessa "millaisilla toimenpiteilla tasa-arvoa tulisi mielestasi
kehittaa tydpaikallasi/yhtiossanne?” vastattiin usein, etta johto- ja paatoksen-

tekotehtaviin tarvitaan liséé naisia (10 mainintaa).

Ristiintaulukoinnin tuloksista ja avoimista vastauksista voitiin paatella, etta yksi
ongelmista on liilan miesvaltaisessa johdossa ja sen tekemissa miesvaltaisissa

paatoksissa, jotka koetaan etenkin naisten kannalta lilan epatasa-arvoisena.

Palkkaus koettiin lahes yhta tasa-arvoisena kuin paatoksenteko. Kuvassa 12
nakyy, etta johdon ja hallituksen seka henkilostén kokemukset palkkatasa-ar-
vosta keskendan poikkesivat toisistaan lahes yhta paljon kuin paatdksente-

ossa.



ASEMA YHTIOSSA
Johto ja hallitus n=17
Henkilosto n=57

JOHDON JA HALLITUKSEN
MIELESTA PALKKATASA-ARVO
TOTEUTUU

EI HUONOSTE HUONOSTI
EIKA HYVIN 0,0%
11,8%

HYVIN
88,3%

HENKILOSTON
MIELESTA PALKKATASA-ARVO
TOTEUTUU

El HUONOSTI
EIKA HYVIN
26,3%

HYVIN
54,4%
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SUKUPUOLI
Miehet n=34
Naiset n=39

MIESTEN MIELESTA
PALKKATASA-ARVO TOTEUTUU

EI HUONOSTI l

EIKA HYVIN
17,6 %

HYVIN
73,5%

NAISTEN MIELESTA
PALKKATASA-ARVO TOTEUTUU

El HUONOSTI
EIKA HYVIN
28,2%

HYVIN
51,3%

IKA
36 vuotta tai vanhempi n=42
Alle 36 vuotta n=32

36 VUOTTA TAl VANHEMPIEN
MIELESTA PALKKATASA-ARVO
TOTEUTUU

€1 HUONOSTI Tl
EIKA HYVIN
19,0%

HYVIN
69,0%

ALLE 36 VUOTIAIDEN
MIELESTA PALKKATASA-ARVO
TOTEUTUU

El HUONOSTI
EIKA HYVIN
28,1%

HYVIN
53,2%

Kuva 12. Tasa-arvon toteutuminen palkkauksen tasa-arvossa aseman, sukupuolen ja ian mu-

kaan

Johdosta ja hallituksesta 88,3 prosenttia kokivat, ettd palkkatasa-arvo toteutuu

hyvin, mutta kukaan heista ei ollut sitd mielta, etté se toteutuisi huonosti. Hen-

kilostdsta noin puolet (54,4 %) koki, etté palkkatasa-arvo tyopaikalla toteutuu

hyvin ja neljanneksen (19,3 %) mielesta se toteutuu huonosti. Miehista 73,5

prosenttia koki, ettéd palkkatasa-arvo toteutuu hyvin ja 8,8 prosentin mielesta

huonosti. Naisista puolet (51,3 %) koki, ettéa palkkatasa-arvo toteutuu hyvin ja

neljanneksen (20,5 %) mielesta huonosti. 36-vuotiaat ja vanhemmat pitivat

palkkausta tasa-arvoisempana kuin alle 36-vuotiaat.

Avoimessa kysymyksessa "Kerro omin sanoin, millaisia epékohtia olet koh-

dannut tasa-arvon toteutumisessa tydpaikallasi/yhtiossanne?” palkkatasa-arvo

mainittiin usein ja palkkoihin ja etuihin kaivattiin lisdd avoimuutta (3 mainin-

taa). Avoimessa kysymyksessa "Miten tasa-arvoa on kasitelty tai kehitetty

aiemmin tyopaikallasi/yhtiossanne?” 2 henkilda vastasi, ettad palkkausta oli

tasa-arvoistettu. Avoimessa kysymyksessa "Millaisilla toimenpiteilla tasa-ar-

voa tulisi mielestasi kehittaa tyopaikallasi/yhtiosssanne?” moni vastasi, etta ha-

luaisi palkkauksen tarkastamista ja tasa-arvoistamista (6 mainintaa).
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Tyytymattémyys yhtididen paatoksenteon, palkkauksen ja uralla etenemisen
tasa-arvoon olivat linjassa siihen, etta yhtididen hallitukset ja johtoryhmat
koostuvat lahes kokonaan miehista.

Tyytyvaisyys tasa-arvoiseen tyotehtavien jakamiseen ja henkildiden sijoittumi-
seen tasa-arvoisesti eri tyotehtaviin olivat linjassa sen kanssa, etta vastaajien
nykyiset tyosuhteet olivat suhteellisen pitkiad ja l&ahes kaikki tydsuhteet olivat

vakituisia.

Johto koki yhtididen tasa-arvotilanteen selvasti paremmaksi kuin henkil3sto.
Henkilbstosta etenkin naiset toivoisivat muutosta paatoksentekoon.

Kysymyksissa "Kuinka tarkeaa mielestasi on tasa-arvo ja sen edistdminen tyo-
elamassa?” (asteikolla 1-5) ja "Kuinka tarke&da mielestasi olisi tasa-arvon ke-
hittminen/edistaminen sinun tyopaikalla/yhtiossa?” (asteikolla 1-5) kaikki oli-

vat sitd mieltd, etta se tarkeda. Kaikki vastasivat asteikon valille 3-5.

Kysymyksessa "Onko tasa-arvoasioita kasitelty aiemmin tydpaikallasi/yhtits-
sanne?” 14,7 prosenttia vastasi, etta tasa-arvoasioita on kasitelty paljon, 65,3
prosenttia vastasi “jonkin verran” ja viidennes (20 %) vastasi, etta "ei lain-

kaan”.

Avoimessa kysymyksessa "Miten tasa-arvoa on kasitelty tai kehitetty aiemmin
tyopaikallasi/yhtiossanne?” tasa-arvosuunnitelma mainittiin tehdyksi (10 mai-
nintaa), tasa-arvoasioista oli keskusteltu (8 mainintaa), tasa-arvo-ohjeistus oli

tehty (4 mainintaa).

Avoimessa kysymyksessa "Millaisilla toimenpiteilla tasa-arvoa tulisi mielestasi
kehittda tyopaikallasi/yhtiossanne?” mainittiin muun muassa avoimuuden li-
saaminen (4 mainintaa), lisad huomiota rekrytointiin (3 mainintaa) ja lisda kes-

kustelua (2 mainintaa).
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7.1.3 Sukupuoleen perustuva hairinta

Nykyisella tyopaikalla tapahtuvaa sukupuoleen perustuvaa hairintaa tapahtui

vahemman kuin seksuaalista hairintaa.

Taulukko 3. Kohdistunut sukupuoleen perustuva héairinta

ONKO SINUUN KOHDISTUNUT NYKYISELLA TYOPAIKALLASI/YHTIOSSANNE

Viikoittain Kuukau- 1-2 kertaa Harvemmin Ei koskaan Yhteensa
sittain vuodessa kuin kerran
vuodessa

Sukupuoleesi 0 1 0 7 67 75
littyvaa 0% 1.3% 0% 9.3% 89,3 % 100 %
halventavaa
puhetta
Sukupuolestasi 0 0 1 6 68 75
johtuvaa 0% 0% 1.3% 8 % 90,6 % 100 %
vaheksymista
Sukupuoleesi 0 0 0 1 74 75
littyvaa 0% 0% 0% 1.3% 98.6 % 100 %
tyopaikka-
kiusaamista
Yhteensa 0 1 1 14 209 225

0 % 0.4 % 0.4 % 6,2 % 92,9 % 100 %

Sukupuoleen liittyvaa halventavaa puhetta oli kuukausittain kohdistunut 1,3
prosenttiin vastaajista ja harvemmin kuin kerran vuodessa 9,3 prosenttiin vas-
taajista. Sukupuolesta johtuvaa vaheksymista oli 1-2 kertaa vuodessa kohdis-
tunut 1,3 prosenttiin vastaajista ja harvemmin kuin kerran vuodessa 8 prosent-
tiin vastaajista. Sukupuoleen liittyvaa tyopaikkakiusaamista oli kokenut ainoas-
taan 1,3 prosenttia vastaajista, ja se oli tapahtunut harvemmin kuin kerran

vuodessa.

Avoimessa kysymyksessa "Kerro omin sanoin millaisia kokemuksia sinulla on
sukupuoleen perustuvasta hairinnésta tyopaikallasi/yhtiossanne?” 2 vastaajaa
mainitsi etta alaa pidetaan joidenkin mielesté edelleen miesten alana. Yksi

henkil6 oli kokenut tytottelya ja naisten seksualisointia.
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Havaittua sukupuoleen perustuvaa hairintdé tapahtui hieman enemman kuin
kohdistunutta hairintaéd, mutta vastaukset olivat silti melko samassa linjassa
(taulukko 4).

Taulukko 4. Havaittu sukupuoleen perustuva hairinta

TIEDATKO JOIHINKIN MUIHIN KOHDISTUNEEN NYKYISELLA

TYOPAIKALLASI/YHTIOSSANNE
Viikoittain Kuukau-sittain 1-2 kertaa Harvemmin Ei koskaan Yhteensa
vuodessa kuin kerran
vuodessa

Sukupuoleen 0 1 2 10 62 75
liittyvaa 0% 1.3 % 27 % 133 % 82,7 % 100 %
halventavaa
puhetta
Sukupuolesta 0 3 9 62 75
johtuvaa 0% 1,3% 4% 12% 82,7 % 100 %
vaheksymista
Sukupuoleen 0 0 0 2 71 73
littyvaa tyopaikka- 0% 0 % 0% 27 % 97,3 % 100 %
kiusaamista
Yhteensa 0 2 21 195 223

0% 0,9 % 22 % 94 % 874 % 100 %

1,3 prosenttia vastaajista oli havainnut sukupuoleen liittyvaa halventavaa pu-
hetta kuukausittain, 2,7 prosenttia 1-2 kertaa vuodessa ja 13,3 prosenttia har-
vemmin kuin kerran vuodessa. Sukupuolesta johtuvaa vaheksymista oli koettu

lahes verran kuin sukupuoleen liittyvaa halventavaa puhetta.

Avoimessa kysymyksessa "Kerro omin sanoin millaista sukupuoleen perustu-
vaa hairintaa olet nahnyt tai kuullut tapahtuvan tydpaikallasi/yhtiossanne?”, oli
havaittu tytottelya (4 mainintaa), naisten patevyyden vaheksymista (2 mainin-
taa), halventavaa puhetta (1 maininta) ja kiusaamistapauksia, joihin ei ole

puututtu (1 maininta).
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7.1.4 Seksuaalinen koettu hairinta

Seksuaalisen hairinnan kysymykset oli rajattu koskemaan nykyisella tyépai-
kalla tai nykyisessa yhtiossa koettu hairintaa (taulukko 5). Seksuaalisen hairin-
nan kysymyksissa selvisi, etta hairintda tapahtui padasiassa verbaalisella ta-
solla. Vain pieni osa tapahtui fyysisen& hairintana.

Taulukko 5. Kohdistunut seksuaalinen héairinta

ONKO SINUUN KOHDISTUNUT NYKYISELLA TYOPAIKALLASI/'YHTIOSSANNE

Viikoittain Kuukausittain 1-2 kertaa Harvemmin Ei koskaan Yhteensa
vuodessa kuin kerran
vuodessa

Seksuaalisesti 0 1 3 6 65 75
vihjailevia eleita 0 % 1,3 % 4% 8% 86,7 % 100 %
tai iimeita
Harskeja puheita tai 1 1 12 10 51 75
kaksimielisia vitseja 1.3 % 1.3% 16 % 13,3 % 68 % 100 %
Vartaloa, pukeutumistatai | 0 2 3 5 64 74
yksityiselamaa koskevia 0 % 2,7 % 4% 6,8 % 86,5 % 100 %
huomautuksia/
kysymyksia
Seksuaalisesti varittyneita | 0 0 1 3 sl 75
puheluita, viesteja tai 0% 0% 1,3% 4% 94.7 % 100 %
sahkoposteja
Fyysista koskettelua 0 0 1 1 73 75

09 0% 1.3% 1.3% 97,3 % 100 %
Seksuaalisia ehdotuksia 0 0 0 3 72 75
tai vaatimuksia 0% 0% 0% 4 % 96 % 100 %
Yhteensa 1 4 20 28 396 449

0,2 % 0.9 % 44 % 6,2 % 88,2 % 100 %

Harskeja puheita tai kaksimielisia vitseja oli kohdistunut lahes kolmannekseen
(32 %) vastaajista, joka oli eniten kaikista hairinndn muodoista. Heista 1,3 pro-
senttia oli kokenut kyseista hairintaa viikoittain, 1,3 prosenttia kuukausittain,
16 % 1-2 kertaa vuodessa, 13,3 prosenttia harvemmin kuin kerran vuodessa
ja 68 prosenttia ei koskaan. Seksuaalisesti vihjailevia ilmeita oli kohdistunut
reiluun kymmenekseen (13,3 %) vastaajista. Vartaloa, pukeutumista tai yksi-
tyiselamaé koskevia huomautuksia tai kysymyksia oli kohdistunut yhteensa
13,5 prosenttiin vastaajista. Seksuaalisesti varittyneita puheluita, viesteja tai
sahkoposteja oli kohdistunut 5,3 prosenttiin vastaajista. Seksuaalisia ehdotuk-
sia tai vaatimuksia oli kohdistunut 4 prosenttiin vastaajista, ja ne olivat tapah-
tuneet harvemmin kuin kerran vuodessa. 2,7 prosenttia vastaajista oli kokenut

fyysista koskettelua.
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Ristiintaulukoinneissa vastauksia verrattiin vastaajien aseman mukaan
(johto/hallitus — henkildsto), sukupuolen mukaan (mies — nainen) ja idn mu-
kaan (alle 36 vuotta — 36 vuotta tai enemman). Kuvassa 13 kaikkien vastaa-
jien joskus kokemaa seksuaalista hairintaa nykyisella tydpaikallaan tai yhtios-

saan on verrattu aseman, sukupuolen ja ian mukaan koettuun seksuaaliseen

hairintaan.
Kaikki vastaajat (n=75) 11,8% 88,2 %
lohto ja hallitus (n=17) 9,8% 90,2%
Henkilgstd (n=57) 12,6% 87,4%
Miehet (n=34) 5,88 94,1%
Naiset (n=39) 17,6% 82,4%
36 vuotta tai enemman (n=42) [6,4% 93,6 %
Alle 36 vuotta (n=32) 19,3% 80,7 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70% 80% 90 % 100 %

On kokenut Ei ole kokenut

Kuva 13. Koettu seksuaalinen hairinta kaikkien vastaajien, aseman, sukupuolen ja ian mu-
kaan

Kaikista vastaajista 11,8 prosenttia oli joskus kokenut seksuaalista hairintaa
nykyisella tydpaikallaan. Johdon ja hallituksen edustajista 9,8 prosenttia oli ko-
kenut hairintdd. Henkilostosta 12,6 prosenttia oli kokenut seksuaalista hairin-
taa, eli hieman enemman kuin kaikki vastaajat. Miehista vain 5,9 prosenttia oli
kokenut seksuaalista hairintd&, kun taas naisista 17,6 prosenttia oli kokenut
seksuaalista hairintada. Myos ian mukaan verratessa ero oli suuri, silla 36-vuo-
tiasta tai vanhemmista 6,4 prosenttia oli kokenut seksuaalista hairintaa ja alle

36-vuotiaista lahes viidesosa (19,3 %) oli kokenut seksuaalista hairintaa.

Taulukossa 6 vertaillaan vastaajaan kohdistunutta ja havaittua seksuaalista

hairintaa.
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Taulukko 6. Vertailu koetusta ja havaitusta seksuaalisesta hairinnasta

KOETTU JA HAVAITTU
HAIRINTA

oli kokenut jonkin muo-

toista seksuaalista héi-

oli havainnut jonkin

muotoista seksuaalista

kuukausittain n=75

rintaa hairintaa
Kaikista vastaajista n=75 11,8 % 17,8 %
Naisista n=39 17,6 % 24,8 %
Alle 36 vuotiaista n=32 19,3 % 28,1 %
Kaikista vastaajista vahintaan 5,6 % 8,7 %
kerran vuodessa n=75
Kaikista vastaajista vahintaan 1,1% 0,7 %

Kaikista vastaajista 11,8 prosenttia oli kokenut jonkin muotoista seksuaalista

hairintaa ja 17,8 prosenttia oli havainnut jonkin muotoista hairintdd. Naisista

17,8 prosenttia oli kokenut jonkin muotoista seksuaalista hairintaa ja 24,8 pro-

senttia oli havainnut jonkin muotoista hairintda. Alle 36-vuotiaista 19,3 pro-

senttia oli kokenut jonkin muotoista seksuaalista hairintaa ja 28,1 prosenttia oli

havainnut jonkin muotoista hairintaa.

Vastauksia vertailtiin aseman, sukupuolen ja ian mukaan keskendan seksuaa-

lisen hairinnan matriisikysymyksissa "Onko sinuun kohdistunut nykyisell& tyo-

paikallasi/yhtidssanne” ja "Tied&atko joihinkin muihin kohdistuneen nykyisella

tyopaikallasi/yhtidssanne” (kuva 14).
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Johto ja hallitus (n=17) 17,6% 23,5% 58,8%
Henkildstd (n=57) 19,4% 10,5% 70,2 %
Miehet (n=34) 8,8% 11,8% 79,4 %
Naiset (n=39) 283% 15,4% 56,4 %
36 vuotta tai enemman (n=42) 18585 16,7 % 73,8%
Alle 36 vuotta (n=32) 31,2% 9,4% 59,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70% 80% 90 % 100 %

Vahintdan kerran vuodessa Harvemmin kuin kerran vuodessa Ei koskaan

Kuva 14. Vastaajaan kohdistuneet harskit puheet ja kaksimieliset vitsit aseman, sukupuolen ja
iAn mukaan

Kysymyksessa "Onko sinuun kohdistunut nykyisella tyopaikallasi/yhtiossanne
harskeja puheita ja kaksimielisia vitseja?”, vertailtaessa johdon ja hallituksen
seka henkiloston vastauksia keskenaan, molempiin oli kohdistunut melko sa-
man verran tata hairintda. Johdosta ja hallituksesta 17,6 prosenttia oli kokenut
tata hairintdd vahintaan kerran vuodessa, 23,5 prosenttia harvemmin kuin ker-
ran vuodessa ja 58,8 prosenttia ei koskaan. Henkilostosta 19,4 prosenttia oli
kokenut tata hairintdd vahintaan kerran vuodessa, 10,5 prosenttia harvemmin

kuin kerran vuodessa ja 70,2 prosenttia ei koskaan.

Sukupuolen mukaan vastauksia vertailtaessa erot olivat huomattavasti suu-
remmat. Naiset olivat kokeneet huomattavasti enemman ja useammin tata
hairintda. Miehista 8,8 prosenttia oli kokenut tata hairintéda vahintaan kerran
vuodessa, 11,8 prosenttia harvemmin kuin kerran vuodessa ja 79,4 prosenttia
ei koskaan. Naisista 28,3 prosenttia oli kokenut tata hairintda vahintaan kerran
vuodessa, 15,4 prosenttia harvemmin kuin kerran vuodessa ja 56,4 prosenttia

ei koskaan.

My06s ian mukaan vertailtaessa alle 36-vuotiaat olivat kokeneet huomattavasti
enemman tata hairintaé kuin 36-vuotiaat tai vanhemmat henkil6t. 36-vuotiaista

tai vanhemmista henkiloista 9,5 prosenttia oli kokenut tata hairintdd vahintaan
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kerran vuodessa ja 16,7 prosenttia harvemmin kuin kerran vuodessa ja 73,8
prosenttia ei koskaan. Alle 36 vuotiaista 31,2 prosenttia oli kokenut tata hairin-
taa vahintaan kerran vuodessa, 9,4 prosenttia harvemmin kuin kerran vuo-

dessa ja 59,4 prosenttia ei koskaan.

Johto ja hallitus (n=17) 100,0%
Henkilésts (n=56) S@)086 8,9% 82,1%
Miehet (n=34) 2lges 2 99 94,1%
Naiset (n=38) =90,5% 1 10,5% 78,9%
36 vuotta tai enemmén (n=41) 3 49 97,6 %
Alle 36 vuotta (n=32) 15,7 % 12,5% 71,9%
0% 10% 20% 30% 40 % 50% 60 % 70% 80% 90% 100 %
Vahintdan kerran vuodessa Harvemmin kuin kerran vuodessa Ei koskaan

Kuva 15. Vastaajaan kohdistuneet vartaloa, pukeutumista tai yksityiselaméaa koskevat huo-
mautukset/kysymykset aseman, sukupuolen ja idn mukaan

Kysymyksessa "Onko sinuun kohdistunut nykyisella tydpaikallasi/yhtiossanne
vartaloa, pukeutumista tai yksityiselaméaé koskevia huomautuksia/kysymyk-
sia?” (kuva 15) jokainen vertailuryhmé& poikkesi melko paljon toisistaan. Joh-
toon ja hallitukseen ei ollut kohdistunut milloinkaan tata hairintaa, kun taas
henkilostdsta 9 prosenttia oli kokenut tata hairintaa vahintaan kerran vuo-
dessa, 8,9 prosenttia harvemmin kuin kerran vuodessa ja 82,1 prosenttia ei

koskaan.

Miehista 2,9 prosenttia oli kokenut tata hairintaa vahintaan kerran vuodessa,
2,9 prosenttia harvemmin kuin kerran vuodessa ja 94,1 prosenttia ei koskaan.
Naisista 10,5 prosenttia oli kokenut tata hairintaa vahintaan kerran vuodessa,
10,5 prosenttia harvemmin kuin kerran vuodessa ja 78,9 prosenttia ei kos-

kaan.
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Alle 36 vuotiaiden kohdalla suunta oli sama kuin henkilostolla ja naisilla. 36
vuotiaista tai vanhemmista henkildistd kukaan ei ollut kokenut tata hairintaa
vuoden sisalla, 2,4 prosenttia oli kokenut harvemmin kuin kerran vuodessa ja
97,6 prosenttia ei koskaan. Alle 36 vuotiaista 15,7 prosenttia oli kokenut tata
hairintaa vahintaan kerran vuodessa, 12,5 prosenttia harvemmin kuin kerran

vuodessa ja 71,9 prosenttia ei koskaan.

7.1.5 Seksuaalinen havaittu hairinta

Havaitun seksuaalisen hairinnan vastausten (taulukko 7) tulkitsemisessa tay-
tyy ottaa huomioon, etta havaittu hairintéa saattaa usein olla saman henkilon
aiheuttamaa hairintaa, josta on tehty useita havaintoja. Talléin luvuista ei pys-
tyta tekemaan yhtéa patevia johtopaatoksia, kuin koetun seksuaalisen hairin-
nan kysymyksissa ja vastaukset eivat valttamatta anna luotettavia tuloksia.

Taulukko 7. Havaittu seksuaalinen héairinta

TIEDATKO JOIHINKIN MUIHIN KOHDISTUNEEN NYKYISELLA

TYOPAIKALLASI/'YHTIOSSANNE
Viikoittain Kuukausittain | 1-2 kertaa Harvemmin Ei koskaan Yhteensa
vuodessa kuin kerran
vuodessa

Seksuaalisesti vihjailevia 0 0 5 8 61 75
eleita tai ilmeita 0% 0 % 6.7 % 12 % 81.3% 100 %
Harskeja puheita tai 0 2 16 1 46 75
kaksimielisia vitseja 0% 2,7 % 213 % 14,7 % 61.3 % 100 %
Vartaloa, pukeutumista tai 0 1 6 10 58 75
yksityiselamaa koskevia 0 % 1.3% 8% 13,3 % 77.3 % 100 %
huomautuksia/kysymyksia
Seksuaalisesti varittyneita 0 0 3 3 69 75
puheluita, viesteja tai 0% 0° 4% 4 % 92 % 100 %
sahkoposteja
Fyysista koskettelua 0 0 5 5 65 75

0% 0% 6,7 % 6.7 % 86.7 % 100 %
Seksuaalisia ehdotuksia tai 0 0 1 3 71 75
vaatimuksia 0% 0% 1.3 % 4% 94.7 % 100 %
Yhteensa 0 3 36 41 370 450

0 % 0,7 % 8% 9,1 % 82,2 % 100 ¢

Seksuaalista hairintaa oli havaittu eniten kysymyksessa "Tiedatko joihinkin
muihin kohdistuneen nykyisella tydpaikallasi/yhtioss&dnne puheita tai kaksimie-

lisia vitseja?”, jossa yhteensa 38,7 prosenttia vastaajista oli joskus havainnut
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tata hairinndn muotoa. Seksuaalisesti vihjailevia eleita tai ilmeita oli havainnut
yhteensa 18,7 prosenttia vastaajista. Vartaloa, pukeutumista tai yksityisela-
maa koskevia huomautuksia tai kysymyksia oli havainnut yhteensa 22,6 pro-
senttia vastaajista. Fyysista koskettelua oli havainnut yhteenséa 13,4 prosenttia
vastaajista ja 5,3 prosenttia vastaajista oli havainnut seksuaalisia ehdotuksia

tai vaatimuksia.

lohto ja hallitus (n=17) 29,4% 11,8% 58,8 %
Henkilosto (n=57) 22,9% 14,0% 63,2%
Miehet (n=34) 20,6% 8,8% 70,6 %
Naiset (n=39) 28,2% 17,9% 53,8%
36 vuotta tai enemman (n=42) 11,9% 14,3% 73.8%
Alle 36 vuotta (n=32) 40,7% 12,5% 46,9 %
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70 % 80% 90 % 100 %
Vahintaan kerran vuodessa Harvemmin kuin kerran vuodessa Ei koskaan

Kuva 16. Havaitut joihinkin muihin kohdistuneet harskit puheet ja kaksimieliset vitsit aseman,
sukupuolen ja idn mukaan

Kysymyksessa "Tiedatko joihinkin muihin kohdistuneen nykyisella tydpaikal-
lasi/yhtiossdnne harskeja puheita ja kaksimielisia vitseja” (kuva 16), vertailta-
essa johdon ja hallituksen sek& henkildston vastauksia, johto ja hallitus olivat
havainneet enemman hairintdd kuin henkildsté. Johdosta ja hallituksesta 29,4
prosenttia oli havainnut tata hairintaa vahintadan kerran vuodessa, kun taas
henkilostdsta 22,9 prosenttia oli havainnut sitéa vahintaan kerran vuodessa.
Tassa on syyta ottaa huomioon, etta vastaajista johtoon ja hallitukseen kuulu-

via henkildita oli huomattavasti vahemman kuin henkilostoa.

Suurin erotus syntyi idn mukaan vertailtaessa, kun alle 36-vuotiaista 40,7 pro-
senttia oli havainnut harskeja puheita ja kaksimielisia vitseja vahintdan kerran
vuodessa ja 12,5 prosenttia heista oli havainnut sitd harvemmin kuin kerran

vuodessa, eli yhteensa yli puolella (53,2 %) heista oli havaintoja. Heista 46,9
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prosentilla ei ollut havaintoja. 36-vuotiaista ja vanhemmista 11,9 prosenttia ol
havainnut harskeja puheita ja kaksimielisia vitseja vahintadan kerran vuodessa
ja 14,3 prosenttia heisté oli havainnut sita harvemmin kuin kerran vuodessa ja
73,8 prosentilla ei ollut havaintoja.

Johto ja hallitus (n=17) 5,9% 94,1%
Henkilosté (n=57) NENEEENS,3 % 86,0 %
Miehet (n=34) 2,9% 97,1%
Naiset (n=39) 12,8% 7,7% 79,5%
36 vuotta tai enemman (n=42) 2 #9648 % 92,9%
Alle 36 vuotta (n=32) 125% 6,3% 81,3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70% 80 % 90% 100 %

Vahintdan kerran vuodessa Harvemmin kuin kerran vuodessa Ei koskaan

Kuva 17. Havaittu joihinkin muihin kohdistunut fyysinen koskettelu aseman, sukupuolen ja ian
mukaan

Fyysista koskettelua (kuva 17) oli havaittu huomattavasti vahemman kuin mo-
nia muita hairinnan muotoja. Johdosta ja hallituksesta 5,9 prosenttia oli ha-
vainnut fyysisesta koskettelua harvemmin kuin kerran vuodessa ja 94,1 pro-
sentilla ei ollut havaintoja. Henkilostosta 8,8 prosenttia oli havainnut fyysisesta
koskettelua vahintdan kerran vuodessa, 5,3 prosenttia oli havainnut harvem-

min kuin kerran vuodessa, ja 86 prosentilla ei ollut havaintoja.

Miesten ja naisten vastauksia verratessa naisilla oli huomattavasti enemman
havaintoja fyysisesta koskettelusta. Miehista 2,9 prosenttia oli havainnut fyy-
sistd koskettelua harvemmin kuin kerran vuodessa ja 92,9 prosentilla ei ollut
havaintoja. Naisista 12,8 prosenttia oli havainnut fyysista koskettelua vahin-

taan kerran vuodessa, 7,7 prosenttia harvemmin kuin kerran vuodessa, ja

79,5 prosentilla ei ollut havaintoja.
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36-vuotiaista tai vanhemmista vastaajista 2,4 prosenttia oli havainnut fyysista
koskettelua vahintdan kerran vuodessa, 4,8 prosenttia harvemmin kuin kerran
vuodessa, ja 92,9 prosentilla ei ollut havaintoja. Alle 36-vuotiaista 12,5 pro-

senttia oli havainnut fyysista koskettelua vahintaén kerran vuodessa, 6,3 pro-

senttia harvemmin kuin kerran vuodessa, ja 81,3 prosentilla ei ollut havaintoja.

Avoimissa kysymyksissa "Kerro omin sanoin millaisia kokemuksia sinulla on
seksuaalisesta hairinnasta tyopaikallasi/yhtiéssanne?” seka "Kerro omin sa-
noin millaista seksuaalista hairintaa olet nahnyt tai kuullut tapahtuvat tyépai-
kallasi/yhtiossdnne?” mainittiin usein "kaksimieliset ja joskus liian pitkalle me-

nevat vitsit”. Muita merkittavia mainintoja ei ollut.

7.2 Miesten ja naisten maarat kolmessa suurimmassa kohdeyhtigossa

Miesten ja naisten maarat (taulukko 8) on listattu kolmesta suurimmasta koh-

deyhtiosta yksikkdkohtaisesti.

Taulukko 8. Miesten ja naisten maarat kolmessa suurimmassa kohdeyhtiossa 2019

Levy-yhtisiden henkiléstén sukupuolijakumat 2019 “Varner Music fnivecalMUsk SomviMUsia
Miehid Naisia Miehia Naisia Miehia Naisia

Yhtion tyosuhteessa olevat henkildt yhteensa 15 31 11 20 18 16
5 vuotta sitten yhtién tydsuhteessa olevat henkildt 10 16 27 20
Hallitus 3 0 4 0 2 1
Johtoryhma 5 1 4 4 4 1
A&R osasto 7 a 3 3 3 1
Markkinointiosasto 1 9 4 10 3 6
Myyntiosasto 3 1 2 3 4 6
Talous- ja hallinto-osasto 2 7 1 5 4 2
Hankinnoissa kdytetyt alihankkijat/freelancerit 10 1 3 1 2 5

Warner Musicin henkildmaarista selviaa, etta heilla on tydsuhteessa naisia yli
puolet enemman kuin miehida. Miehia on 15 ja naisia 31. Hallituksessa on ai-
noastaan miehia ja johtoryhmassé 5 miesta ja 1 nainen. A&R-osasto myds
selvasti miespainotteinen, mutta markkinointiosasto on taas selvasti naispai-

notteinen.

Universal Musicilla on tydsuhteessa yhteensa 31 henkil6a. Heista naisia on 20
ja miehia 11. Viisi vuotta sitten naisia oli 16 ja miehi& 10. Universal Musicin
hallituksessa naisia ei ole lainkaan ja miehia on 4. Johtoryhma jakaantuu ta-

san: naisia on 4 ja miehia on 4.
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Sony Musicin kohdalla tyésuhteessa on yhteensa 34 henkil6a, joista miehia
on 18 ja naisia 16. Heilla hallituksessa on 2 miesta ja yksi nainen. Johtoryh-

massé on 4 miesta ja yksi nainen.

7.3 Haastatteluiden tulokset

Haastatteluiden tuloksissa kaydaan lapi aihealueittain haastatteluaineiston
keskisimpia lI6ydoksia. Tuloksissa on nostettu esiin tutkimuksen kannalta tar-
keimmat I6ydokset. Aihealueiksi on valittu ohjeistus, johdon ja hallituksen su-
kupuolijakaumat, tasa-arvoinen paatoksenteko, palkkatasa-arvo seka hairinta.

7.3.1 Ohjeistus

Tasa-arvosuunnitelma oli toteutettu kaikissa haastateltavissa yhtiéssa. Kaikki
yhtiot olivat myos kayneet Yhdenvertainen musiikkiala -teeseja lapi yhtios-
saan. Emoyhtioilta tulee saanndllisesti ohjeistusta haastateltaville yhtidille.
Henkildstdén hyvinvoinnista ja tasa-arvoasioista huolehditaan hyvin ja niita seu-
rataan saanndéllisesti muun muassa viikoittaisella henkiléston tyytyvaisyysky-

selylla.

"Ohjeistuksessa oli vieléd erikseen osa-alue, etta miten kunnioittavasti kayttay-
dyt tyOkaveriasi kohtaan, mita saa tehda, ja mika on esimies — alainen —

suhde, ettd mikéa on hyvéksyttdvééa ja normaalia johtamista.”

Haastatteluissa tuli esiin haastateltavien halu edistaa tasa-arvoa ja hyddyntaa

emoyhti6ilta tuleva ohjeistus.

7.3.2 Johdon ja hallituksen sukupuolijakaumat

Musiikkialalla ei yleisesti ole menneina vuosina ollut paljon naisia, joka osal-
taan on vaikuttanut siihen, ettd johtoasemissa on nykydankin enemman mie-
hid. Haastatteluissa ilmeni, ettd johtoasemiin kylla halutaan lisda naisia ja etta
johtoasemaan nousemisessa on kyse enemman urakehityksista kuin suku-
puolesta. Kun on ollut alalla pitkéd&n ja on osaamista, sukupuolella ei ole valia.
Nyky&an musiikkialalla on yleisesti paljon myds naisia, joten on luonnollista,
etta naisia olisi jatkossa myds enemman johtoasemissa. Muutos tuntuu olevan

nyt jo kdynnissa, ja naisia on siirretty aiempaa enemman johtotehtaviin.
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7.3.3 Tasa-arvoinen paatoksenteko

Paatokset pyritaan pitamaan tasa-arvoisina ja henkilosto tietoisina paatok-
sista. Kyselytulosten perusteella kaikki eivat pida paatoksentekoa tasa-arvoi-
sena. Yksi syy epatasa-arvoisen paatoksenteon kokemuksiin saattaa olla
kommunikaatio ja sen puute. limeni, etta joskus paatoksia joudutaan teke-
maan pienemmassa porukassa, joten myos se saattaa aiheuttaa sen, ettei
paatoksentekoa aina pideta tasa-arvoisena. Avoimuuden lisddmisella voisi

olla iso vaikutus tasa-arvoisen paatoksenteon kokemuksiin.

lImeni myds, etta yksi syy epatasa-arvoisen paatoksenteon kokemuksiin saat-
taa olla johdon miesvaltaisuus, joka ei tietysti koske yhtidit&, joiden sukupuolet
jakautuvat tasaisesti.

7.3.4 Palkkatasa-arvo

Haastatteluissa tuli esiin haasteltavien vahva periaate siita, etta kaikille mak-
setaan samasta tyostd samaa palkkaa sukupuolesta riippumatta. Palkkoja
kaydaan lapi vahintaan kerran vuodessa. Eri positiossa tyoskenteleville henki-
I6ille maksetaan eri palkkoja, joten timéa saattaa aiheuttaa tyytymattomyytta
palkkatasa-arvon kokemuksiin. Ja myos se, etta naisia on tullut alalle enem-
man vasta viime vuosina tai vuosikymmenina, on saattanut aiheuttaa sen, etta
naisia on edelleen enemman niin sanotuilla alemmilla positioilla, joilla myds
palkat ovat matalampia. Tama on saattanut aiheuttaa kokemuksia palkkojen
epatasa-arvosta. Palkkauksen epéatasa-arvon kokemuksia voitaisiin korjata li-
saamalla informaatiota ja lapindkyvyytta siihen, etta palkkaus on kunkin titteliin

perustuvaa.

"Konsernin puolelta tulee aika vahva periaate, ettd samasta tydstd maksetaan

sama palkka.”

7.3.5 Hairinta

Haastateltavien johtoryhman edustajien tietoon ei ollut tullut juurikaan hairinta-

tapauksia. Tasta voitiin paatella, etta kun koettua ja havaittua hairintaa on ta-
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pahtunut, siité ei ole ilmoitettu. Haastateltavista valittyi tunne, etta kaikenlai-
nen hairinta on otettava vakavasti. Haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta
hairintda kokeneen tai havainneen henkilon olisi valitttmasti ilmoitettava hai-
rinnasta, jotta asia menisi eteenpain. Verbaalista hairintaa aiheuttanut henkild

ei myoskaan aina ymmarra tehneensa vaarin.

"Pitaisi rohkaista siihen, ettei semmoista (hairintad) tarvitse kokea. Ehka ylei-
sen ilmapiirin muutos siihen, ettd se ei ole sallittua eika hyvaksyttavaa, vaikka

olisi minké&laisesta henkilbstéa kyse”.

Haastatteluissa myds valittyi tunne, etta hairinnasta ilmoittavaa henkiloa halu-
taan suojella, jos han kokee esimerkiksi pelkoa leimaantumisesta. Viime vuo-
sina hairinnasta ilmoittaminen on tehty entista helpommaksi, esimerkiksi otta-
malla yhteytta tiettyihin asiaa valvoviin tahoihin. Yhti6ihin on tullut useita eri

kanavia, joihin hairinnasta voi helposti ilmoittaa. Myds koulutuksissa on kayty

konkreettisesti lapi miten edetdan, jos nakee tai kokee hairintaa.

Me too -kampanjalla on ollut iso vaikutus hairinnan huomioimisessa yhtidissa.
Me too -kampanjan ansiosta musiikkialalla on kansainvélisella tasolla tullut

esiin hairintdd aiheuttavia henkiloitd. Haastateltavat yhtiot ovat niin globaalilla
tasolla kuin Suomessakin ottaneet vakavasti hairintdan puuttumisen ja hairin-

nan seuraamisen.

8 PAATELMAT

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, kuinka tasa-arvo toteutuu kohdeyhti-
Oissa ja onko hairintaa koettu tai havaittu. Lisaksi tavoitteena oli luoda toimen-
pide-ehdotukset tasa-arvon edistamiseksi. Kohdeyhtididen tasa-arvon nykyti-
lanne saatiin selville kyselyn avulla. Tasa-arvoa edistavat tarpeelliset toimen-
piteet saatiin selville kyselyn avulla sek& haastatteluissa nousseiden 16yddsten
avulla. Toimenpiteiden avulla pyrittiin saavuttamaan tasa-arvolaissa ja Yhden-

vertainen musiikkiala -hankkeessa asetetut tasa-arvon tavoitteet.

Tasa-arvokyselyn tuloksissa selvisi, etté tasa-arvoisimpina kohdeyhtidissa pi-

dettiin ty6tehtavien jakamista ja henkildiden sijoittumista eri ty6tehtaviin. Uralla
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etenemista pidettiin myds melko tasa-arvoisena, vaikka siind esiintyikin jo hie-
man tyytymattomyytta. Tyytymattomyytta koettiin eniten paatoksenteon ja
palkkauksen tasa-arvossa. Liséksi niihin kaivattiin lisd& avoimuutta ja |&-
pindakyvyytta. Moni piti johtoa lilan miesvaltaisena. Kohdeyhtididen johdon
haastatteluissa kavi kuitenkin ilmi, etté kyseisissa yhtidissa henkiléston hyvin-
voinnista ja tasa-arvosta huolehditaan hyvin. Toisaalta myds tasa-arvoky-
selyssé johto ja hallitus pitivat paatoksentekoa ja palkkausta tasa-arvoisena.
Tasta voitiin paatella, etta johto ei ole taysin tietoinen siita, kuinka henkilosto
kokee tasa-arvon toteutumisen. Tama on linjassa siihen, etta kyselyn avoi-
missa vastauksissa tuli usein ilmi, ettd moni kaipasi enemman keskustelua
johdon ja henkiloston valille sekéa avoimuutta ja lapinakyvyytta paatoksente-
koon ja palkka-asioihin.

Haastatteluissa tuli ilmi, etta tyytyméattoémyys paatoksenteon tasa-arvoon saat-
taa johtua kommunikaatiosta. Tyytyméattémyys palkkauksen tasa-arvoon saat-
taa haastateltavien mukaan johtua eri positioiden palkkojen vertailusta mutta
myads viestinnan ja informaation puutteesta siihen, etta jokainen saa samaa,

titteliinsa perustuvaa palkkaa.

Haastattelujen perusteella kohdeyhtitiden hyvinvoinnista pidetdaan huolta ja
henkiloston hyvinvointia seurataan. Naisista 28,2 prosenttia ja alle 36-vuoti-
aista 21,9 prosenttia koki paatoksenteon tasa-arvon toteutuvan melko huo-
nosti, joten voisiko ratkaisu tahan loytya jostain muusta kuin nykyisista mene-
telmista? Haastatteluissa tuli ilmi, etta alalla ei ole ollut aiemmin paljon naisia
ja tdma sukupolvi on vasta nyt kasvamassa. Taman takia johtoryhmissakaan
ei ole viela paljon naisia. Talla taas saattaa olla vaikutus henkildston ja etenkin
naisten kokemuksiin epatasa-arvoisesta paatoksenteosta, silla he tydskentele-
vat alemmilla positioilla. Eri positioiden eri palkoilla saattaa taas olla vaikutus
kokemuksiin epatasa-arvoisesta palkkauksesta. (Ks. liite 3/7.) Tasa-arvolain
mukaan tyOnantajan tulee edistad miesten ja naisten valista tasa-arvoa erityi-
sesti palkkauksessa (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
8.8.1986/609, 6 8).

Kyselyssa tuli ilmi, ettd monien vastaajien mielesta yhtididen johtoryhma on

liian miesvaltainen. Talla oli myds vaikutus kokemuksiin epatasa-arvoisesta
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paatoksenteosta. Miesten ja naisten maarien selvityksessa kolmessa suurim-
massa yhtiossa selvisi, ettd yhden yhtion johtoryhman sukupuolet jakautuivat
tasan, mutta kahdessa yhtiossa johtoryhmat olivat vahvasti miesvoittoiset.
Naista kahdesta toisen yhtion johtoryhmassa oli 83 prosenttia miehia ja toisen
80 prosenttia miehid. Yhdenvertainen musiikkiala -hankkeen yhdessa tee-
seisté tavoitellaan johtoryhmien ja hallituksen muodostuvan tulevaisuudessa
maksimissaan 60 prosenttia samaa sukupuolta edustavista henkil6ista (Yh-
denvertainen musiikkiala 2017). Haastatteluissa selvisi, etta yhtididen hallituk-
silla ei ole merkitystd, silla monikansallisissa yhtidissa paatokset tehdaan glo-
baalilla tasolla. Tallin hallituksien sukupuolien tasa-arvoistamisella ei my6s-
kaan ole kaytannon merkitysta. Yhtididen paatokset tekee johtoryhma, joten

johtoryhman tasa-arvoistamisella on tassa tutkimuksessa suurin merkitys.

Haastatteluissa selvisi, ettd haastateltavat johtoryhman edustajat olivat moti-
voituneita edistamaan tasa-arvoa yhtidissaan. Haastatteluiden perusteella
epatasa-arvon kokemukset johtuvat padasiassa tiedon ja kommunikaation
puutteesta. Kyselytuloksien perusteella etenkin henkildston, naisten ja alle 36-
vuotiaiden mielesta epatasa-arvon kokemuksia aiheuttavat myés kommuni-
kaation puute mutta myos lilan miesvaltainen johto ja siita johtuva epatasa-ar-

voinen paatoksenteko.

Voidaan paatella, etta lisddmalla avoimuutta, l[apinakyvyytta ja keskusteluja
johdon ja henkiloston vélille seka valttamalla suljettujen ovien takana tehtyja
paatoksia, nama epatasa-arvon kokemukset voitaisiin korjata. Henkilostovies-
tinnan avulla saadaan rakennettua yrityksen sisélle solidaarisuutta ja yhtenai-
syytta seka kasvatettua tyotyytyvaisyytta (Lerbinger 2019, 19). My6s johtoryh-
man tasa-arvoistamisella olisi positiivinen vaikutus kokemuksiin tasa-arvoi-
sesta paatoksenteosta. Yhdenvertainen musiikkiala -hankkeen (2017) teesien
mukaan johtoryhmien tulisi tulevaisuudessa muodostua maksimissaan 60 pro-

senttia samaa sukupuolta edustavista henkil6ista.

Kyselyssa selvisi, etté seksuaalista hairintda tapahtui paéasiassa verbaali-
sesti. "Seksuaalista hairintdd on myos sanallinen, seksuaalisesti ei-toivottu
kaytos, jolla loukataan henkilon henkista koskemattomuutta” (Tasa-arvoval-

tuutettu 2018b). Kaikista vastaajista 11,8 prosenttia oli joskus kokenut seksu-
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aalista hairintaa nykyisella tyopaikallaan. Se on huomattavasti pienempi pro-
sentti verrattuna Muusikkojen liiton (2018) musiikkialan hairinnéan tutkimuk-
seen, jossa 36 prosenttia vastaajista oli joskus kokenut seksuaalista hairintaa.
Elinkeinoelaman keskusliiton (2018) tydikaisten hairinndn tutkimuksessa 23
prosenttia oli kokenut joskus ja 7 prosenttia oli kokenut viimeisten kahden vuo-
den aikana seksuaalista hairintdd. Tasta voidaan paatelld, ettéa vaikka musiik-
kialalla tapahtuu hairinta& huomattavasti enemman kuin muiden ty6ikaisten
keskuudessa, levy-yhtidissa hairintaa tapahtuu kuitenkin huomattavasti va-

hemman.

Taman tutkimuksen kohdeyhtididen naisista 17,6 prosenttia oli kokenut joskus
seksuaalista hairintad nykyisella tydopaikallaan. Sosiaali- ja terveysministerion
(2018) tasa-arvobarometrissa héairintaa tapahtui yli puolet enemman kuin
tassa tutkimuksessa, silla 38 prosenttia naisista oli kokenut hairintaa ja lisaksi
se oli tapahtunut kahden viimeisen vuoden aikana. Elinkeinoelamén keskuslii-
ton (2018) tyoikaisten hairinnan tutkimuksen naisista hairintéaé oli kokenut jos-
kus 38 prosenttia ja viimeisten kahden vuoden aikana 12 prosenttia. Muusik-
kojen liiton (2018) musiikkialan tutkimuksessa naisista seksuaalista hairintaa
oli joskus kokenut 51 prosenttia, joka on melko suuri prosentti verrattuna ta-
man tutkimuksen 17,6 prosenttiin. Muusikkojen liiton tutkimus ei ollut rajattu
koskemaan ainoastaan vastaajan nykyista tyopaikkaa, kuten tassa tutkimuk-
sessa, mutta taman tutkimuksen henkildiden nykyiset tydsuhteet olivat kuiten-

kin varsin pitkid, joten ndma prosentit ovat melko vertailukelpoisia.

Haastatteluiden perusteella kaikenlainen hairinta otetaan vakavasti ja hairin-
nasta ilmoittavaa henkil6a halutaan suojella. Haastateltavien kohdeyhtiéiden
johtoryhman edustajien mukaan yhtidissa ei ollut kuultu, etté hairintaa olisi
juurikaan koettu tai havaittu. Kyselyn perusteella kuitenkin osa johdosta tai
hallituksesta oli kokenut tai havainnut verbaalista hairinta4, silla esimerkiksi
41,1 prosenttiin johdosta tai hallituksesta oli kyselyn perusteella kohdistunut
harskeja puheita tai kaksimielisia vitseja. Naisista 43,7 prosenttiin oli kyselyn
perusteella kohdistunut harskeja puheita tai kaksimielisia vitseja. Voidaan
paatelld, ettd vaikka hairintaé on koettu tai havaittu, siita ei ole ilmoitettu joh-
dolle. limoittamatta jattdminen on saattanut johtua uskalluksesta ja leimaantu-

misen pelosta. Verbaalinen hairintd on myos saatettu kokea eri tavoin ja hai-
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rintdd aiheuttaneet henkiltt eivat valttamatta ole ymmartaneet tehneensa vaa-
rin. On myds mahdollista, ettd verbaalista hairintaa kokeneet henkil6t eivét ole
kokeneet hairintdé loukkaavana, ja taman takia he ovat jattaneet ilmoittamatta
Siita.

Kaikenlainen hairinta olisi kuitenkin otettava vakavasti, silla hairinta pilaa ty6-
paikalla ilmapiirid ja saattaa vahingoittaa hairinnan kohteeksi joutuneen tyén-
tekijan terveytta. Tama taas johtaa tyétehon laskuun ja sairauspoissaoloihin.
Taman takia hairinnalla on kielteisia seurauksia myos tyonantajalle. (Ahtela
ym. 2006, 164-165.)

Voidaan todeta, ettd henkilostda olisi tarkeaa rohkaista ilmoittamaan koetusta
tai havaitusta hairinnasta, ilman leimaantumisen pelkoa. Hairinnasta olisi tar-
keaa ilmoittaa valittémasti hairinnan tapahduttua, jolloin johto olisi heti tietoi-
nen asiasta. Tasa-arvolaki on hairintdd kokeneen puolella, silla laki velvoittaa
tydnantajaa puuttumaan koettuun tai havaittuun hairintdan (Laki naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta 30.12.2014/1329, 6c 8).

Toimenpiteena voisivat olla esimerkiksi séannélliset tydpajat, jossa johto ja
henkiloston edustajat kavisivat avoimesti l1api tasa-arvoon ja hairintaan liittyvia
teemoja, esimerkiksi mihin ilmoittaa hairinnasta. Ty6pajojen etuna on se, etta
asiat kaydaan lapi kasvotusten, joka auttaa kasvattamaan solidaarisuutta joh-
don ja henkiléston valille. Tutkimusten mukaan tyontekijat haluavat kuulla yh-
tioté koskevat asiat esimiehiltddn ennemmin kasvotusten kuin esimerkiksi

séhkopostin valityksella (Lerbinger 2019, 19).

8.1 Toimenpiteet tasa-arvon kehittamiseksi

Haastattelujen ja tasa-arvokyselyn tuloksista I6ydettyjen ongelmakohtien pe-
rusteella kohdeyhtidille luotiin toimenpide-ehdotukset (kuva 18), joiden avulla
tutkimuksessa havaitut epakohdat saataisiin korjattua ja kohdeyritykset olisivat
entista tasa-arvoisempia ja hyvinvoivempia tyopaikkoja. Tasa-arvoinen johta-
minen parantaa tydmotivaatiota, kehittaa tydilmapiiria, vahentaa stressia, lisda
luovuutta, takaa paremman ty6turvallisuuden ja lisaa tehokkuutta (Huhta ym.
2005, 37).



62

TAVOITE

TASA-ARVOSUUNNITELMAN
LAATIMINEN

(ei koske yhtisita, jotka ovat jo teh-
neet suunnitelman)

TOIMENPIDE

e Laissa maaratyn tasa-arvosuunnitelman laa-
timinen, johon sisaltyy: tydryhman kokoaminen,
tasa-arvokysely, sukupuolijakaumat, palkkakar-
toitus.

TOIMENPIDE-EHDOTUKSET TASA-ARVON EDISTAMISEKSI

HYODYT

o Viestii henkilostolle, etta yhtic
panostaa hyvinvointiin.

e Tydhyvinvointi lisaantyy.

e Johto saa arvokasta tietoa
yhtién tasa-arvon kokemuksista.

JOHDON JA HALLITUKSEN
TASA-ARVOISTAMINEN (hal-
lituksen tasa-arvoistaminen ei
koske major yhtioita)

e Hallitukseen ja johtoryhmaan lisaa naisia. Yh-
denvertainen musiikkiala-hankkeen tavoitteena
on, etta tulevaisuudessa johtoryhmasta ja hal-
lituksesta maksimissaan 60 % koostuu samaa
sukupuolta olevista henkildista.

e Henkiloston positiiviset
kokemukset paatoksenteon ta-
sa-arvoisuudesta lisdantyvat.

PALKKAUKSEEN
LAPINAKYVYYTTA

e Palkkaukseen ja etuihin lapinakyvyytta, eli hen-
kilostolle kasitys siitd mihin perustuu minkakin
position palkka.

e Henkiloston kokemukset palk-
katasa-arvosta paranevat.

e Avoimuus johtaa parempaan
tyéilmapiiriin ja tydmotivaatioon.

HAIRINTAAN NOLLA-
TOLERANSSI

e Matala kynnys iimoittaa koetusta tai havaitusta
hairinnasta.

e Henkiléstéa on rohkaistava kertomaan koetusta
hairinnasta.

e Hairinnasta on ilmoitettava valittomasti.

e Tyoilmapiiri paranee ja tyémoti-
vaatio kasvaa.

JOHDON PUUTTUMINEN
ILMOITETTUUN HAIRINTAAN

e Johdon valitén puuttuminen ilmoitettuun tai ha-
vaittuun hairintaan.

e Jokainen johdon saama ilmoitus hairinnasta on
otettava vakavasti.

e Henkiloston luottamus ja arvos-
tus johtoa kohtaan kasvavat.

HAIRINNASTA TAI MUUSTA
TYOPAIKKAKIUSAAMISESTA
ILMOITTAMINEN

e Puhelinnumero tai yhteyshenkil6 johon koetusta
tai havaitusta hairinnasta ilmoitetaan.
e Hairinnasta olisi iimoitettava valittomasti.

e Johto on heti tietoinen mita on
koettu tai havaittu ja pystyy
ryhtymaan toimenpiteisiin.

AVOIMUUDEN JA
LAPINAKYVYYDEN
LISAAMINEN

e Avoimempia keskusteluja usein ja saannollises-
ti henkiléston ja johdon valilla.

e Lapinakyvyytta paatoksentekoihin.

e Valtetaan suljettujen ovien takana tehtyja
paatoksia.

e Henkiloston arvostus johtoa
kohtaan kasvaa.

e Tyohyvinvointi lisaantyy.

e Tydteho ja joustavuus paranevat.

o Kokemukset paatoksenteon ta-
sa-arvoisuudesta lisdantyvat.

TASA-ARVOTYOPAJOJEN
JARJESTAMINEN

e Yrityksen sisainen tyopaja, jossa keskustellaan
henkiléston hyvinvoinnista ja yrityksen ta-
sa-arvoon liittyvista asioista. Tyopajaan osallis-
tuu johtoryhmaa seka henkiléston edustajia.

o Avoimet keskustelut lisaavat
lapinakyvyytta ja parantavat
yhteishenkea.

Kuva 18. Toimenpide-ehdotukset tasa-arvon edistamiseksi

Toimenpide-ehdotuksilla (kuva 18) vastattiin opinnaytetyon tutkimuskysymyk-
seen "Milla toimenpiteillda kohdeyhtididen tasa-arvoa tulisi edistdd?”. Toimen-
pide-ehdotusten avulla pyritdéan minimoimaan epatasa-arvon kokemukset ja
hairintatapaukset, jotta tasa-arvolaissa ja Yhdenvertainen musiikkiala -hank-
keessa asetetut tasa-arvon tavoitteet saavutetaan. Tutkimuksen perusteella

useissa kohdeyhtidissa tasa-arvoasioita hoidetaan hyvin, joten toimenpide-eh-
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dotukset eivat valttamatta koske kaikkia yhtioitd. Tasa-arvoa olisi kuitenkin ai-
heellista edistaa etenkin lisdamalla avoimuutta ja lapinakyvyytta paatoksente-

koon ja palkkaukseen.

Hyvinvointia ja mielenterveytta ty6paikalla voidaan edistdd muun muassa
puuttumalla hairintddn, saanndllisten tiimipalaverien pitamiselld, kiinnittAmalla
huomiota johdon, esimiesten ja henkil6ston valiseen viestintddn seka huolehti-
malla tyontekijoiden terveydesta myos ennaltaehkaisevasti (Terveyden ja hy-

vinvoinnin laitos 2015).

8.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen kvantitatiivisen osuuden luotettavuuden validiteetti varmistettiin
kysymalla tasa-arvokyselyssa tutkimusongelman kannalta oikeita kysymyksia,
jolloin tuloksia pystyttiin mittaamaan oikein. Tutkittavat henkilét edustivat tutki-
muksen kannalta oikeaa kohderyhmaa ja kyselyyn osallistui henkil6ita tasai-
sesti eri ikaryhmista, eri yksikoista, eri asemista, seké tasaisesti molemman
sukupuolen edustajista, joten tuloksia voitiin pitdé luotettavina. Kyselyyn osal-
listui 57 prosenttia 132:sta kyselyn vastaanottaneesta henkilosta, joten luotet-
tavuutta olisi saatu parannettua viela suuremmalla vastausprosentilla. Relia-
biliteetti olisi saatu varmistettua toistamalla tasa-arvokysely, mutta taman tutki-
muksen aikataulussa se ei ollut mahdollista. Tasa-arvo on ilmién& nyt melko
pinnalla oleva ja nopeasti ajassa muuttuva, joten uusintakysely ei valttamatta
takaisi reliabiliteettia, silla ajan kuluessa ilmié voi muuttua ja jos tutkittavat
henkil6t ovat samoja, niin muutos voi vaikuttaa tutkimustuloksiin (Kananen
2015, 349).

Kvalitatiivisen osuuden luotettavuus varmistettiin aanittamalla teemahaastatte-
lut ja litteroimalla ne tarkasti jalkikateen. Litteroitu aineisto koodattiin haastat-
teluiden analysointia varten. Saturaatio saavutettiin kolmen haastateltavan
johtoryhman henkilén avulla. Kolme haastattelua oli tutkimusongelman kan-
nalta riittdva maaréa ja vastaukset alkoivat toistaa itsedan. Haastattelut vahvis-
tivat tasa-arvokyselyssa saatuja tuloksia ja kolme haastattelua antoivat riitta-
vasti uutta tietoa siitd, miten tasa-arvoa tulisi edistaa kohdeyhtidissa. Luotetta-
vuutta lisattiin luetuttamalla haastatteluiden tulkinta haastateltavilla. Nain var-

mistettiin luotettavuus siihen, etté aineistoa on luettu ja tulkittu oikein.
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Triangulaatiota kaytettiin vahvistamaan luotettavuutta. Tutkimuksen menetel-
minéa kaytettiin kyselya ja puolistrukturoituja teemahaastatteluja. Kyselytulok-
set eivat antaneet viela riittavasti vastauksia tutkimuskysymykseen, jossa ha-
luttiin tasa-arvotilanteen lisdksi selvittaa, millaisin menetelmin tasa-arvoa tulisi
edistad, joten tutkimusta taydennettiin teemahaastatteluilla. Kyselytuloksien
analysoitua aineistoa verrattiin teemahaastatteluiden analysoituun aineistoon

ja todettiin, ettd nama eri lahteet tuottivat toisiaan tukevia tuloksia.

Tutkimuksen arvioitavuutta lisattiin riittavalla dokumentaatiolla. Tutkimuksessa
kirjattiin alusta asti ylos kaikki aineistot ja toiminnat, kuten miksi on paadytty

mihinkin menetelméaan tai tulkintaan.

8.3 Tutkimuksen merkitys

Opinnaytetyon aihe oli ajankohtainen ja yhteiskunnallisesti tarkea. Tutkimuk-
sen avulla toimeksiantaja Musiikkituottajat — IFPI Finland ry sai arvokasta tie-
toa jasenyhtididensa tasa-arvotilanteesta. Jasenyhtiét edustavat Suomen suu-
rimpia levy-yhti6ita ja 90 prosenttia koko Suomen musiikkidaanitteiden myyn-
nista, joten taman tutkimuksen kohdeyhtididen tasa-arvon edistamisella on
vaikutus merkittdvaan osaan musiikkialalla paattavista ja toimivista henkiloista

Suomessa.

Tasa-arvon puute ja hairintd ovat edelleen ongelma monissa tydyhteisdissa,
mutta kehitystd parempaan suuntaan tapahtuu koko ajan. Elinkeinoelaméan
keskusliiton (2018) tyoikaisten hairinnan tutkimuksesta voidaan huomata, etta
muutos on tapahtumassa, silla 36 prosenttia vastaajista oli kokenut hairintaa
joskus ja ainoastaan 12 prosenttia oli kokenut hairintaa viimeisten kahden
vuoden aikana. Tasa-arvosta ja hairinnasta on puhuttu viime vuosina paljon
monilla eri aloilla. Muun muassa Me too -kampanja on synnyttanyt reilusti kes-
kustelua aiheesta ja rohkaissut hairintaéa kokeneita kertomaan ja ilmoittamaan
kokemuksiin. Vaikuttaa siltd, etta nyt koko kulttuuri on pikkuhiljaa muuttu-
massa ja uudet sukupolvet saattavat jo luonnostaan omaksuvat oikeat kaytds-

mallit.
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8.4 Omat kokemukset tutkimusprosessista

Kokonaisuutena tutkimus oli onnistunut ja tutkimuskysymyksiin saatiin vas-
taukset. Tutkimusprosessi pitkd, mutta antoi riittavasti aikaa tulosten ja johto-
paatosten pohtimiselle. Tasa-arvokysely onnistui hyvin, mutta sen haasteeksi
muodostui vastauksien saaminen. Kyselysta jouduttiin [Ahettamé&éan useita
muistutusviestia, jotta saatiin riittdva maara vastauksia. Kysely jouduttiin aika-
taulun takia avaamaan keskella kesaa, joten ajankohta oli haasteellinen, silla
monet olivat kesalomalla. Kyselya pidettiin kuitenkin auki 2,5 kuukautta, ja lo-
pulta kyselyyn saatiin riittavasti vastauksia. Positiivista oli, etta kaikki jotka
aloittivat kyselyn, vastasivat tarkasti lahes jokaiseen kysymykseen. Haastatte-
lut jakautuivat lahes neljan kuukauden ajanjaksolle, silla sopivan haastatte-
luajankohdan lI6ytdminen vaati aikaa. Tama osaltaan pitkitti tutkimusprosessia.
Haastattelut onnistuivat hyvin, ja niistd saatu aineisto ja |0ydokset auttoivat

saavuttamaan tutkimuksen tavoitteet.

Tasa-arvokyselyn hairinnan kysymyksia olisi voinut viela tarkentaa kysymalla,
onko vastaaja loukkaantunut kyseisesta hairinnastéa. Koska inmiset kokevat
etenkin verbaalisen hairinnan eri tavoin, niin tamé kysymys olisi rajannut vain

ne henkildt, jotka ovat loukkaantuneet koetusta hairinnasta.

Liitteessa 3 on opinnaytetyon PowerPoint-esitys, joka esitettiin opinnaytetyo-
seminaarissa 3.5.2019. Esityksessa on tiivistettynéa kerrottu toimeksiantajasta,
tutkimuskysymyksista, tutkimusmenetelmista seka kuvattu tyén eteneminen,

tutkimustulokset ja johtopaatokset.

8.5 Jatkokehitysehdotukset

Jatkokehitysehdotuksena on vastaavan tasa-arvotutkimuksen toistaminen 2—3
vuoden kuluttua ja arvio sen hetkisesta tasa-arvotilanteesta vertaamalla tulok-
sia aiempiin tuloksiin. Tutkittavien yhtididen sisélla on lain mukaan laadittava
erityisesti palkkausta koskeva tasa-arvosuunnitelma vahintdén joka toinen
vuosi, joten taman tutkimuksen toistaminen olisi ajankohtainen aina silloin kun
yhtidissé on péivitetty myds tasa-arvosuunnitelma. Tutkimukseen olisi aiheel-
lista ottaa mukaan haastatteluja myds henkildston puolelta. Talloin tasa-arvon
edistamismenetelmiin voisi saada erilaisia ajatuksia ja ndkdkulmia. Henkilosto

nakee ja kokee asiat eri kulmasta kuin johtoryhma.



66

Seuraavan tasa-arvotutkimuksen pohjaksi voisi vaihtoehtoisesti myds ottaa
tassa tutkimuksessa luodut toimenpide-ehdotukset ja rakentaa niiden pohjalta

tasa-arvokysely seka haastattelut.

Toisena jatkokehitysehdotuksena on tasa-arvotydpajat, jotka toteutettaisiin tut-
kittavissa kohdeyhtitdissa tasa-arvokyselyn jalkeen. Tydpajoihin osallistuisi joh-
don ja henkiloston edustajia seka itse tutkimuksen toteuttaja. Tyopajat olisivat
tehokkaita tilaisuuksia saada henkiloston ja johdon aanet kuuluviin saman
poydan aaressa. Vaihtoehtoisesti voisi toteuttaa yhden isomman tasa-arvotyo-
pajan, johon osallistuisi suurimpien kohdeyhtididen henkiloston ja johdon
edustajia. Tasa-arvokyselyn tulokset koskevat yhdessa kaikkia kohdeyhtigita,
joten tyOpajoissa ei keskusteltaisi yksittaisten yhtididen tasa-arvotilanteesta

vaan kokonaisuutena Suomen levy-yhtididen tasa-arvotilanteesta.
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Tasa-arvokysely Musiikkituottajat — IFPI Finland ry:n jasenyhtigille.

1. Sukupuoli
Mies
Nainen
Muu
En halua sanoa

2. Ika

Alle 25 vuotta
25-35

36 - 45

46 - 55

56 - 65

Yli 65 vuotta

w

. Koulutustausta

Peruskoulu
Ammattikoulu
Lukio

Alempi AMK
Ylempi AMK
Yliopisto

Joku muu, mika

4. Oma asemasi yhtiossa tyopaikallasi/yhtiossanne

Hallitus
Johto
Henkil6std

5. Oma yksikkdsi tydpaikallasi/yhtio

A&R

Markkinointi
Myynti

Talous ja hallinto

Joku muu, mika

o

. Nykyisen tyo i yhtaj inen pituus

Alle 1 vuosi
1 - 2 vuotta
3 - 4 vuotta
5 - 10 vuotta
Yli 10 vuotta

N

. Tyosuhteesi luonne

Maaraaikainen
Vakituinen

8. Mikéa on kok ishenkiléston maara tyopail i/yhtiéssdnne?

1
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2-5
6-10
11-20
21-30
Yli 30

TASA-ARVO

9. Kuinka koet tasa-arvon toteutuvan tydpaikallasi/yhtio
Erittdin huonosti Melko huonosti  Ei huonosti eikd hyvin Melko hyvin Erittdin hyvin
Henkildiden sijoittumisessa eri tyotehtaviin
Tyoétehtavien jakamisessa
Yhtiénne paatoksenteossa
Uralla etenemisessa

Palkkauksessa

10. Kerro omin sanoin millaisia epdkohtia olet edellisten kysymysten lisdksi kohdannut tasa-arvon toteutumisessa
tyopaikallasi/yhtiossanne

e
11. Kuinka tdrkeda mielestdsi on tasa-arvo ja sen edistami tydelamdssa (astei 1-5)
1 2 3 4 5
Ei lainkaan tarkeaa Erittain tarkeaa
12. Kuinka tdrkeaa mielestdsi olisi tasa-arvon kel /edistami sinun tyopai /yhtiossa (asteikolla 1 - 5)
Vastaa riippumatta siitéd kuinka hyva tai huono tasa-arvotilanne on tallé hetkelld, tai vaikka tasa-arvoa olisi aiemmin jo kehitetty.
1 2 3 4 5
Ei lainkaan tarkeaa Erittain tarkeaa
13. Onko tasa-ar ioita kéasitelty ai in tyopai i/yhtiossa ?
Ei lainkaan
Jonkin verran
Paljon
14. Miten tasa-arvoa on kasitelty tai kehitetty ai in tyopaikallasi/yhtiossa ?
!
15. Millaisilla toimenpiteilld tasa-arvoa tulisi mielestési kehittda tyopaikallasi/yhtio ?




SUKUPUOLEEN PERUSTUVA HAIRINTA TYOPAIKALLA
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16. Onko sinuun kohdistunut nykyisella tyépaikall

Viikoittain Kuukausittain

Sukupuoleesi liittyvaa halventavaa puhetta
Sukupuolestasi johtuvaa véaheksymista

Sukupuoleesi liittyvaa
tyopaikkakiusaamista

i/yhtio

1-2 kertaa
vuodessa

Harvemmin kuin kerran Ei
vuodessa koskaan

17. Kerro omin sanoin millaisia kokemuksia sinulla on sukupuoleen perustuvasta hdirinnasta tyopaikallasi/yhtiossdnne

18. Tiedatko joihinkin muihin kohdistuneen nykyiselld tyopaik

Viikoittain Kuukausittain

Sukupuoleen liittyvaé halventavaa puhetta
Sukupuolesta johtuvaa vaheksymista

Sukupuoleen liittyvaa
tyopaikkakiusaamista

llasi/yhtidssdnne
1-2 kertaa Harvemmin kuin kerran Ei
vuodessa vuodessa koskaan

19. Kerro omin sanoin millaista sukupuoleen perustuvaa hédirintda olet nahnyt tai kuullut tapahtuvan

tybpaikallasi/yhtisssénne

SEKSUAALINEN HAIRINTA TYOPAIKALLA

20. Onko sinuun kohdistunut nykyiselld tyopaikallasi/yhtio

Viikoittain Kuukausittain

Seksuaalisesti vihjailevia eleita tai ilmeité
Hérskeja puheita tai kaksimielisia vitseja

Vartaloa, pukeutumista tai yksityiselamé&a koskevia
huomautuksia/kysymyksia

Seksuaalisesti vérittyneitd puheluita, viesteja tai
sahkoposteja

Fyysistéa koskettelua
Seksuaalisia ehdotuksia tai vaatimuksia

21. Kerro omin sanoin millaisia k sinulla on sekst

1-2 kertaa
vuodessa

Harvemmin kuin kerran Ei
vuodessa koskaan

héirinnasta tydpaikallasi/yhtio



22, Tiedatko joihinkin muihin kohdistuneen nykyisellad tyopaikallasi/yhtio

1-2 kertaa

Viikoittain Kuukausittain  vuodessa
Seksuaalisesti vihjailevia eleita tai ilmeita
Héarskeja puheita tai kaksimielisia vitseja

Vartaloa, pukeutumista tai yksityiseldméaa koskevia
huomautuksia/kysymyksia

Seksuaalisesti vérittyneitd puheluita, viesteja tai
sahkodposteja

Fyysisté koskettelua

Seksuaalisia ehdotuksia tai vaatimuksia

23. Kerro omin sanoin millaista seksuaalista hédirintaa olet ndhnyt tai kuullut tapahtuvat tyo

Harvemmin kuin kerran
vuodessa
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Ei
koskaan
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Teemahaastattelun runko

TEEMA 1: EMOYHTIOIDEN OHJEISTUS
Tarkentavat kysymykset:

¢ Millaista tietoa emoyhti6lta on tullut tasa-arvoasioista?

e Onko emoyhtid ohjeistanut joihinkin toimenpiteisiin? Millaisiin?

TEEMA 2: TASA-ARVOKYSELYN TULOKSET
Tarkentavat kysymykset:
e Misté luulet johtuvan tyytyméattomyydet palkkaukseen ja milla mene-

telmilla kokemuksia epatasa-arvoisesta palkkauksesta voitaisiin kor-
jata?

e Misté luulet johtuvan tyytymattémyydet paatoksentekoon ja milla me-
netelmilla kokemuksia epatasa-arvoisesta paatoksentekosta voitaisiin
korjata?

e Miten avoimuutta ja lapinakyvyytta voitaisiin lisata?

¢ Milla menetelmilla mielestasi paastéaisi mahdollisimman lahelle sek-
suaalisen hairinnan nollatoleranssia?

TEEMA 3: YHDENVERTAINEN MUSIIKKIALA-TEESIT
Tarkentavat kysymykset:
e Onko yhtitssa tehty tasa-arvosuunnitelma ja palkkakartoitus?

e Johtoryhmén ja hallituksen sukupuolijakaumat ja niiden tasa-arvoista-
minen.
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Opinnaytetydn PowerPoint-esitys opinnaytetydseminaarissa 3.5.2019

OPINNAYTETYO

TASA-ARVOSELVITYS
JA
TASA-ARVON EDISTAMISSUUNNITELMA
LEVY-YHTIOILLE

JANI LEHTINEN
MY16SA

LS MUSIIKKITUOTTAJAT -

TOIMEKSIANTAJA SUOMESSA TOIMIVIEN AANITETUOTTAJIEN KATTOJARJESTO

+ KEHITTAA SUOMALAISEN MUSIIKKIALAN TOIMINTAEDELLYTYKSIA
» VASTAA MUSIIKKIALAN EDUNVALVONNASTA SUOMESSA

MUSIIKKITUOTTAJIEN JASENYHTIOT:

+ Sony Music Entertainment Finland Oy
* Universal Music Oy

* Warner Music Finland Oy

* + 17 pienempaa yhtiota




OPINNAYTETYON

2. TUTKIMUKSEN TAVOITE
KAYTETYT MENETELMAT

TUTKIMUSKYSYMYS

MIKA ON KOHDEYHTIOIDEN TASA-ARVON
NYKYTILANNE JA MILLA TOIMENPITEILLA
KOHDEYHTIOIDEN TASA-ARVOA TULIS
EDISTAA?
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TAVOITE

TAVOITTEENA OLI SELVITTAA KUINKA KOHDE-
YHTIOISSA TOTEUTUU TASA-ARVO JA ONKO
HAIRINTAA KOKETTU TAI HAVAITTU. LISAKSI
TAVOITTEENA OLI LUODA TOIMENPIDE-
EHDOTUKSET TASA-ARVON EDISTAMISEKSI

APUKYSYMYKSET

* Miten henkil6sto ja johto kokevat tasa-arvon toteutuvan
tyopaikallaan/yhtiossaan?
Miten tasa-arvoinen johtaminen kohdeyhtitissa toteutuu?
Ovatko henkilosto ja johto kokeneet hairintda tyopaikallaan/yhtiossaan?
Mika on kohdeyhtididen johdon motivaatio kehittda tasa-arvoa?
Milld toimenpiteilla tavoitteet tasa-arvon edistamiseksi tullaan
saavuttamaan?

KVANTITATIIVINEN TUTKIMUS
KVALITATIIVINEN TUTKIMUS
TRIANGULAATIO

3. TEORIA TASA-ARVO

YLI 30 HENKEA TYOLLISTAVILLA YRITYKSILLA ON LAINVELVOITE
TOTEUTTAA TASA-ARVOSUUNNITELMA

YHDENVERTAINEN MUSIIKKIALA -TEESIT

Teesi 1. Organisaatiomme sitoutuu vuoden 2018 loppuun mennessé tekemaan tai paivittimaan tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-suunnitelman ja
noudattamaan sita.

Teesi 2. Sitoudumme viestinndassamme edistimaan tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta aktiivisesti.

Teesi 3. Rekrytoinnissa ja palkkauksessa noudatamme tasa-arvon ja yhden-vertaisuuden periaatetta seka takaamme kaikille turvallisen ja
syrjinnasta vapaan tydympariston.

Teesi 4. Tavoitteenamme on, ettd tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus toteutuvat organisaatiomme hallinnossa ja johdossa. (max. 60%
samaa sukupuolta edustavia henki

Teesi 5. Toteutamme taiteellisessa paatoksenteossa tasa-arvoa, monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta.

Teesi 6. Lapsilla ja nuorilla on oikeus valita musiikillinen polkunsa ilman ennakkoasenteita, taustastaan ja sukupuolestaan riippumatta.

XAMK




MUSIIKKIALA

SONY MUSIC: Tydsuhteessa 34 henkiloa
UNIVERSAL MUSIC: Tydsuhteessa 31 henkilda
WARNER MUSIC: Tydsuhteessa 46 henkiloa

LEVY-YHTIGIDEN OSASTOT:
Johtoryhma
A&R (artists and repertoire)
Markkinointi
Myynti
Talous ja hallinto
Tuotanto
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um@sm_ “.

N
UNIVERSAL MUSIC WARNER MUSIC

Kotimaisia artisteja: Kotimaisia artisteja:
o Kotiteollisuus Chisu
Evelina Antti Tuisku
Mikael Gabriel Jenni Vartiainen
Popeda
Robin
Sunrise Avenue
Ulkomaisia artisteja:
Metallica
Lady Gaga
Eminem
u2 Ed Sheeran
Lana Del Rey David Guetta

Rihanna Sia XAMK

w0 TYON ETENEMINEN

ETENEMINEN

TUTKIMUKSEN KYSELY

TOIMENPIDE-
HAASTATTELUT EHDOTUKSET

TOIMEKSIANTO KOHDEYHTIOILLE Major-yhtididen Tyén ja toimenpide-
Musiikkituottajat Kysely 132 henkilolle johdon ehdotusten luovutus

- IFPI Finland ry

TASA-ARVOKYSELY
Suunnittelu ja
toteutus

haastattelut toimeksiantajalle

KYSELYTULOKSET HAASTATTELUIDEN
Vastausten analysointi TULOKSET
ja johtopaatokset analysointi
ja johtopaatokset




TOTEUTUS

4.TOTEUTUS
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« WEBROPOL-KYSELY 132 HENKILOLLE
 SUKUPUOLIJAKAUMAKYSELYT MAJOR-YHTIOILLE
« 3 TEEMAHAASTATTELUA MAJOR-YHTIOILLE

TASA-

KYSELY

4. TOTEUTUS
TASA-ARVOKYSELY

KYSELYN PAATEEMAT

+ TASA-ARVON KOKEMUKSET
+ SUKUPUOLEEN PERUSTUVA HAIRINTA
+ SEKSUAALINEN HAIRINTA

RISTIINTAULUKOINNIT

+  JOHTO/HALLITUS — HENKILOSTO
*  MIEHET - NAISET

* 36-VJAVANHEMMAT — ALLE 36-V

KUVAKAAPPAUS WEBROPOLISTA

HENKILOA VASTASI KYSELYYN

VASTAUSPROSENTTI

MIEHIA 47 %
NAISIA 53 %




TASA-ARVO TULOKSET

5. TULOKSET
TASA-ARVOD

HUONOITEN TASA-ARVO KOETTIIN TOTEUTUVAN

« PAATOKSENTEOSSA

(18,7% koki tasa-arvon toteutuvan huonosti, 74,4% hyvin)
« PALKKAUKSESSA

(14,6% koki tasa-arvon toteutuvan huonosti, 61,3% hyvin)

PARHAITEN TASA-ARVO KOETTIIN TOTEUTUVAN

« TYOTEHTAVIEN JAKAMISESSA

(4% koki tasa-arvon toteutuvan huonosti, 8%,3% hyvin)

+ HENKILOIDEN SIJOITTUMISESSA ERI TYOTEHTAVIIN
(2,7% koki tasa-arvon toteutuvan huonosti, 85,3% hyvin)

+ Avoimuutta ja lapinakyvyytta kaivattiin lisaa.
* Moni piti johtoa liian miesvaltaisena.

TASA-ARVO

TULOKSET

5. TULOKSET
HAIRINTA

11.87%

KESKIARVO KOETUSTA
SEKSUAALISESTA HAIRINNASTA

178% 17,6 %

11,8%

KESKIARVO KAIKISTA KESKIARVO NAISISTA KESKIARVO ALLE 36
VASTAAJISTA (n=75) (GEX))] VUOTIAISTA (n=32)

KESKIARVO KOHDISTUNEESTA SEKSUAALISESTA HAIRINNASTA
m KESKIARVO HAVAITUSTA SEKSUAALISESTA HAIRINNASTA

Liite 3/5

28 2 ‘Z NAISISTA KOKEE PAATOKSENTEON
2 TASA-ARVON TOTEUTUVAN HUONOSTI

NAISTEN MIELESTA TASA-ARVO
PAATOKSENTEOSSA TOTEUTUU

MIESTEN MIELESTA TASA-ARVO
PAATOKSENTEOSSA TOTEUTUU

€1 HUONQSH,
EIKA HYVIN
5,1 %

HUBNOSTI
€1 HUONOsT! 8%
EIRKA HYVIN

88%

HUONOs 1/
282%

22 B 0/° HENKILOSTOSTA KOKEE PAATOKSENTEON
. TASA-ARVON TOTEUTUVAN HUONOSTI

HENKILOSTON
MIELESTA TASA-ARVO
PAATOKSENTEOSSA TOTEUTUU

JOHDON JA HALLITUKSEN
MIELESTA TASA-ARVO
PAATOKSENTEOSSA TOTEUTUU

E| HUONGSTL HUONOSTI

EIKA HYVIN
2,0%

€| HUONOST]
EIKA HYVIN
59%

17.8 % KESKIARVO HAVAITUSTA
"0 /6 SEKSUAALISESTA HAIRINNASTA

RISTIINTAULUKOINTI

ONKO SINUUN KOHDISTUNUT
HARSKEJA PUHEITA TAI KAKSIMIELISIA VITSEJA
17,6%

235% 588%

194% 105%
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L ToTuTS SUKUPUOLI KYSELY

SUKUPUOLIJAKAUMAKYSELY MAJOR-YHTIOLLE:

+ Sony Music (miehia 18, naisia 16)
e Universal Music (miehia 11, naisia 20)
* Warner Music (miehia 15, naisia 31)

LTS HAASTATTELUT

HAASTATTELUT

TEEMAHAASTATTELUT SUURIMMILLE JASENYHTIOLLE

+ Sony Music Entertainment Finland Oy
+ Universal Music Oy
* Warner Music Finland Oy

HAASTATTELUN TEEMAT:

* Emoyhtidn ohjeistus
+ Tasa-arvokyselyn tulokset
* Yhdenvertainen musiikkiala -teesit

UNIVERs A
L Mus)c
GSRoud




Liite 3/7

5 TUOKSET HAASTATTELUIDEN

Henkildston hyvinvoinnista ja tasa-arvosta huolehditaan muun muassa viikoittaisilla
henkiloston kyselyilla.

Tasa-arvosuunnitelma on tehty haastateltavissa yhtidissa

Naisia tarvitaan enemman johtopaikoille

Musiikkiala ei ole vetényt naisia puoleensa aiempina vuosina

Positioilla vaikutus palkkatasa-arvon kokemuksiin

“Konsernin puolelta tulee aika vahva
periaate, ettd samasta tyosta
maksetaan sama palkka.”

Kohdeyhtididen johto ei ollut kuullut, ettd hairintaa olisi koettu tai havaittu.
Voitiin paatelld, etta vaikka hairintda on koettu tai havaittu, niin siita ei ole
ilmoitettu kenellekaan.

6. JOHTOPAATOKSET JU HTU

MISTA JOHTUU TYYTYMATTOMYYS PAATOKSENTEON JA PALKKAUKSEN TASA-ARVOON?

MIESVALTAINEN
JOHTO

NAISIA ON TULLUT  KOKEMUKSET
ALALLE ENEMMAN EPATASA-ARVOISESTA

VASTA VIIME VUOSINA/ PAKTGKSENTEOSTA
VUOSIKYMMENINA

NAISIA ENEMMAN TIEDON JA
NS. ALEMMILLA KOMMUNIKAATION

POSITIOILLA PUUTE

KOKEMUKSET
EPATASA-ARVOISESTA
PALKKAUKSESTA
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JOHTO

TAVOITE TOIMENPIDE HYODYT

TASA-ARVOSUUNNITELMAN
LAATIMINEN

6. JOHTOPAATOKSET

atjo teh

JOHDON JA HALLITUKSEN
TASA-ARVOISTAMINEN (1

RATKAISU TASA-ARVON KOKEMUKSIIN:

PALKKAUKSEEN

+ LISATAAN: avoimuutta, lapinakyvyytta ja keskusteluja, AP TTA
johdon ja henkiloston vélille

+ VALTETAAN: suljettujen ovien takana tehtyja paatoksia RRRATARN NOLA

+ TASA-ARVOISTETAAN johtoryhmia

JOHDON PUUTTUMINEN
ILMOITETTUUN HAIRINTAAN

RATKAISU HAIRINNAN KOKEMUKSIIN: e

TYOPAIKKAKIUSAAMISESTA
ILMOITTAMINEN

* Henkilst6a on rohkaistava ilmoittamaan koetusta tai
havaitusta hairinnasta, ilman leimaantumisen pelkoa. AOMUUDEN A
. e . s e . . g . . .. . LAPINAXYVYYDEN
+ Tarkeaa olisi ilmoittaa hairinnasta valittdmasti, jolloin eiimen
johto on tietoinen asiasta.

TASA-ARVOTYOPAJOJEN
JARJESTAMINEN

Kiinnostavat aiheet, kuten musiikkiala ja ihmisoikeudet

Mielenkiintoiset yhtiot tutkimuksen kohteena, etenkin haastateltavat yhtiot
Tutkimus antoi paljon kokemusta tasa-arvoasioista ja levy-yhtididen toiminnasta
Opinnédytety6 antoi kokemusta Webropolin ja SPSS:n kaytosta haastatteluiden
toteuttamisesta ja analysoinnista

Positiivinen palaute toimeksiantajalta tydn onnistumisesta

HAASTEET
* Hankaluus saada vastauksia tasa-arvokyselyyn
* Pitkd prosessi kokonaisuutena

ITSEKRITIKKIA
+ Ajankaytto olisi voinut olla tehokkaampaa opinnéytetydprosessin aikana, silla
muut kurssit ja omat tyot kulkivat samaan aikaan prosessin kanssa.




