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Abstract

The Act on Equality between Women and Men requires the employer to promote gender equality systematically,
but despite that the equality between genders is not fully realized. This thesis studies the state of gender equality
and women'’s leadership in Company X. According to the commission the aim of this thesis project is was to pro-
duce an equality plan and development proposals. This thesis was made in view of advancing gender equality in
Company X by producing an equality plan and with a further aspect of encouraging women'’s career opportunities
in the company.

The thesis process began by examining Company X and creating a theoretical framework. After collecting the ma-
terials for the theoretical section the writing was started. The empirical section is initiated by designing the equality
survey and the theme interviews which were based on the theoretical parts. The old equality survey (done in 2008)
and theoretical parts were used in the designing process of the equality survey. The data for the case study was
collected through a survey which was carried out among all employees in Company X and the data for the part of
the women's leadership was collected by conducting the theme interviews for four persons. The study showed that
gender equality is not yet fully realized in Company X. According to the survey findings, the salaries and the distri-
bution of tasks between the sexes turned out to be the aspects that need developing. Gender equality was
achieved well regarding the treatment of people in different ages and partly in the employees' training and devel-
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The directly exploitable equality plan compiled during the study was to meet the needs of the company and it fo-
cused on the points raised in the survey. The results related to the women's leadership were manifested as con-
versation openers in Company X, and highlighted the possible causes of the lack of women.
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1 JOHDANTO

Sukupuolten valinen tasa-arvo on suomalaisille merkittava arvo, josta saadetaan perustuslaissa seka
tasa-arvolaissa. Tasa-arvolain mukaan tyénantajalla on velvollisuus edistaa tasa-arvoa suunnitelmal-
lisesti ja tavoitteellisesti. (Sosiaali- ja terveysministerio 2013; Tasa-arvovaltuutettu 2013b.) Edista-
mistavoitteista huolimatta tasa-arvo ei toteudu tdysin miesten ja naisten valilla, ja se puhuttaa ym-
pari maailmaa. Suomi kuuluu karkimaihin tasa-arvon toteutumisessa, vaikka sen tdydellisessa saa-
vuttamisessa onkin haasteita. (Hausmann, Tyson & Zahidi 2012, 3, 8.) Suurimmat haasteet Suo-
messa tasa-arvon suhteen liittyvat miesvaltaisiin aloihin seka naisten tydmahdollisuuksiin. Etenkin
miesvaltaisilla toimialoilla toimivien yritysten tulisi kiinnittda huomiota tasa-arvoon, eika unohtaa
seikkaa, ettd puolet maan alykkyydestd on naisten hallussa. Tama ei kuitenkaan nay yritysten johto-
portaan sukupuolijakaumassa, vaikka miehet ja naiset osallistuvat tasavertaisesti tydelamaan. (Sosi-

aali- ja terveysministerio 2013; Hanninen 2012.)

Tama opinndytety® toteutetaan toimeksiantona teollisuuden toimialan yritys X:lle, ja tavoitteena on
edistad suoraan hyddynnettdvissa olevan tasa-arvosuunnitelman avulla yrityksen tasa-arvoa seka
erityisesti naisten uramahdollisuuksia. Laadittaessa tasa-arvosuunnitelmaa kohdeyritykseen tarkas-
tellaan tasa-arvon toteutumisen nykytilaa seka arvioidaan hieman vuonna 2008 tehdyn tasa-
arvosuunnitelman vaikutuksia. Tasa-arvon toteutumisen nykytilan arviointia varten teetetdan koko
henkildstdlle kyselytutkimus, jonka pohjalta suunnitellaan tasa-arvosuunnitelma. Tasa-
arvosuunnitelma tulee sisaltémaan tasa-arvon toteutumisen paakehittadmiskohteet seka toimenpiteet
niille. Toimeksiannon alusta asti on ollut selvaa, ettei yritys X:ssa ole esimiestehtdvissa tytskentele-
via naisia. Tarkoituksena on selvittaa syita, miksi nain on ja miksi sama tilanne leimaa teollisuuden
alaa. Vastauksia kysymyksiin haetaan teemahaastatteluiden avulla, jotka suoritetaan yritys X:n kol-
melle tyontekijalle sekd yhdelle naisesimiehelle, joka tydskentelee teollisuuden alan eri yrityksessa.
Paaongelmaksi tutkimuksessa muotoutui “Miten tasa-arvo toteutuu yritys X:ssa?”, joka jaettiin viela

alaongelmaan; "Miksi naisia ei ole esimiestehtavissa?”.

Opinnaytety® koostuu teoriaosuudesta sekd empiirisesta tutkimusosuudesta. Teoriaosuuteen kuuluu
kolme pdalukua, jotka jakautuvat alalukuihin. Luvussa kaksi maaritellaan tasa-arvo seka tarkastel-
laan sitd maarittavaa lainsdadantéa Suomen ja Euroopan Unionin seka naisten ja miesten nakokul-
masta. Taman jalkeen perehdytdan kuinka tasa-arvo toteutuu tydeldmassa ja mitd nakdkulmia sii-
hen liittyy. Luvun viimeisena alalukuna kasitelldan naisten ja miesten valisen tasa-arvon toteutumis-
ta nyt ja tulevaisuudessa, johon haetaan nakdkulmaa erilaisista raporteista ja tutkimuksista. Kolmas
luku paneutuu tasa-arvosuunnitelman toteuttamiseen ja siihen liittyviin vaiheisiin. Ensin kasitellaan
sen sisaltd tavoitteineen ja hyddyt, josta siirrytdan laadintaan ja kdyttéonottoon. Viimeisena tutustu-
taan seurantaan ja arviointiin eli kuinka tasa-arvosuunnitelma saadaan jalkautettua kaytant6on ja
miten sen toteutumista voidaan seurata. Neljés luku keskittyy naisjohtajuuden teorioiden esittelyyn,
ja luku alkaa sen maarittelystd. Usein sanotaan, ettd miesten ja naisten tavat johtaa eroavat toisis-
taan (Kontoniemi 2007). Luvussa pohditaankin onko ndin ja millaisia mahdolliset eroavaisuudet ovat.

Puttosen (2011, 62) ja Pihan (2011, 37-39) mukaan organisaatiokulttuurilla on oma roolinsa naisten
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urakehityksessd, kuten myos perheelld, ja ndita asioita kasitelldan luvun kahdessa viimeisessa alalu-

vussa.

Empiirinen osuus alkaa luvulla viisi, jossa esitelldan tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmat. Samassa
luvussa kerrotaan kuinka kysely ja haastattelut suunniteltiin ja toteutettiin seka pohditaan tutkimuk-
sen luotettavuutta. Luku kuusi esittelee yritys X:n toimintaymparista ja yrityksen perustietoja. Sen
toisessa alaluvussa perehdytdan yrityksen miesten ja naisten valiseen tasa-arvotilanteeseen, jossa
kerrotaan tutkimuksen tulokset ja peilataan niitd hieman aiempaan selvitykseen. Taman jalkeen vuo-
rossa on yhteenveto tuloksista ja tasa-arvon kehittémisehdotukset, itse tasa-arvosuunnitelman olles-
sa liitteend 1. Empiirinen tutkimusosuus loppuu lukuun seitseman, joka késittelee yrityksen ja toimi-
alan naisten uraan liittyvia tekijoitd. Luvun ensimmaisessa osiossa kdydaan lapi haastatteluiden tu-
lokset, jonka jalkeen pohditaan syita ja vaikuttavia tekijoitd urakehitykseen haastatteluissa noussei-
den teemojen pohjalta. Tutkimukseni viimeinen luku on pohdinta, jossa tarkastellaan tutkimuksen

vaiheita ja onnistumista.

Teoreettisessa osuudessa on kaytetty lahteena tasa-arvoa, tasa-arvosuunnittelua ja naisjohtajuutta
koskevaa erindista kirjallisuutta, raportteja, tutkimuksia ja séhkdisia lahteita. Lisaksi lahteena on
kaytetty Suomen lainsaadantoa seka Sosiaali- ja terveysministerion, Suomen tasa-arvovaltuutetun ja
Tilastokeskuksen julkaisuja ja kotisivuja. Lahteena on hyddynnetty myds tutkimusmenetelmiin liitty-

vaa kirjallisuutta ja sahkdista aineistoa.
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2 TASA-ARVO

Suomessa alkoi 1960-luvulla aktiivinen keskustelu tasa-arvosta, jossa kyseenalaistettiin sukupuolten
perinteiset roolit. Maatalousyhteiskunnan tydnjaolle pohjautuneet roolit eivat vastanneet kaupungis-
tunutta yhteiskuntaa, jossa sekd mies etta nainen tydskentelevat kodin ulkopuolella. Samanaikaisesti
korostettiin, ettd perheen hoitamisen, ansiotyon ja yhteiskunnallisen vaikuttamisen tulisi olla yhtalai-
sia mahdollisuuksia molemmille sukupuolille. Uudistusvaatimukset, kuten sosiaaliturva ja -palvelut,
koskettivat seka naisia etta miehia ja rakensivat pohjan seuraavien vuosikymmenien tasa-
arvopolitiikalle. Etenkin 1980- ja 1990-luku ovat luoneet tasa-arvosta pysyvan ja keskeisen yhteis-
kunnallisen arvon. Kansainvalinen ja etenkin pohjoismaalainen keskustelu, kansainvaliset sopimukset
ja liikkeet ovat olleet keskeisessa asemassa tasa-arvon kehittymisessa Suomessa. Lainsaadanto,
media, tydntekijajarjestot ja yritykset asettavat edelleen vaateita naisten ja miesten valiselle tasa-

arvolle. (Sosiaali- ja terveysministerio 2006, 4; Aaltio-Marjosola 2001, 30.)

2.1 Tasa-arvon maaritelma

Tasa-arvosta puhuttaessa tarkoitetaan jokaisen ihmisen yhtaldisia mahdollisuuksia tehda valintoja,
kehittya tyossaan seka tulla kohdelluksi ja palkituksi siind ilman asenteellisia tai rakenteellisia rajoi-
tuksia, jotka johtuvat sukupuolesta, idstd, kansallisuudesta tai muusta henkiloén liittyvasta syysta.
Tasa-arvoon kuuluu erilaisten toimintatapojen, pyrkimysten ja tarpeiden yhtdldinen arvostaminen
riippumatta esimerkiksi sukupuolesta tai idsta. Tasa-arvo tarkoittaa ihmisten erilaisuuden hyvéksy-
mista ja hyddyntamistd, muttei kuitenkaan yksildiden tasapadistamista samanlaisiksi. Sukupuolta pi-
detddn tasa-arvon keskeisimpana osa-alueena, silla se koskettaa myds kaikkia muita osa-alueita.
Niin vanhat, nuoret, maahanmuuttajat kuin vammaiset ovat naisia ja miehid. Sukupuoltenvalinen ta-

sa-arvo sisaltda kaikki tasa-arvonulottuvuudet sulkematta niita pois. (Erkkild 2005, 5.)

Sukupuolten tasa-arvon maaritelma voidaan jakaa kolmeen osaan: muodolliseen, mahdollisuuksien
ja toteutuneeseen tasa-arvoon. Muodollisella tasa-arvolla tarkoitetaan sitd, ettd sadnnokset ja ohjeet
ovat samanlaiset miehille ja naisille. Periaatteena on, ettd miehet ja naiset ovat samanlaisia ihmisia,
joiden valinen tasa-arvo toteutuu, kun kaikille on taattu samanlaiset poliittiset, taloudelliset ja sosi-
aaliset oikeudet. Esimerkkeja muodollisista oikeuksista ovat aanioikeus, oikeus opiskella ja oikeus
samaan palkkaan. Mahdollisuuksien tasa-arvo sukupuolten valilla toteutuu, kun naisten ja miesten
yhtaldinen arvostus ja mahdollisuudet voidaan taata. Taustalla on kasitys, ettei muodollinen tasa-
arvo pelkastaan riita viela takaamaan naisten ja miesten tasa-arvon toteutumista esimerkiksi ty6-
olosuhteissa, sosiaaliturvassa, koulutuksessa, perhetilanteessa tai muissa olosuhteissa. Toteutuak-
seen mahdollisuuksien tasa-arvo edellyttaa eriarvoisuuden tunnistamista ja heikommassa asemassa
olevien tukemista erilaisilla toimilla. (Huhta, Kolehmainen, Lavikka, Leinonen, Rissanen, Uosukainen
& Ylostalo 2005, 30-31.)

Toteutuneesta tasa-arvosta puhuttaessa tarkoitetaan tilannetta, jossa eriarvoisuus on todettu ja sita
tuottavat rakenteet ja kaytaénteet on poistettu. Toteutuneen tasa-arvon tilan maarittely vaatii sopi-

muksen siitd, mita tavoitellaan ja miten sen saavuttamista mitataan. Kaytannéssa kuitenkin tarkoite-
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taan tasa-arvoisuuden edistdmista ja lisadntymistd, joka on toteutunut esimerkiksi, kun molemmat
sukupuolet palkitaan yhtaldisesti samanarvoisesta tydstd. Tasa-arvossa on kyse miesten ja naisten
samanarvoisuuden hyvaksymisesta ja yhdenvertaisista mahdollisuuksia toimia tydelamassa eldman-
kokonaisuus huomioiden. Tasa-arvon periaatteiden mukaan ihminen tulee nahda kokonaisuutena ja
kaikkine piirteineen mahdollisuutena ty6paikalle, silla lahtokohtaisesti kumpikaan sukupuoli ei ole
toista huonompi. (Huhta ym. 2005, 31-32.)

2.2 Tasa-arvolainsaadanto

Tasa-arvoa ja yhdenvertaista kohtelua saatelee Suomen kansallinen lainsaadantd, Euroopan yhtei-
son oikeus ja Suomea sitovat kansainvaliset sopimukset. Syrjinnan kielto ja velvoite edistda suku-
puolten tasa-arvoa on kirjattu perustuslakiin. Tasa-arvolaki velvoittaa sukupuolten valisen tasa-arvon
edistamiseen ja kieltaa sukupuolisyrjinnan sekd maarittaa seuraamukset niiden rikkomuksista. Syr-
jinta on kielletty lisaksi palvelussuhdelainsddadanndssa, joka myos velvoittaa henkildston tasapuoli-
seen kohteluun. Syrjinnasta on saadetty lisaksi rikoslaissa, jossa on kielletty muun muassa tyosyrjin-
ta ja syrjinta elinkeinotoiminnassa. Yhdenvertaisuuslaki kasittelee yhdenvertaisten mahdollisuuksien
edistamista ja syrjinnan kieltoja idn, etnisen tai kansallisen alkuperan, kansalaisuuden, kielen, us-
konnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai

muun henkilédn liittyvan syyn perusteella. (Tasa-arvovaltuutettu 2013a.)

Tasa-arvon toteutumista valvoo sosiaali- ja terveysministerion alaisuudessa toimivat tasa-
arvoviranomaiset, jotka myds kasittelevat tasa-arvoon liittyvia kysymyksia. Sosiaali- ja terveysminis-
teridon yhteydessa itsendisena lainvalvontaviranomaisena toimiva tasa-arvovaltuutettu valvoo tasa-
arvosta annetun lain ja erityisesti syrjintakiellon noudattamista. Valtuutetun tehtaviin kuuluvat myoés
tarkastukset tyopaikoilla, jos on syyta epailld, ettei lakia tai tasa-arvovelvoitteita ole noudatettu. Ta-
sa-arvolautakunta kasittelee tasa-arvovaltuutetun ja tydmarkkinoiden keskusjarjesttjen vireille aset-
tamia asioita ja antaa lausuntoja tasa-arvolain syrjintakiellon soveltamisesta tuomioistuimelle. Tasa-
arvoyksikké puolestaan valmistelee hallituksen tasa-arvopolitiikkaa ja vastaa EU:n tasa-
arvojuridiikkaan ja -politiikkaan seka kansainvalisiin asioihin liittyvista tehtdvista. Tasa-arvoasiain
neuvottelukunnan tehtdvana on edistad tasa-arvoa yleisesti muun muassa aloitteilla ja esityksilla se-

ka antaa lausuntoja tasa-arvoon liittyvista lainsdadannéista. (Huhta ym. 2005, 47.)

2.2.1 Suomessa ja Euroopan unionissa

Euroopan unionin perusarvoihin ja keskeisiin tavoitteisiin kuuluu naisten ja miesten tasa-arvo, jota
edistdakseen EU on saatanyt lakeja esimerkiksi samapalkkaisuuden ja yhdenvertaisuuden edistami-
seksi seka syrjinnan ja hairinnan ehkaisemiseksi. Sukupuolten tasa-arvon edistdmisesta kantavat
vastuuta useat eri toimielimet Euroopan unionissa. Parlamentti ja ministerineuvosto vastaavat uuden
lainsaadanndn paatoksista ja politiikan linjauksista. Komissiossa valmistellaan ja toimeenpannaan
lait, ja Euroopan yhteisén tuomioistuin puolestaan tulkitsee unionin saadoksia oikeuskaytanndgillaan.
Lisaksi Euroopan tasa-arvoinstituutti avustaa unionin toimielimia ja jasenvaltioita tasa-arvon edista-

misessa ja sukupuoleen perustuvan syrjinnan vahentamisessa. Instituutin tehtdviin kuuluu myés tie-



10 (106)

dottaa sukupuolten tasa-arvoon liittyvista aiheista ja kehittda alan tutkimusta. (Tasa-arvoasiain neu-
vottelukunta 2009, 11-13.)

Euroopan komissio on sitoutunut edistamaan tasa-arvoa tekemalld naisten ja miesten tasa-
arvostrategian tyéohjelman vuosille 2010-2015. Se on laaja toimintasuunnitelma, jonka keskeisim-
pid aiheita ovat naisten ja miesten yhtaldinen taloudellinen riippumattomuus, samapalkkaisuus, ta-
savertainen edustus paatoksenteossa, ihmisarvo, sukupuoleen perustuvan vakivallan poistaminen ja
tasa-arvon edistaminen EU:n ulkopuolella. Strategiassa painotetaan tasa-arvon vaikutusta talouskas-
vuun ja kestdvaan kehitykseen seka kannustetaan hyddyntamadn naisten osaamista laajemmin ja

tehokkaammin. (European Commission 2011, 8.)

Euroopan yhteistssa tasa-arvosaantely on saanut alkunsa palkkasyrjinndn kiellosta vuonna 1957,
kun perustamissopimukseen sisallytettiin artikla samapalkkaisuudesta. Sopimus velvoittaa jokaisen
jasenvaltion huolehtimaan, etta molemmille sukupuolille maksetaan samasta tai samanarvoisesta
tyostd sama palkka. (Tasa-arvoasiain neuvottelukunta 2009, 11.) Samapalkkaisuuden lisaksi EU on
maarittanyt 13 direktiivid eli lainsdddantdohjetta tasa-arvoon liittyen. Direktiivit sitovat EU:n jasen-
valtioita oikeudellisesti, jolloin ne tulee saattaa osaksi kansallista lainsaddantda. Tasa-arvoon liittyvat
direktiivit kasittavat oikeuden naisten ja miesten samanarvoiseen kohteluun tydn, palkan ja sosiaali-
turvan aloilla seka tuotteiden ja palveluiden saatavuuden osalta. Direktiivien saddodkset koskevat
myds raskaana olevien ja askettdin synnytténeiden erityissuojelua, ja sdaddsten tarkoituksena on
luoda yhteiset linjat naispuolisille itsenaisille ammatinharjoittajille ja avustaville puolisoille. (Euroopan
komissio 2008, 1-2.)

Sukupuolten tasa-arvoon tydelamassa liittyvista direktiiveista tarkeimpid ovat samapalkkaisuus seka
naisten ja miesten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteutuminen tyéoloissa, ammatillisessa kou-
lutuksessa ja uralla etenemisessa. EU kannustaa jasenvaltioitaan hyddyntdmaan positiivisia erityis-
toimia tasa-arvon edistéamiseksi, jotka kohdistuvat erityisesti naisten aseman edistémiseen tyoela-
massd. EU edellyttad jasenmailtaan omaa tydllisyyspolitiikan toimintasuunnitelmaa vuosittain, jonka
johdosta sukupuoli ja tasa-arvo on otettava nakyvasti huomioon myds suomalaisessa tydllisyyspoli-
tiikkassa. (Huhta ym. 2005, 42.) Padministeri Jyrki Kataisen hallitusohjelmassa todetaankin sukupuol-
ten tasa-arvon olevan merkittava osa valittavaa ja menestyvaa Suomea, jonka rakentamiseen halli-
tus on sitoutunut. Hallituksen toimenpiteet ja tavoitteet vuosille 2012-2015 liittyvat tasa-
arvolainsaadannon lisaksi muun muassa sukupuolindkyman valtavirtaistamiseen, tyéelamaan, tyon
ja perheen yhteensovittamiseen, naisten urakehityksen edistamiseen ja seksuaalisen vakivallan tor-
juntaan. Hallitus pyrkii toimillaan vakaisiin ja toimiviin tydmarkkinoihin seka tyéeldman laadun ja

tydhyvinvoinnin tukemiseen. (Sosiaali- ja terveysministerié 2012, 7.)

YK:n Pekingin konferenssissa 1995 hyvaksytty tasa-arvon valtavirtaistamisen strategia on myds yksi
hallituksen keskeisimmistd tasa-arvoon liittyvista tavoitteista. Sukupuolinakdkulman valtavirtaistami-
nen tarkoittaa sita, etta jo paatdksien ja toimenpiteiden valmistelussa huomioidaan niiden vaikutus
naisiin ja miehiin. Valtavirtaistamisen tavoitteena on ulottaa tasa-arvo kaikkeen poliittiseen paatok-

sentekoon, osallistaa tyépaikoilla laajasti koko henkildstd tasa-arvoty6hdn seka kyseenalaistaa ja



11 (106)

muuttaa totuttuja kdyténtdja. Tasa-arvonakdkulma tulee sisallyttad kaikkeen arkipdivéiseen toimin-
taan, joka kdytdnnossa edellyttaa tydpaikkakohtaista tasa-arvosuunnitelmaa. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterié 2012, 14; Huhta ym. 2005, 42; Saari, Mustakallio & Sevelius 2004, 85.)

2.2.2 Laki naisten ja miesten vdlisesta tasa-arvosta

Laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta 609/1986, eli tasa-arvolaki, tuli voimaan Suomessa
vuonna 1987. Lakiin liitettiin vuonna 1995 velvoite tasa-arvon suunnitelmallisesta ja tavoitteellisesta
edistamisestd tyopaikoilla. Tasa-arvolaki kokonaisuudistettiin kevaalld 2005, kun laki paivitettiin vas-
taamaan tyfelamassa tapahtuneita muutoksia ja EU:n ty6eldman tasa-arvodirektiivi (2002/73/EY)
otettiin kayttddn. Uudessa laissa on huomioitu etenkin tasa-arvosuunnitelmien sisaltd ja niiden te-
kemisen laiminlydmisen sanktiointi. (Huhta ym. 2005, 42—43.) Tasa-arvolaki saatda tasa-arvosta yh-
teiskunnan eri osa-alueilla esimerkiksi tydelamassa, koulutuksessa ja luottamustoimissa. Tasa-
arvolain sdannoksia ei kuitenkaan sovelleta evankelisluterilaisen kirkon, ortodoksisen kirkkokunnan
eika muiden uskonnollisten yhdyskuntien uskonnonharjoitukseen liittyvaan toimintaan eika perheen-

jasenten taikka muihin yksityiselaméan piiriin kuuluviin suhteisiin. (Sainio 2010, 185.)

Tasa-arvolaki tarkoituksena on estdaa sukupuoleen perustuva syrjinta, edistaa sukupuolten valista ta-
sa-arvoa seka edistda naisten asemaa erityisesti tydelamassa. Jokaisella tydnantajalla on velvoite
edistad sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti tydelamassa. (Tasa-arvolL
609/1968, § 1.) Tasa-arvon edistamisvelvoite koskee kaikkia valtion ja kuntien palveluksessa olevia
viranomaisia, ja sen edistdminen on virkavelvollisuus toimialasta riippumatta. Myos koulutusta ja
opetusta jarjestavat yhteisot ovat velvollisia varmistamaan, ettd naisilla ja miehilla on yhtalaiset
mahdollisuudet koulutukseen ja ammatilliseen kehitykseen. Tasa-arvon edistdminen koskettaa pal-
velujen saatavuutta ja tarjontaa, joilla tarkoitetaan viranomaisten ja yksityisten julkisina palveluina
tarjoamia palveluita kuten sosiaali-, koulutus-, kulttuuri-, tyévoima-, likenne- ja vapaa-ajan palvelui-
ta. (Tasa-arvovaltuutettu 2013b.)

Keskeisimpia osia tasa-arvolaissa ovat ty6eldmassa esiintyvan syrjintdan vaikuttaminen ja sen esta-
minen seka tydnantajan velvollisuus edistaa tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Lain
syrjintdkiellot koskevat kaikkia tydnantaijia, niin yksityisia kuin julkisiakin. Tasa-arvolain 6 § velvoit-
taa tydantajan voimavarojensa mukaan ja olosuhteet huomioiden toimimaan niin, ettd avoimiin teh-
taviin hakeutuu naisia ja miehid, edistdmaan naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin
tehtdviin sekd luoda heille yhtaldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen. Lisaksi tydnantajan tulee
kehittda tydehtojen tasa-arvoisuutta etenkin palkkauksessa, edistda tydoloja molemmille sukupuolille
sopiviksi, edistaa ty6- ja perhe-elaman yhteensovittamisesta tydjarjestelyjen avulla seka kehittéa
ennaltaehkaisevia toimia sukupuoleen perustuvaan syrjintaan. (Huhta ym. 2005, 43.) Tasa-arvolain
6a § kasittelee tasa-arvon edistamistoimenpiteitd, ja velvoittaa tydnantajan tekemaan tasa-
arvosuunnitelman. Tasa-arvosuunnitelmaan liittyvasta laista ja suunnitelman tekemisesté kerrotaan

tarkemmin luvussa 3 Tasa-arvosuunnitelma.
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Tasa-arvolain 7 § kieltaa valittdman ja valillisen syrjinnan sukupuolen perusteella. Valitdn syrjinta
tarkoittaa eri asemaan asettamista sukupuolen perusteella tai raskauden ja synnytyksen takia. Valil-
linen syrjinta merkitsee eri asemaan asettamista vanhemmuuden tai perheenhuoltovelvollisuuden
perusteella tai neutraalilta vaikuttavalla saaddksen, perusteen tai menettelytavan nojalla, jonka takia
henkilét voivat kuitenkin joutua epdedulliseen asemaan sukupuolestaan johtuen. Syrjinnaksi ei kui-
tenkaan katsota tilanteita, joissa silld pyritadn hyvaksyttdvaan tavoitteeseen ja valittuja keinoja voi-
daan pitaa oikeutettuina ja valttdmattémina tavoitteeseen ndhden. (Huhta ym. 2005, 44—45.) Séan-
noksessa pidetadn syrjintana myods seksuaalista ja sukupuoleen perustuvaa hairintda sekd kdskya tai

ohjetta toteuttaa sukupuoleen perustuvaa syrjintda (Sainio 2010, 188).

Tasa-arvolain 8 § koskee syrjintda tydelamassa, ja siina erotellaan tyénantajan syrjivia menettelyja.
Tybnantajan syrjinta tydntekijaa kohtaan sukupuolen perusteella on kielletty tychon, tehtavaan tai
koulutukseen valittaessa, palvelussuhteen kestosta tai jatkumisesta paattaessa, palkka- tai muista
palvelussuhteen ehdoista paattdessa ja niitd soveltaessa, johtaessa ty6td, jakaessa tyotehtavia, jar-
jestaessa tyooloja seka irtisanoessa tai lakkauttaessa palvelusuhdetta. Suunnitelmaan perustuvia va-
liaikaisia toimia ei katsota syrjinndksi, jos niiden tarkoitus on edistda tasa-arvoa. Ty6nantaja on vel-
vollinen antamaan kirjallisen selvityksen esimerkiksi tyontekijalle, joka katsoo joutuneensa syrjityksi.
(Sainio 2010, 188-189; Huhta ym. 2005, 46.)

Tasa-arvolaki kasittelee vain sukupuolten valista tasa-arvoa, eika nain ollen koske syrjintaa, joka liit-
tyy esimerkiksi kansallisuuteen, rotuun, kieleen tai ikdan. Suomen perustuslaki (731/1999 2:6) saa-
tda yhdenvertaisuudesta, ja sen mukaan kaikki ihmiset ovat samanvertaisia lain edessa. Lain mu-
kaan ketaan ei saa asettaa ilman hyvaa perustetta eri asemaan sukupuolen, idn, alkuperan, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkiléon liittyvan
syyn perusteella. Samassa laissa on saddetty, ettd sukupuolten tasa-arvoa tulee edistaa yhteiskun-

nallisessa toiminnassa ja ty6elamassa. (PerL 731/1999.)

Yhdenvertaisuuslaissa on kielletty syrjinta ian, kielen, kansallisen tai etnisen alkuperdn, kansalaisuu-
den, uskonnon, vakaumuksen, terveydentilan, vammaisuuden, mielipiteen, sukupuolisen suuntau-
tumisen tai muun henkil6dn liittyvan syyn perusteella. Laki koskee muun muassa tydhonottoperus-
teita, tydoloja ja -ehtoja, uralla etenemista ja koulutusta. (Yhdenvertaisuuslaki 21/2004.) Syrjinnan
kiellosta tydeldmassa saddetdan tydsopimuslaissa, jonka mukaan tyénantaja ei saa asettaa tyonteki-
joita eri asemaan esimerkiksi ian, uskonnon, sukupuolisen suuntautumisen, perhesuhteiden, mielipi-
teen, ammattiyhdistystoiminnan, poliittisen toiminnan tai muun naihin verrattavan seikan vuoksi il-
man hyvaksyttévaa perustetta. Maaraaikaisten ja osa-aikaisten tydsuhteiden kestoajan tai tydajanpi-
tuuden vuoksi tydnantaja ei saa soveltaa epaedullisempia ehtoja kuin muissa tyésuhteissa ilman pe-
rusteltua asiallista syytd. Tyonantajalla on velvollisuus tasapuoliseen kohteluun, jolloin eridgvaan koh-

teluun on oltava tydntekijan asemaan ja tydhon liittyva peruste. (Ty6SopL 55/2001.)

2.3 Tasa-arvo tydeldamassa

Tydeldmassa tasa-arvon edistamiselld pyritdan naisten ja miesten tasapuoliseen kohteluun ja syrji-

mattdmyyteen kaikissa tilanteissa. Tavoitteena on lisaksi miesten ja naisten jakautuminen eri am-
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matteihin ja eri tehtavatasoille nykyistd tasaisemmin kykyjensa ja taipumustensa mukaan. Ty&pai-
koilla vastuu tasa-arvolain noudattamisesta kuuluu tyénantajalle, mutta koko tydyhteisé on vastuus-
sa tasa-arvoisesta kaytoksestd. (Sosiaali- ja terveysministerid 2005, 6.) Tasa-arvon voidaan sanoa
toteutuneen, kun naisilla ja miehilld on samanlaiset mahdollisuudet tehda valintoja, kehittya tyos-
sdan ja saada palkkio siita ilman sukupuoleen liittyvia rajoituksia. Toteutuakseen tasa-arvo vaatii, et-
td molempien sukupuolien toimintatavat, pyrkimykset ja tarpeet olisivat yhta arvostettuja, vaikka ne

olisivat erilaisia. (Huhta, Leinonen, Kempe & Uosukainen 2007, 8.)

Suomea pidetdaan usein naisten ja miesten tasa-arvon ihannemaana, silla seka naisilla ettd miehilla
on samanlaiset oikeudet koulutukseen ja ty6hon, yksildllinen sosiaaliturva ja erillisverotus. Perheel-
listen naisten osallistuminen palkkatyéhodn on tullut mahdolliseksi sosiaalipoliittisten etuuksien ja pal-
veluiden avulla, kuten aitiys- ja vanhempainrahan ja -vapaiden, lasten paivahoidon ja kouluruokai-
lun. Vaikka kehitysaskeleita on otettu, ne eivat ole pystyneet takaamaan naisten ja miesten tasa-
arvoa tyoelamassa. Etenkin naisten ongelmiksi tyéeldamdssa ovat muodostuneet alhaisempi palkka-
taso, heikommat mahdollisuudet osallistua tyopaikan paatostentekoon ja vaikeudet kehittaa uraa.
Ty6paikkakulttuuri puolestaan hankaloittaa miesten roolia aktiivisena isana. Miesten ja naisten tyon-
antajat ovat ajautuneet eriarvoiseen asemaan, silla perhevapaiden kustannukset kasaantuvat nai-

senemmistdisille aloille. (Huhta ym. 2005, 17.)

Suomalaisilla tydpaikoilla tasa-arvoon liittyvat keskeisimmat haasteet eivat siis useimmiten liity tie-
toiseen ja tahalliseen sukupuoleen perustuvaan syrjintddn vaan eriarvostaviin kadytantéihin. Ongel-
man muodostavat totutut ajattelu- ja toimintatavat naisten ja miesten taidoista seka perinteisista
tyotehtavista, joiden eriarvostavia vaikutuksia arkipaivaisessa ajattelussa ja toiminnassa ei huomioi-
da. Etenkin totuttujen kaytantdjen loytamiseksi ja kyseenalaistamiseksi on tehtava tydpaikkakohtai-
sia tasa-arvoselvityksid, -suunnitelmia ja -toimintaa. (Huhta ym. 2005, 32; Saari ym. 2004, 38.) Hal-
litus on aloittanut useita tyéelaman laatua parantavia laajoja ohjelmia, joissa on ollut ndkékulmana
sukupuolten tasa-arvon edistaminen etenkin tydelamassa. Kuitenkin tasa-arvovaltuutetulle tulee
edelleen yhteydenottoja palkkaukseen, raskauteen ja tyéhdnottoon liittyvissa syrjintdtapauksissa.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2010, 19.)

2.3.1 Palkkaus ja segregaatio

Usein tyopaikalla yhdeksi keskeisimmasta tasa-arvon osa-alueeksi nostetaan palkkaus. Vaikka tilan-
netta on yritetty korjata lukuisia kertoja, on sukupuolten valinen palkkaero edelleen olemassa oleva
haaste. Tilastokeskuksen tydolotutkimus 1977-2008 osoittaa, ettd naisten palkat ovat koulutustaus-
tasta riippuen 74-80 prosenttia miesten keskiansioista vuonna 2008. Naisten keskimaaraiset kuu-
kausitulot vuonna 2008 olivat 79,5 prosenttia miesten tuloista. Miehet saavat naisia useammin myds
tulospalkkioita, silla niitd maksetaan yleisimmin teollisessa ja kaupallisessa tydssa seka teknistieteel-
liselld alalla. Tilastokeskuksen tutkimuksesta ilmenee myds, etta 44 prosenttia miehistd ehdottaa
palkankorotusta, kun vastaavasti naisista ehdotuksen tekee vain 34 prosenttia. Palkkakeskustelujen

perusteella neljdsosa miehista oli saanut palkankorotuksen ja naisista vain noin joka viides. Syy liit-
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tyy osittain ty6paikoilla vallitsevaan kulttuuriin ja siihen, millaisissa rooleissa naiset ja miehet tydnte-
kijéind nahddan mahdollisina. (Huhta ym. 2007, 9-12; Lehto & Sutela 2008, 164-170.)

Hallituksen toimet ovat vuodesta 2006 lahtien painottuneet tydmarkkinajarjestdjen kanssa sama-
palkkaisuusohjelmaan, jonka yleistavoitteena on sukupuolten palkkaeron kaventaminen enintdan 15
prosenttiin vuoteen 2015 mennessd. Kehitys on ollut oikeansuuntaista, mutta hidasta viime vuosina,
silld vuonna 2009 naiset ansaitsivat keskimaarin 82 prosenttia miesten palkoista. (Sosiaali- ja terve-
ysministerid 2010, 18.) Samapalkkaisuuden periaatteen toteutumiseen ei riita, ettd naisille ja miehil-
le annetaan vaativuudeltaan samasta ja samanarvoisesta tydsta sama palkkio. Samapalkkaisuus
koskettaa myds samanarvoista patevyytta ja suoriutumista. Peruspalkan rakenteiden ja muiden pal-
kanosien tulee olla samanvertaisia sukupuolesta riippumatta. (Huhta ym. 2005, 41.) Palkkauksen
merkitysta tyontekijan motivaation ei tulisi unohtaa, silla palkka on tydntekijalle keskeinen toimeen-
tulon lahde ja lisaksi se viestii myds arvostuksesta ja tyon tarkeydestd. Vaikka palkat muodostavat
yritykselle keskeisen kustannustekijén, voi se hyvin hoidettuna olla merkittava menestystekija ja joh-
tamisen valine. (EK-SAK- & EK-STTK-tuottavuustyéryhmat 2011, 7.)

Ty6eldaman tasa-arvon keskeisimpiin haasteisiin kuuluu my6s segregaatio, joka tarkoittaa téiden ja
tyotehtavien sukupuolen mukaista jakoa. Se vaikuttaa rajoittavasti yksilén valinnanmahdollisuuksiin
ja jaykistaa tydmarkkinoita. Segregaatio ndakyy useammalla tasolla, silla toimialat, ammatit ja ty6teh-
tavat ovat jakautuneet sukupuolen perusteella (horisontaalinen segregaatio). Sukupuolen mukaan
jakautuneita toimialoja ovat naisenemmistdiset: terveys- ja sosiaalipalvelut, majoitus- ja ravitsemis-
toiminta sekd muu palvelutoiminta ja miesenemmistoiset: rakentaminen, kuljetus ja varastointi seka
teollisuus. Tydtehtdvien jakautumista voidaan tutkia myos tarkastelemalla naisten ja miesten sijoit-
tumista organisaation eri hierarkiatasoille (vertikaalinen segregaatio). Vuonna 2011 miehia toimi nai-
siin verrattuna kaksi kertaa enemman johtotehtdvissa. Myds nais- ja miesjohtajien tyétehtavat ovat
usein eriytyneet, silla naisia on sitd véhemman johtotehtdvissé mitd korkeammalle hierarkiassa ede-
tdan. (Huhta ym. 2007, 9; Tilastokeskus 2012, 43, 45.)

2.3.2 Perheen ja tydn yhteensovittaminen

TyOeldman tasa-arvon kolmas keskeinen haaste on perheen ja tydn yhteensovittaminen. Naiset ot-
tavat edelleen padvastuun sairaan lapsen hoidosta ja pitkistd perhevapaista, vaikka suomalainen
perhevapaajdrjestelma tarjoaa molemmille vanhemmille samanlaiset mahdollisuudet esimerkiksi jaa-
da hoitamaan sairasta lasta. Miesten vahadisempaa perhevapaiden kayttéa voidaan selittda segregoi-
tuneiden tydmarkkinoiden ja keskimaardista paremman palkan liséksi myds traditionaalisilla ajattelu-
tavoilla; miehet voivat tuntea olevansa edelleen vastuussa perheen elattémisesta. (Huhta ym. 2007,
12.) Isyysvapaan pitamista yksinkertaistettiin vuoden 2013 alusta, minka tarkoituksena on helpottaa
perheen arjen sujumista. Hallitusohjelmaan ja raamisopimukseen perustuneen muutoksen myéta

isyysvapaa pidentyi 54 arkipadivaan eli noin yhdeksaan viikkoon. (Akava 2013.)

Tydpaikoilla naisten pitkien poissaolojen seurauksena aiheutuu lisatyétd uudelleenjdrjestelyiden ta-

kia, mika rasittaa taloudellisesti naisenemmistdisia aloja. Yrityksen toimiala, koko ja tydvoiman saa-



15 (106)

tavuus vaikuttavat siihen, kuinka paljon pitkat ja lyhyet perhevapaat vaativat jarjestelyja. Yleensa
pitkille vapaille on helpompi jarjestaa sijainen, silld tarve sijaiselle tiedetaan usein hyvissa ajoin. Yl-
lattaviin lyhyempiin perhesyisté johtuviin vapaisiin on hankalampaa saada sijaista akillisen tarpeen
takia. Erityisesti lyhyiden poissaolojen vaikutus riippuu myos tydn luonteesta, silld pienemmissa yri-
tyksissa on suurempiin verrattuna vaikeampaa jakaa tehtdvia muille kuin suuremmissa yrityksissa.
Sijaisen jarjestédminen tyévoimapulasta karsivalle alalle on huomattavasti vaikeampaa kuin alalle,

jossa tyévoimasta on ylitarjontaa. (Huhta ym. 2007, 12)

Ajan my6td myds perheiden moninaisuus lisadntyy, ja siksi myos perhevapaajarjestelmassa on
huomioitu moninaisuuden mukana tuomia muutoksia esimerkiksi adoptioperheiden ja etdvanhem-
man asemaan seka edistetty rekisterdidyssa parisuhteessa olevien perhevapaaoikeuksia. Perheiden
moninaisuutta ei voida unohtaa jatkossakaan perhevapaita kehittdessa. Perhevapaajarjestelman ta-
voitteena on kohdella kaikkia lapsia yhdenvertaisesti riippumatta perheesta, johon he ovat synty-
neet. Ratkaisut perheen ja tydn yhteensovittamiseen ovat rajoittuneet Iahinna pikkulapsivaiheeseen
ja pienten koululaisten vanhempiin. Tyon ja perheen yhdistamiseen liittyvat joustavat ratkaisut kos-
kettavat myos muita ryhmig, silla tulevaisuudessa yha useampi tydssakdyva huolehtii tyon ohella

my0s ikadntyvistd omaisistaan. (Sosiaali- ja terveysministerié 2010, 19-20.)

Yritysjohdolta ja henkildstopolitiikalta odotetaan toimia naisten ja miesten yhtaldisiin mahdollisuuk-
siin palkkauksessa ja uralla etenemisessa seka tasavertaiseen kohteluun. Suomalaiset yritysjohtajat,
ja etenkin vanhempi sukupolvi, ovat kokeneet merkittdvan muutoksen yritysymparistdssaan, ty6-
edellytyksissaan ja arvoissaan. Aiempiin vuosikymmeniin verrattaessa johtajat tydskentelevat nyt eri-
laisessa toimintaymparistdssa, vaikka he olisivat pysyneet tydsuhteessa samassa yrityksessa. Yritys-
ten kansainvalistyessa tasa-arvokysymykset nousevat ajankohtaisiksi, silld Euroopan unionissa kiinni-
tetdan entista suurempaa huomiota tasa-arvoon, erityisesti naisyrittajyyteen ja naisjohtajuuteen. Eu-
rooppalaisittain Suomen ja Pohjoismaiden tydelamalld on mahdollisuuksia toimia suunnannayttdjana
tasa-arvokysymyksissa, silla suomalaisen perheen edut, kuten vanhempainlomajarjestelmd, kodin-
hoidontuki ja lasten koulunkdynnin maksuttomuus, lisddvat mahdollisuuksia tydssakayntiin ja vaikut-

tavat uralla etenemiseen myds naisilla. (Aaltio-Marjosola 2001, 30-31, 33.)

Kansainvalisesti vertailtuna Pohjoismaat ovat olleet toistuvasti tasa-arvolistausten karjessa. Yksi mit-
tari on seitsemdnnen kerran tehty Maailman talousfoorumin Global Gender Gap Index 2012, jonka
perusteella Islanti on tasa-arvoisin maa, Suomen ollessa toisena ja Norjan kolmantena listalla. Ver-
tailussa oli mukana 135 maata, joista tasa-arvoon liittyvat kysymykset olivat heikoimmalla tasolla
Jemenissa, Pakistanissa ja TSadissa. Vertailun pohjana on kullekin maalle laskettu tasa-arvoindeksi,
jossa on huomioitu sukupuolten taloudellinen tasa-arvo seka tasa-arvo koulutuksessa, terveydessa
ja poliittisissa vaikutusmahdollisuuksissa. Raportissa korostuu ajatus, etta jatkuvasti kiristyvassa kil-
pailussa parjdaminen vaatii naisten vaikutusmahdollisuuksien ja koulutuksen kehittamista, jotta
myds heidan kykynsa saadaan taysin kayttéon. Raportin tulokset viittaavat myds siihen, ettd suku-
puolierojen kaventaminen vaikuttaa positiivisesti taloudellisen kilpailukykyyn. (Hausmann ym. 2012,
Vv, 8.)
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3 TASA-ARVOSUUNNITELMA

Vuosittain tehtavan tasa-arvosuunnitelman tarkoituksena on varmistaa ja edistdad miesten ja naisten
valisen tasa-arvon toteutumista, luoda tasa-arvoinen tydkulttuuri seka estda sukupuoleen perustu-
vaa syrjintaa tydpaikalla. Tasa-arvolain mukaan tyénantaja on velvollinen edistémaan sukupuolten
valistd tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. (Mustakallio, Sevelius & Tanhua 2007, 11.)
Lain mukaan tasa-arvon edistamisvelvollisuus koskee niin pienid kuin suuria tydnantajia seka yksityi-
selld ettd julkisella sektorilla. Mikali yrityksessa on palvelussuhteessa saanndéllisesti vahintdan 30
tyontekijad, on tyénantajan toteutettava tasa-arvon edistémistoimenpiteet tasa-arvosuunnitelman
mukaisesti. Laissa puhuttaessa palvelussuhteesta on korostettu tasa-arvosuunnitelman laatimisvel-
vollisuutta myds julkisella sektorilla palvelussuhteen laadusta riippumatta. (Skurnik-Jarvinen 2010,
43—-44.) Tasa-arvosuunnitelmassa voidaan kasitella tasa-arvoa myds muista nakékulmista kuten ika-
tasa-arvosta tai etnisestd tasa-arvosta, jos se koetaan tydpaikalla tarkoituksenmukaiseksi ja tarpeel-
liseksi. (Mustakallio ym. 2007, 11.)

Tasa-arvolaki ei ainoastaan velvoita tasa-arvon edistamiseen vaan tarjoaa myds apuvalineita henki-
I6ston kehittamiseen ja organisaation toiminnan tehostamiseen (Ikdvalko, Mustakallio, Saari & Seve-
lius 2005, 32). Yrityksen nakdinen, konkreettinen ja realistinen tasa-arvosuunnitelma mahdollistaa
tasa-arvonakokulman viemisen yrityksen arjen toimintoihin seka vaikuttaa yrityksen toimintatapojen
kehittymiseen tasa-arvoisemmiksi pitkajanteisesti, tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti (Mustakallio
ym. 2007, 11-12). Tasa-arvon ja moninaisuuden huomioiminen ja edistdminen voidaan ndahda myos
johtamisen valineina (Ikévalko ym. 2005, 32). Johdon ja henkildston tavoitteet tasa-arvoisesta tyo-
paikasta yhdistyvat tasa-arvosuunnitelmaa tehtdessd, ja jota toteutettaessa keskeiseen rooliin nou-
see johdon ja esimiesten asenne seka heidan tapansa ottaa tasa-arvosuunnitelma kaytté6n omassa
tydssadn. Kyse ei ole vain tydnantajan tavoista kohdella henkil6stéa tasa-arvoisesti, vaan myds koko
henkiléstdn arvomaailmasta ja toimintakulttuurista toisiaan kohtaan, silld luottamuksen ja tuotta-
vuuden edellytyksena on tasapuolinen ja oikeudenmukainen henkiléstdhallinto. (Mustakallio ym.
2007, 12; Ikavalko ym. 2005, 32). Henkildst6lla on oikeus toimia omien tydolojensa ja kehitysmah-
dollisuuksien parantamiseksi seka vaatia ty6nantajiltaan tasa-arvon kehittamista. (Ikavalko ym.
2005, 32.)

3.1 Sisédltd ja tavoitteet

Tasa-arvolain mukaan tasa-arvosuunnitelman sisallon on taytettava sille asetetut kolme vahimmais-
vaatimusta, joita ovat:

"1. selvitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri
tehtaviin seka kartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2. kdynnistettaviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi
ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi; ja

3. arvio tasa-arvosuunnitelmaan siséltyneiden aikaisempien toimenpiteiden toteuttamisesta ja niiden
tuloksista” (Tasa-arvolaki 2005/232, 6 a §).
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Jokaisen tasa-arvosuunnitelman on taytettdva vahintaan lain edellyttdmat sisalldlliset vaatimukset,
mutta niiden lisaksi suunnitelmaan voidaan sisallyttaa yrityskohtaisesti my6s muita erityisolosuhtei-
siin liittyvid asioita. Tasa-arvon taso tyOpaikkojen valilld vaihtelee merkittévasti, joten myds korjaavi-
en toimenpiteiden tarpeissa on eroja. Lain edellyttdman tavoitetason saavuttaminen voi vaatia erilai-
sia toimenpiteita eri yrityksiltd, joten oikeiden toimenpiteiden vahvistamiseksi olisi tarkeaa tehda
kunnollinen selvitys tasa-arvon tilasta suunnitelmaa varten. Tasa-arvoselvityksen tulee sisaltaa erit-
tely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin seka kartoitus palkoista. Selvityksen pohjalta to-
teutettava tasa-arvosuunnitelma tulee tehda vuosittain, mutta paikallisesti voidaan sopia tasa-
arvoselvityksen ja palkkakartoituksen teosta kolmen vuoden valein. Talléin on kuitenkin edelleen
tarkasteltava vuosittain tasa-arvoa edistavia toimenpiteitd ja niiden toteutumista. (Skurnik-Jarvinen
2010, 45.)

Tasa-arvolain uudistuksen tultua voimaan 1.6.2005 korostui tyénantajan rooli tasa-arvon turvaami-
sessa tyOpaikalla ja ennaltaehkdisevat toimenpiteet. Etenkin velvoitteita samanpalkkaisuuden toteut-
tamiseen vahvistettiin, jonka myota palkkakartoitus tuli pakolliseksi osaksi tasa-arvosuunnitelmaa.
Osana tasa-arvoselvitysta tehtavassa palkkakartoituksessa selvitetadn naisten ja miesten tehtavien
luokitukset sekd sukupuolten valiset palkkaerot. Palkkakartoituksen tarkoituksena on saada selville,
toteutuuko tasa-arvo miesten ja naisten palkkauksessa ja palkitaanko samanarvoisesta tydsta yh-
denvertaisesti. Ikdvalkon ym. (2005, 68) mukaan tasa-arvolaki maarittad, “ettad naisille ja miehille ei
makseta sukupuolen perusteella eri palkkaa samasta ja samanarvoisesta tydsta”. (Ikavalko ym.
2005, 66, 68.) Yrityksen koko henkildstdn niin osa-aikaisten, maaraaikaisten kuin vakituisten tulee
kuulua palkkakartoituksen piiriin. Palkkakartoitusta tehtdessa tulee kuitenkin huomioida, ettei yksit-
tdisen tyodntekijan palkka saa tulla julkiseksi. Yleisen suosituksen mukaan palkkatietoja ei tulisi antaa
alle viiden henkildn ryhmistd, jottei jonkun yksittdisen ryhman jasenen palkka tule ilmi. Palkkatieto-
jen vertailu sukupuolen mukaan eriteltyna edellyttad, ettd ryhmaan kuuluu vahintaan viisi miesta ja
viisi naista. Mikali tehty palkkakartoitus osoittaa suoranaista palkkasyrijintad, tulee tyénantajan korja-

ta syrjinnan kohteeksi joutuneen palkka valittdmasti. (Skurnik-Jarvinen 2010, 47-48.)

Tasa-arvolain 6 § havainnollistaa tydnantajan tasa-arvon edistamiseen liittyvien velvoitteiden sisallon
konkreettisesti seka antaa kdytanndn ohjeita, kuinka tulisi toimia tasa-arvon edistamiseksi. Ohjeiden
ensimmaisten kohtien tavoitteena on tasapuolinen tydnjako naisten ja miesten vélilla tydpaikalla.
TyOnantajan tulee edistda naisten ja miesten sijoittumista erilaisiin tehtaviin tasapuolisesti, luoda yh-
taldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen seka toimia niin, etta avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi
niin naisia kuin miehiakin. Ohjeiden kolmas kohta korostaa tyéehtojen tasa-arvoisuutta naisten ja
miesten valilla, etenkin palkkauksen osalta. Taman lisaksi ty6oloja tulee kehittaa niin, etta ne sovel-
tuvat molemmille sukupuolille. Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluu myés helpottaa tyéeldman ja
perhe-eldman yhteensovittamista niin naisten kuin miesten osalta. Ohjeiden kuudes kohta velvoittaa
tydnantajan ennaltaehkdisemaan sukupuoleen perustuvaa syrjintda. Syrjinnasta on saadetty lisaksi
tasa-arvolain 7 §:ssa ja 8 §:ssd, joissa kielletadn valitdn ja valillinen sukupuoleen perustuva syrjinta
tydelamassa. (Ikavalko ym. 2005, 69-71.)
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Tasa-arvosuunnitelman tavoitteena on saada tasa-arvonakdkulmasta ja -ajattelutavasta pysyva osa
kaikkiin henkilostéa ja tydymparistda koskeviin suunniteluihin, valmisteluihin ja paatoksentekoihin.
Marja Erkkilan (2005, 16) mukaan "tasa-arvosuunnitelman tulisi vastata tasa-arvolain 6 §:n ja 6a §:n
velvoitteisiin tasa-arvon edistamiseksi seka 7 §:n ja 8 §:n mukaisen syrjinndn estamiseksi”. Tasa-
arvosuunnitelman laatiminen koskee kaikkia tydnantajia, myos niitd, joiden palveluksessa tydskente-
lee vain yhta sukupuolta. Talléin suunnitelmassa voidaan panostaa esimerkiksi toimiin, joilla saatai-
siin tyOpaikalle seka naisia etta miehia. Téllaisia toimia voisi olla aktiiviset erityistoimet tydpaikkail-

moituksissa ja rekrytointitilanteessa seka tydolojen kehittamista molemmille sukupuolille sopiviksi.

Tasa-arvosuunnitelmaan valituille kehityskohteille tulee luoda selkedt tavoitteet ja maaritella konk-
reettiset toimenpiteet. Liian yleisluonteinen tasa-arvosuunnitelma vaikeuttaa toteuttamista ja seu-
rantaa, kun taas konkreettinen suunnitelma vastuuhenkiléineen helpottaa tavoitteiden toteuttamista.
(Mustakallio ym. 2007. 20.) Hyvan tasa-arvosuunnitelman tavoitteet ovat realistia, niin sanotusti yri-
tyksen nakaisid seka mahdollisia toteuttaa yhden vuoden aikana (Skurnik-Jarvinen 2010, 45; Musta-
kallio ym. 2007, 20). Suunnitelman tavoitteet voidaan jakaa pidemmallekin aikavalille, esimerkiksi
kolmelle vuodelle, mutta niita koskevat toimenpiteet tulee suunnitella ja arvioida tasa-arvolain mu-
kaan vuosittain (Mustakallio ym. 2007, 20). Sukupuolten tasa-arvon edistaminen ja tasa-
arvosuunnitelman teko ovat ehdottomia velvoitteita tydnantajalle, eika niitd voi vdaheksya vetoamalla
asiakkaiden odotuksiin, tydpaikalla vallitseviin asenteisiin tai siihen, ettei tyépaikalla ole esiintynyt
tasa-arvoon liittyvia ongelmia. Lain edellyttémaa suunnitelmaa ei voi jattaa tekematta tai toteutta-
matta sen takia, ettei tasa-arvosuunnitelman tekemiselle olisi ollut tarvetta. (Ikavalko ym. 2005, 68.)
Mikali tasa-arvosuunnitteluvelvoitteita laiminlyddaan, voi tasa-arvovaltuutettu asettaa maaraajan,
jonka aikana laiminly6nti on korjattava. Tasa-arvovaltuutettu voi vieda asian tasa-arvolautakunnalle,
joka voi sakolla uhaten velvoittaa tydnantajan laatimaan tasa-arvosuunnitelman maaraajassa. (Huh-
ta ym. 2005, 44.)

3.2 Hybdyt

Tasa-arvosuunnitelma hyddyttaa niin yritysta kuin henkildstdakin, kun sita kehitetdaan tavoitteellisesti
ja suunnitelmallisesti. Johdon ja henkiléstén yhteistyona tehty tasa-arvosuunnitelma toimii tydpaikan
kehittdjang, jonka avulla voidaan parantaa esimerkiksi vuorovaikutusta, yhteistyota ja ty6ilmapiiria
sekd luoda kilpailuetua rekrytoitaessa osaavaa henkildstda. Mustakallion, Seveliuksen ja Tanhuan
(2007, 8) mukaan tasa-arvosuunnitelmaa hyddyntamalld voidaan:

- viestid yrityksen tavoitteista olla hyva tyépaikka molemmille sukupuolille

- kehittaa tyopaikan kommunikointia ja yhteistyota

- parantaa tydilmapiiria ja -viihtyvyytta

- vaikuttaa positiivisesti tydmotivaatioon

- valita oikeat ihmiset oikeisiin tehtaviin sukupuolesta riippumatta

- varmistaa, etta kaikkien osaaminen ja kokemus hyddynnetaan

- huomioida osaamisen ja tydurien kehittéminen

- edistad oikeudenmukaista palkkausta sukupuolesta riippumatta

- kilpailla ammattitaitoisesta henkiléstosta
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- rekrytoida monipuolisempaa henkiléstda

- auttaa hyvdksymaan ihmisten erilaisuutta

- vahentda kaavamaista jakautumista miesten ja naisten téihin
- luoda positiivista ja vahvaa tydnantajakuvaa

- toteuttaa yrityksen arvoja ja yhteiskuntavastuuta. (Mustakallio, Sevelius & Tanhua 2007, 8.)

Ty6paikan kaikkien kehittdmistiden onnistumisen edellytys on sukupuolen huomioiminen, silla edis-
tamalla sukupuoltenvalista tasa-arvoa saadaan kehittamistoimintaan lisdttya tehokkuutta ja vaikut-
tavuutta. Stereotyyppinen ajattelu seka sukupuoleen perustuva toiden ja tehtdvien erottelu luovat
huomattavia esteita oppimiselle ja strategisten muutosten toteuttamiselle. (Huhta ym. 2005, 37.)
Naisten ja miesten tasa-arvoinen kohtelu kuuluu olennaisesti moninaisuuden johtamisen periaattei-
siin, silla siind jokaisen potentiaali nahdaan ja osataan hyddyntaa mahdollisimman tehokkaasti. Mo-
ninaisten yksildiden johtamiseen perustuvan moninaisuuden johtamisen padperiaatteita ovat tehok-
kuus, oikeudenmukaisuus, erilaisuuden hyvaksyminen ja arvostaminen sekda monimuotoisuuden
hyédyntaminen jatkuvasti muuttuvilla markkinoilla. Moninaisuusjohtamisen tavoitteena on saada eri-
laiset yksilot ja ryhmat kayttdmdan ja jakamaan tietamystdan organisaation hyvaksi ja sitoutumaan
sen paamaariin, jolloin kilpailuedun saavuttaminen on mahdollista. (Ikavalko ym. 2005, 49; Erkkila
2005, 9; Saari ym. 2004, 53.)

Tasa-arvon edistdminen on osa moninaisuuden johtamista, joka antaa mahdollisuuksia erilaisille na-
kemyksille seka tavoille toimia ja kokea. Suomalaisessa tydelamdssa moninaisuuden johtamiseen liit-
tyy keskeisesti sukupuoleen liittyvien seikkojen lisdksi myo6s ika ja enenevassa maarin myds etninen
tausta. Moninaisuuden johtaminen on laaja-alaista johtamista, kuten esimerkiksi ikdjohtaminen on
muutakin kuin ikadntyneiden johtamista tai sukupuolen huomioiva tasa-arvojohtaminen vain naisten
johtamista. Keskitssa on yksildiden valinen ja yksilon sisdinen moninaisuus, johon vaikuttavat sa-
manaikaisesti ja ristikkdin monet yksil6lliset ja sosiaalisen identiteetin osa-alueet. (Ikdvalko ym.
2005, 49-50.) Ikavalko, Mustakallio, Saari ja Sevelius (2005, 47) toteavatkin, ettei aito moninaisuus
voi kehittya ilman tasa-arvoa. Henkildston kaikkia kykyja ja potentiaalia voidaan hyédyntad, kun hei-

ta kohdellaan tasa-arvoisesti koulutuksessa, henkildston kehittdmisessa seka uralla etenemisessa.

Sukupuolten eriarvoisuus rajoittaa tydvoiman optimaalista kdyttda ja liikkuvuutta eika hyddynna
kaikkia inhimillisia resursseja, kun tarkastellaan asiaa tydmarkkinoiden ja tydpaikkojen ndkdkulmas-
ta. Menestyva tyopaikka edellyttda motivoitunutta ja hyvinvoivaa henkiléstéa, joka voidaan saavut-
taa edistamalld sukupuolten valistd tasa-arvoa. Tasa-arvotydlla voidaan vastata moniin typaikkojen
ongelmiin ja parantaa tydelaman laatua seka tydhyvinvointia. Erilaiset tutkimukset ja tasa-
arvohankkeet ovat osoittaneet tasa-arvotydn tuovan huomattavia hyotyja tydpaikalle, kuten

- asennemuutoksia

- pienentyneitad palkkaeroja

- ty6ilmapiirin ja motivaation parantumista

- tydviihtyvyyden lisaantymista

- eripuraisuuden ja hajottavan kilpailun vahentymisen

- stressin ja sairauspoissaolojen vahentymisen
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- osaamisen tarkoituksenmukaisempaa kayttoa

- luovuuden ja kekselidisyyden edistamista

- ty6turvallisuuden parantumista

- asiakastyytyvaisyyden kasvua. (Huhta ym. 2005, 37.)

Tasa-arvon hyotyja voidaan tarkastella my6s henkisen tydsuojelun nakdkulmasta, silla se on tarkea
osa tyopaikan henkisen hyvinvoinnin edistémistd. Hyvinvoivassa ja turvallisessa tydyhteisdssa ke-
tdan ei ahdistella, kiusata, hairitad tai syrjitd ja jossa arvostetaan jokaista omana persoonanaan. Tyo-
terveyslaitos on listannut hyvan tyon piirteita organisaatiossa, joita ovat muun muassa kehittavyys,
tehtavankuvan selkeys, tydn kokonaisuuden hallinta ja mahdollisuus vuorovaikutukseen. Tasa-
arvoisessa tydyhteisdssa panostetaan erityisesti siihen, ettd nama piirteet ovat mahdollisia niin nai-
sille kuin miehille ja niin nuorille kuin ikaantyville. Koko tydpaikan henkisen hyvinvoinnin Iahtékohta
on itsedan arvostava ja arvostusta saava seka tyokavereidensa kesken itsensa tasa-arvoiseksi koke-
va tyontekija. (Saari ym. 2004, 34.)

Hyvinvoinnin edellytyksena on ihmisen fyysisten, sosiaalisten ja henkisten tarpeiden toteutuminen
mahdollisimman hyvin jokaisella tasolla. Tyéntekijan hyvinvointi ndkyy motivoitumisena ja sitoutumi-
sena tydhon, jolloin tayttyvat myds tydnantajan asettamat odotukset tehokkuudelle, laadulle ja tuot-
tavuudelle. (Erkkila 2005, 10.) Henkistd hyvinvointia voidaan kehittda esimerkiksi tukemalla tyonteki-
jan voimavaroja seka kehittdmalla tydyhteisdd, yhteisty6ta ja tydpaikan toimintatapoja (Saari ym.
2004, 34). Hyvinvointiin voidaan vaikuttaa niin tydilmapiirin kuin taloudellisesta nakékulmasta myon-
teisesti, kun palkitsemisjarjestelma koetaan oikeudenmukaiseksi, ennustettavaksi ja turvalliseksi.
Palkitseminen voi olla seka aineellista ettd aineetonta, rahallista tai muuta tiedostettua mydnteista
seurausta oikeanlaisesta toiminnasta. Se koostuu yrityksen maarittelemista palkitsemistavoista seka
viestii tehokkaasti koko organisaatiolle tarkeista asioista ja tavoitteista. Useimmiten palkitsemisen
kokonaisuuden keskeisin osa on palkkaus, silla se vaikuttaa merkittavasti tydyhteison ja siina tyds-
kentelevien toimintaan. Tasta johtuen olisikin tarkeda huolehtia sen kannustavuudesta tehda koko-
naisuuden kannalta hyddyllisia asioita. Tyontekijoille hyva palkitsemisen kokonaisuus tarkoittaa oi-
keudenmukaisuutta; palkitsemisen pitda tapahtua oikeista asioista tasapuolisesti, monipuolisesti, hy-
vaksyttavasti, avoimesti ja perustellusti. Palkan ja palkitsemisen kautta nékyvat enemmin tai myo-
hemmin myds hyvan tydsuorituksen tuoma arvostus. (EK-SAK- ja EK-STTK-tuottavuustyéryhmat
2011, 11.)

Jokaisen tyontekijan henkistd hyvinvointia voi siis parantaa estdamalla sukupuoleen perustuva syrjin-
ta, sukupuolinen hairintd ja ahdistelu sekd edistamalla aktiivisesti tasa-arvoa. Esimerkiksi, kun ty6-
oloja kehitetdan naisille ja miehille sopiviksi ja jaetaan tydtehtavat tasapuolisesti, voidaan keventaa
tyon kuormittavuutta, joka taas hyodyttaa kaikkia. Tasa-arvoista ilmapiiria kehitettdessa tulee arvos-
taa jokaisen panosta ja huomioida erilaiset mahdollisuudet, jolloin voidaan ennaltaehkaista ty6-
uupumusta ja turhautumista. (Saari ym. 2004, 34.) Tasa-arvolla on siis huomattu olevan tydilmapii-
rid parantavia vaikutuksia ja sen edistdminen kuuluu tyésuojelun ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen
olennaisesti. TyOpaikan tydsuojeluorganisaation toimenkuvaan kuuluvat tasa-arvoon liittyvét tehta-

vat, etenkin ahdistelun seka sukupuolisen ja seksuaalisen hairinnén estaminen. Kun tasa-arvoinen
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kohtelu varmistetaan koulutuksissa, henkildstdn kehittdmisessa ja uralla etenemisessa, voidaan hyo-
dyntaa henkildston kaikki kyvyt ja potentiaali. Valinnat tyétehtaviin tulee suorittaa sukupuolesta riip-
pumatta tasa-arvoa noudattaen, silla esimerkiksi vallitsevien palkkaerojen korjaaminen vaikeutuu,

mikali naisia valitaan jatkuvasti vaatimustasoltaan alempiin toimiin. (Ikavalko ym. 2005, 47.)

3.3 Laatiminen ja kayttoonotto

Tasa-arvosuunnitelma voidaan laatia osaksi henkiléstosuunnitelmaa ja koulutustavoitteita, tydsuoje-
lun toimintaohjelmaa tai kokonaan erillisena suunnitelmana. Vanhan tasa-arvolain mukaan tasa-
arvoa edistdvat toimet tuli lain sanamuodonkin mukaan sisallyttaa edelld mainittuihin suunnitelmiin.
Ennen lain uudistamista vuonna 2004, oli lain Iaht6kohtana, etta toimenpiteet sisdllytettiin kahteen
muuhun suunnitelmaan, vaikka erillisen tasa-arvosuunnitelman tekeminen oli mahdollista. Lakimuu-
toksen jalkeen on suositeltu pitad suunnitelmat erilldan ainakin laatimisvaiheessa, jonka jalkeen ne
on mahdollista yhdistda samaan suunnitelmaan. Talldin tulisi kuitenkin kiinnittaa erityista huomiota
suunnitelmien nimenomaisiin tavoitteisiin, ja valttaa tilannetta, jossa suunnitelmat laaditaan yhdessa
esimerkiksi voimavarojen saastamiseksi niin, ettei yksittaisten suunnitelmien keskeisia sisalldllisia ta-
voitteita enda muisteta. Yrityskohtainen tasa-arvosuunnitelma voidaan laatia konsernissa puiteluon-
toisena konsernitasolla ja tarkempana suunnitelmana konsernin eri yrityksissa. Suurissa yrityksissa
on mahdollista laatia yrityksen yhteisen suunnitelman lisdksi myds yksikko- tai osastokohtaisia suun-
nitelmia. (Skurnik-Jarvinen 2010, 43-44.)

Jotta tasa-arvoa voidaan edistaa yrityksessd, on ensin saatava aikaan yhteinen keskustelu ja kasitys
siitd, mita tasa-arvo on kyseisella tyépaikalla, mihin silld pyritéddn ja milld keinoin. Mahdollisuuksia
yhteiselle keskustelulle voivat olla esimerkiksi tydpaikalla jarjestettéva tasa-arvokoulutus ja keskus-
telut tai yrityksen henkilostdlehdessa tiedottaminen. Tilaisuuksien jarjestaminen kuitenkin vaatii re-
sursseja ja ihmisia jarjestamaan niitd. Tassa yhteydessa on kuitenkin syyta korostaa, etta tydnanta-
jan ja henkiléston valinen yhteisty6é on toimivan ja jatkuvan tasa-arvoty6n edellytys. (Ikévalko ym.
2005, 35.) My6s laki velvoittaa yhteistydhdn johdon ja henkildston valilla tasa-arvosuunnittelun jo-
kaisessa vaiheessa, vaikka siind ei kuitenkaan maaritetd tarkemmin kuinka yhteisty tulisi toteuttaa.
Mikali tasa-arvosuunnitelma tehddan osana henkildstdsuunnitelmaa ja koulutustavoitteita, on se ka-
siteltdva yhteistoimintalain mukaisessa yhteistoimintamenettelyssa. Kaytanndssa yhteisty6 toteutuu
esimerkiksi tasa-arvotydryhman kautta, jossa toimii tydnantajan ja johdon edustajia. Tydéryhma voi
olla osallisena kaikissa tasa-arvosuunnittelun vaiheissa, ja tydnantaja voi lisdksi laatia tyéryhman
tyoskentelyn pohjaksi tasa-arvotilannetta selvittavan kartoituksen. (Skurnik-Jarvinen 2010, 44.) Mi-
kali tyopaikalla ei kuitenkaan ole mahdollista perustaa erillista tasa-arvotydéryhmaga, tasa-
arvosuunnitelman voivat laatia esimerkiksi YT-toimikunta tai tyésuojelutoimikunta. Erityisesti tallai-
sessa tilanteessa olisi térkeda, ettei tasa-arvoarvosuunnitelmaa sulauteta muutamaksi lauseeksi ylei-

siin tydsuojelun toimintaohjelmiin, vaan laatia se erillisena suunnitelmana. (Ikdvalko ym. 2005, 36.)

Ikavalkon, Mustakallion, Saaren ja Seveliuksen (2005, 35) mukaan tasa-arvon edistdminen on jatku-
va prosessi, jonka tulisi olla osa organisaation perustoimintaa. Tasa-arvosuunnittelu prosessin kayn-

nistdmiseen, yllapitdmiseen, seurantaan ja tasa-arvosuunnitelman vaikuttavuuden arviointiin tarvi-
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taan ihmisia, vaikka tasa-arvoisen ty6paikan kehittdminen on jokaisen vastuulla. Yleensa ndma ihmi-
set my0ds tuovat uusia ajatuksia ja ideoita tasa-arvotyohon seka osallistuvat téidensa resursoinnin
jalkeen tasa-arvotydryhmaan, joka on edellytyksena tydpaikkakohtaiselle tasa-arvosuunnittelulle.
Tydryhman toiminnan onnistumisen vaikuttaa olennaisesti edustettuina olevat henkildstéryhmat
ja/tai organisaation osastot, joita tulisi olla mahdollisimman monipuolisesti. Johdon osallistumista
ryhmaan ei tulisi unohtaa, silld tasa-arvon toteutumiseen vaaditaan myds johdon sitoutumista tasa-

arvon edistamiseen. (Ikdvalko ym. 2005, 36.)

Tybryhman jasenten tehtdvana on valittad koko henkiléstdn ja johdon toiveet tasa-arvosuunnittelun
prosessiin, minka lisdksi heilld on merkittava tehtava tasa-arvotyon tiedotuksessa, henkildston ja
johdon sitouttamisessa tasa-arvosuunnitelman toteuttamiseen seka prosessin jatkuvuudessa. (Ika-
valko ym. 2005, 36.) Tasa-arvotydryhman sisalla voidaan jakaa tasa-arvon edistamiseksi tyopaikka-
kohtaiset vastuualueet, joita voivat olla sekd oma henkildstoosasto ettd tydryhman kesken jaetut tie-
tyt tasa-arvolain syrjinnan estamisen ja tasa-arvon edistémisen alueet. Tasa-arvotyéryhman tehta-
viin voi kuulua muun muassa perusselvityksen tekeminen tasa-arvon tilasta ja tilastojen paivittami-
nen, seurata ja arvioida tasa-arvosuunnitelmaan kirjattujen toimenpiteiden toteutumista, paivittaa
tasa-arvosuunnitelmaa, keskustelutilaisuuksien ja tasa-arvokoulutuksien jarjestaminen seka tiedotus
tasa-arvosuunnitelmasta ja tasa-arvosta. Tydryhman jasenet, vastuualueet, tehtdvat ja kokoontu-
misten vahimmadismaara vuosittain on hyva kirjata tasa-arvosuunnitelmaan. (Saari, Mustakallio &
Sevelius 2004, 36-37.)

3.3.1 Tasa-arvoselvitys

Tasa-arvosuunnittelun ensimmainen vaihe on tehda lain edellyttdma selvitys tasa-arvon tilasta tyd-
paikalla. Selvityksen tulee sisdltda lain mukaan erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtaviin
sekd kartoitus naisten ja miesten tehtavien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista. (Ikdvalko ym.
2005, 37.) Tiedot sijoittumisesta eri tehtaviin on selkeintd ilmoittaa taulukkomuodossa, josta iimenee
ryhman koko ja lukumdara naisista ja miehistd ryhmassa. Mikali sukupuolijakaumassa esiintyy vinou-
tumia, on ne otettava huomioon toimenpiteita suunnitellessa. Vinoutumia korjaavia toimenpiteita
suunniteltaessa on hyva huomioida niiden vaatima aikavali, silld ne eivat yleensa ratkea yhden
suunnittelukauden aikana. (Skurnik-Jarvinen 2010, 46—47.) Lakiuudistuksen myo6ta tullut palkkakar-
toitus tuo esille mahdolliset ty6paikalla esiintyvat perusteettomat sukupuolesta johtuvat palkkaerot.
Palkkakartoitusta tehtdessa tulee tarkastella kaytdssa olevia palkkausjarjestelmia ja selvittad, kohte-
levatko ne molempia sukupuolia tasa-arvoisesti ja onko kohtelu yhdenvertaista saman vaativuusta-
son tydssa. On suositeltavaa, ettd tasa-arvoselvitys tehdaan ja paivitetdan vuosittain osana tasa-

arvosuunnitelmaa. (Ikavalko ym. 2005, 37.)

Tasa-arvotilannetta selvitettdessa on jarkevaa hyddyntaa kaikki tilastollinen tieto, jota tydpaikalla on
jo ennestaan saatavissa. Henkildstotilastoissa ja -tilinpaatoksissa on usein eritelty esimerkiksi tydteh-
tavat, koulutuksiin osallistuminen, maaraaikaisten tydsuhteiden jakautuminen naisten ja miesten
kesken, perhevapaiden kaytto ja rekrytoinnit. (Ikdvalko ym. 2005, 37.) Pelkat tilastotiedot eivat luo
riittdvaa kuvaa tasa-arvon toteutumisesta, silld huomattava osa tasa-arvon toteutumisesta perustuu
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henkiléston kokemukseen (Huhta ym. 2005, 68). Pohjaa henkildstén kokemuksiin antavat esimerkik-
si tyGilmapiirikyselyt, kun niita tarkastellaan sukupuolen perusteella. Naisten ja miesten vastauksia
verratessa voidaan saada erilaista ja kiinnostavaa tietoa, esiintyykd kokemuksissa eroja. Ilmapiiri-
kyselyyn on vaivatonta liittdd muutamia erityisesti sukupuolten tasa-arvoon liittyvia kysymyksia, ku-
ten miten tasa-arvo on toteutunut ja onko tydntekija kokenut sukupuolista héirintaa. Ilmapiirikyselyn
lisaksi kokemustietoa on mahdollista kerata myos erillisella tasa-arvokyselylla ja haastatteluilla. Ta-
sa-arvokysely voi herattad henkildston ajattelemaan laajasti tasa-arvokysymyksia ja nain helpottaa

myds tasa-arvosuunnitelman kayttéonottoa. (Ikavalko ym. 2005, 37.)

3.3.2 Toimenpiteiden valinta

Kerattyjen tietojen pohjalta muodostetut tilastot sekd kokemuskyselyt tuovat esille keskeiset tasa-
arvoon liittyvat kehityskohteet suunnitelmaa varten (Saari ym. 2004, 39). Tasa-arvoselvityksen teon
jalkeen aloitetaan keskustelut sen tuloksista ja esiintuomista mahdollisista ongelmista. Ilmeneviin
ongelmiin etsitdan ratkaisuja yhteisissa keskusteluissa huomioiden laajasti eri yksikdiden ja henkil6s-
téryhmien ndakemykset. Tasa-arvoa ei voi edistaa ilman yhteisty6ta ja yhteisten tavoitteiden ja toi-
menpiteiden I6ytaminen edellyttaa avointa keskustelua eri henkiléstéryhmissa. (Huhta ym. 2005,
74-75.) Vuorovaikutuksen toteutuminen suunnitelman sisalléllisia yksityiskohtia paatettdessa tukee
my®s yhteistoiminnan periaatteen toteutumista (Nieminen 2005, 40). Toimenpiteista sopiminen ko-
konaisuudessa on myos hallituksen esityksen mukaan keskeisin osa tasa-arvosuunnittelua (Skurnik-
Jarvinen 2010, 49).

Valittujen toimenpiteiden tulee olla konkreettisia, toteutettavissa olevia, realistisia ja riittavan yksi-
tyiskohtaisia, jotta suunnitelmaa voidaan kayttaa parantamistoimenpiteiden valineena (Skurnik-
Jarvinen 2010, 49). Niemisen (2005, 46) mukaan toimenpiteiden laajuutta ja sisaltéa rajoittavat
tyonantajan kdytettavissa olevat voimavarat, taloudelliset resurssit, tydyhteisén koko, tyévoiman tar-
jonta ja tyénhakijoiden ammattitaito. Toimenpiteille asetettujen tavoitteiden ei tarvitse olla vain seu-
raavan vuoden aikana toteutettavia, silla osa voi sijoittua myds pidemmalle tulevaisuuteen. Tasa-
arvosuunnitelmaan valittujen toimenpiteiden maaran ei tarvitse olla suuri. Suunnitelman toteutumi-
sen kannalta on tarkedmpaa vahvistaa muutamia selkeita tavoitteita, kuin listata suuri maara yleis-

luonteisia linjauksia, jotka ovat todellisuudessa mahdottomia toteuttaa. (Skurnik-Jarvinen 2010, 49.)

Usein tydpaikoilla esiin nousevia kehittdmisalueita ovat

- tydhonotto

- tydtehtavien tasapuolinen jakautuminen naisten ja miesten valilla
- urakehitys

- monityotaitoisuuden kehittédminen

- ty6n ja perheen yhteensovittaminen

- tyontekijdiden kokema johtaminen ja arvostus

- samapalkkaisuus

- eri-ikdisten miesten ja naisten tasa-arvo (Saari ym. 2004, 39; Skurnik-Jarvinen 2010, 49-50).
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Yritysten kehittamisalueet ovat tapauskohtaisia, joten tavoitteet tulee sopia kyseisen yrityksen tar-
peiden mukaan. Yhtena osa-alueena voi olla esimerkiksi tydhdnotto, jolloin huomiota voi kiinnittaa
rekrytointilomakkeisiin ja niissa esitettyihin kysymyksiin; onko kaytetty tydsuhteen kannalta epa-
olennaisia kysymyksia seka tyopaikkailmoituksiin; suuntautuvatko ilmoitukset selkedsti enemman
miehille tai naisille. Tasa-arvosuunnitelman yhtend tavoitteena voi olla myds sukupuolijakauman ta-
saaminen, johon liittyvat toimenpiteet voivat koskettaa niin tyéhodnottoa, uralla etenemista kuin

montaa muutakin tilannetta. (Skurnik-Jarvinen 2010, 49-50.)

Sukupuolijakauman tasaamiseen voi liittya tilanteita ja paatoksid, joissa suositaan heikommassa
asemassa tai vahemmistona olevaa sukupuolta eli kdytetaan niin sanottua positiivista erityiskohtelua
(Skurnik-Jarvinen 2010, 50; Nieminen 2005, 48). Tasa-arvolaki antaa tydnantajalle mahdollisuuden
ryhtya positiivisiin erityistoimiin sukupuolierojen tasoittamiseksi. Suunnitelmaan perustuvien suku-
puolijakaumaa tasaavien erityistoimien tulee olla valiaikaisia ja pyrkia tasa-arvolain tarkoituksen to-
teuttamiseen kaytanndssa. TyOnantaja voi suunnitelmaa hyddyntdaen kannustaa aliedustettuna ole-
vaa sukupuolta hakemaan tydpaikkaa sekd suosia maaratyissa rajoissa vahemmisténa olevaa suku-
puolta tydhdnottopaatdksissadn ja koulutukseen valinnoissaan. Kun tyonhakijat tai koulutettavat
henkilot ovat patevyydeltddn samantasoisia, voi tydnantaja suosia aliedustettuna olevaa sukupuolta.
Myés tydoloihin voidaan kiinnittad huomiota, etteivat ne vaikuta negatiivisesti tyéhén hakeutumi-
seen. Talléin voidaan esimerkiksi kayttad joustavia tydaikoja tai auttaa lasten paivahoidon jarjeste-
lyissa. Suunnitelmaan kirjatuista erityistoimenpiteista on luovuttava, kun yhtaldisten mahdollisuuksi-

en ja tasa-arvoisen kohtelun tavoitteet on saavutettu. (Nieminen 2005, 48.)

3.3.3 Laatiminen ja tiedottaminen

Tasa-arvosuunnitelman kokoaminen voidaan aloittaa, kun on saavutettu keskustelujen ja neuvotte-
lujen kautta yhteinen ymmarrys naisten ja miesten tasa-arvosta ja kehittdmiskohteista ty6paikalla.
Tasa-arvotydryhma tai jokin muu tydpaikkaa edustava ryhma laatii suunnitelman, joka siséltaa aina-

kin tavoitteet, toimenpiteet, mittarit ja tiedotussuunnitelman (kuvio 1).

Tavoitteet - Mihin pyrimme?
- Mitka ovat lyhyen ja pitkan aikavalin tavoitteita?
Toimenpiteet - Miten tavoitteisiin paastaan?

- Mita ja miten tehdaan?
- Kuka vastaa toimenpiteesta ja milld aikataululla?

Mittarit - Kuinka seurataan ja arvioidaan tavoitteiden toteutumista?
- Milloin suunnitelma paivitetdan?
Tiedotussuunnitelma - Kuinka henkilostolle tiedotetaan suunnitelmasta?

KUVIO 1. Tasa-arvotydryhman tekeman suunnitelman sisalté (Huhta ym. 2005, 77)

Kun suunnitelmaluonnos on laadittu, kierrdtetdadn se muun henkiléstdn ja johdon parissa. Laadittuja
tavoitteita ja toimenpiteita voidaan tdydentad useaan otteeseen, ja saatujen kommenttien pohjalta
muodostetaan ehdotus tasa-arvosuunnitelmaksi. Ndin voidaan varmistaa, ettd kaikkien tyontekijoi-
den ndakemys on huomioitu ja etta niin henkiléstd kuin johtokin ovat padsseet osallistumaan ja sitou-

tumaan sen toteuttamiseen. Ehdotus tasa-arvosuunnitelmasta esitellddn johdolle, joka hyvéksyy sen
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ja ndin ollen sitoutuu omalta osaltaan sen toteutukseen. Tasa-arvosuunnitelman vaikutusmahdolli-
suudet paranevat, mita laajemmin suunnitelmaa kasitellaén. Selvitykset ovatkin osoittaneet, etta
pelkastdan tasa-arvosuunnitelman laatimisprosessi tuo tyépaikalla tasa-arvoa paremmin esille ja vai-
kuttaa positiivisesti ilmapiiriin. (Huhta ym. 2005, 77-78; Saari ym. 2004, 40-41.)

Tasa-arvosuunnitelman toteuttaminen ja siihen sitoutuminen helpottuvat tydpaikalla, kun suunnitel-
maan kirjatut toimenpiteet ja tavoitteet ovat kaikille tuttuja. Tiedottamisella on merkittava rooli tasa-
arvotydssa, joten tasa-arvosuunnitelmaan on hyva kirjata, miten siita aiotaan tiedottaa. (Ikavalko
2005, 41.) Tavat tiedottamisesta vaihtelevat yrityskohtaisesti, silla tiedotuskanavia on monia: ylei-
nen infotilaisuus, tydpaikkapalaverit, ilmoitustaulu, sahkdposti, intranet, jokaiselle jaettava tasa-
arvosuunnitelma ja henkiléstolehti (Ikdvalko ym. 2005, 41; Huhta ym. 2005, 85). Usein on jarkevaa
kayttad useampaa tiedottamiskanavaa, jotta tieto suunnitelmasta tavoittaa koko henkiléstén. Te-
hokkain tapa viestia on kuitenkin tydpaikan oma niin sanottu puskaradio eli se, ettd esimerkiksi tasa-
arvosuunnittelussa mukana olleet henkilét kertovat muille suunnitelman sisallosta, tavoitteista ja
toimenpiteistd. Koko tydssa olevan henkilokunnan lisaksi tiedottamisen tulee tavoittaa myos kaikki

perhe- ja vuorotteluvapaalla olevat seka kesatyontekijat. (Ikdvalko ym. 2005, 41-42.)

3.4 Seuranta ja arviointi

Tasa-arvosuunnitelman toteutumisen seurannasta ja arvioinnista vastaa tydpaikan tasa-
arvoty6ryhma. Arvioinnilla saadaan selville, kuinka suunnitelma on edennyt, mitka tavoitteista on
saavutettu, ovatko valitut toimenpiteet olleet oikeita ja onko tiedotus ollut riittavaa. (Huhta ym.
2005, 87.) Arvioinnin avulla saadaan suuntaa myds tulevaan toimintaan, sillé arviota voidaan kayttaa
seuraavan vuoden suunnitelman pohjana (Huhta ym. 2005, 87; Skurnik-Jarvinen 2010, 51). Tasa-
arvosuunnitelman seurantaa ja arviointia varten tarvitaan mittareita, joiden avulla arvioidaan tasa-
arvotilanteen kehitysta (Huhta ym. 2005, 87). Seuranta- ja arviointimenetelmat on mielekasta suun-
nitella jo tasa-arvotydn alkuvaiheessa, jotta vaikuttavuutta voidaan arvioida. Henkiléstéa kuvaavista
tilastoista, kyselyista ja yrityksen suunnitelmista voidaan kerata tietoa esimerkiksi organisaation ra-
kenteesta, rekrytointikdytanndistd, tydpaikan tehtava- ja palkkarakenteesta, henkiléstokoulutuksista,
tyoolosuhteista seka perhepoliittisten vapaiden kdytdsta. Suunnitelman seurannan ja arvioinnin kan-
nalta on tarkead, ettd henkildstéa kuvaavat tilastot ja kyselyt tehdaan sukupuolen mukaan. (Ikaval-
ko ym. 2005, 42.)

Useissa tydilmapiirikyselyissa tarkastellaan esimerkiksi johtamisen laatua. Kun keratyt vastaukset ja-
otellaan miesten ja naisten mukaan, voidaan saada térkeaa tietoa siita, kokevatko miehet ja naiset
johtamisen eritavalla. Jos esimerkiksi naistydntekijat kokevat miesten saavan enemman arvostusta
ja heidan esittdmansa ehdotukset eivat etene yhta hyvin kuin miestydntekijéiden, on kyseessa tasa-
arvoon liittyvaé ongelma. Tasa-arvosuunnitelmassa tilanteen muuttamiseksi voisi olla toimenpiteena
esimerkiksi koulutus tasa-arvoiseen johtamiseen. Vaikka melkein kaikkea henkilostdsta kerattya tie-
toa voidaan hyddyntaa tasa-arvosuunnitelman toteutumisen arvioinnin mittaamisessa, on tarkeaa si-

sallyttaa tydilmapiirikyselyihin myds suoraan tasa-arvoa kasittelevia kohtia. (Ikdvalko ym. 2005, 42.)
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Tasa-arvosuunnittelu voidaan kuvata vuosittaisena kehana (kuvio 2), johon kuuluu tasa-
arvosuunnitelman paivittaminen, tasa-arvoa edistavien toimenpiteiden toteuttaminen ja seuranta
(Saari ym. 2004, 42). Vuosittaisella tasa-arvosuunnittelulla pyritdan jatkuvaan kehitysprosessiin ja
tehokkaaseen tasa-arvon edistédmistyohon (Skurnik-Jarvinen 2010, 51). Tasa-arvosuunnitelman
kaikkia toimenpiteita ei tarvitse vaihtaa vuosittain, silld osa toimenpiteista, kuten naisten kouluttami-
nen miehisiin tehtaviin ja painvastoin, voi vaatia toteuttamiseen pidemman aikavalin. Toimenpitei-
den toteutumisen ja niiden vaikutusten seuraaminen ja tarvittaessa korjaaminen tai kokonaan muut-
taminen on olennaista. Vuosittaisten toimenpiteiden tueksi voidaan tehda tasa-arvostrategia, joka

sisaltad pidemman aikavalin tavoitteet. (Ikdvalko ym. 2005, 42.)

Tasa-arvosuunnitelman Tasa-arvosuunnitelma
paivittAminen - tavoitteet ja toimenpiteet
Tasa-arvo-
suunnittelu
prosessina
Seuranta Toimenpiteiden toteutus

- kéytdnndn vaikutusten arviointi

KUVIO 2. Tasa-arvosuunnittelu vuosittaisena prosessina (mukaillen Saari ym. 2004, 43.)

Tasa-arvotydryhman tehtaviin kuuluu tasa-arvosuunnitelman paivittdminen, joka pohjautuu keratty-
jen tietojen arviointiin ja tasa-arvokehityksen tarkkailuun. Tydryhma voi esimerkiksi nelja kertaa
vuodessa kokoontua keskustelemaan suunnitelman edistymisesta ja kuinka seuraavaa suunnitelmaa
tulisi paivittad. (Ikavalko ym. 2005, 42, 44.) Seurantaan ja arviointiin kuuluu tiiviisti myos tasa-
arvoprosessin viimeinen vaihe, tasa-arvosuunnitelman paivitys, joka on tehtava lain mukaan vuosit-
tain (Huhta ym. 2005, 89). Tasa-arvolaki tai sen esityot eivat tarkasti maarita, kuinka seuranta tulee
jarjestad, joten edellisen vuoden tuloksia voidaan tarkastella esimerkiksi henkildstdn ja tydnantajan
kesken yhteisessa kokoontumisessa (Skurnik-Jarvinen 2010, 51). Kun tavoitteista on saatu toteutet-
tua yksi tai useampi, voidaan aloittaa tasa-arvosuunnitelman paivittdminen huomioiden ongelmat,
jotka eivat ole vield muuttuneet seka uudet seurannan pohjalta 16ydetyt haasteet. Tasa-
arvosuunnitelmaa paivittdessa tulee kirjata toteutuneet tavoitteet, valita uudet tavoitteet ja mittarit,
paattda seurannasta ja sen aikataulusta seka tiedottaa uudesta suunnitelmasta. (Huhta ym. 2005,
89.) Vuosittainen suunnittelu ei siis tarkoita, etta tydnantajan tulisi joka vuosi aloittaa tasa-
arvosuunnittelu alusta. Vanhaa suunnitelmaa péivittdessa tyénantajan on sisallytettava suunnitel-
maan seuranta tuloksista ja niiden vaatimista toimenpiteistd, ettei han riko suunnitteluvelvoitteitaan.
Tasa-arvon toteutumista on seurattava, vaikka tasa-arvoselvityksen perusteella tydpaikalla ei olisi

tasa-arvoon liittyvia ongelmia. (Nieminen 2005, 49.)
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4 NAISJOHTAJUUS

Ihmisia on johdettu niin kauan kuin ihmisiéd on ollut. Joukossa on aina ollut sellaisia, joille on ollut
luontaista ottaa valtaa ja vastuuta, vaikuttaa ymparistodn seka ohjata muita toivomaansa suuntaan.
Pohjimmiltaan johtamisessa on tavoitteena saada organisaation yksilét ja ryhmat tydskentelemaan
yhteisen paamaaran saavuttamiseksi. Kaytanndssa johtaminen siséltéd muun muassa suunnittelua,
organisointia, vaikuttamista, ongelmanratkaisua ja paatdksentekoa, unohtamatta taloudellisten maa-
ritteiden hallintaa. Perinteisesti johtaminen on jakautunut kahteen osaan; liiketoiminnan (englanniksi
“management”) ja ihmisten (englanniksi “leadership”) johtamiseen. (Piili 2006, 13.) Suomessa joh-
taminen mielletadn usein yleistermiksi “managementille”, joka tarkemmin maariteltyna tarkoittaa
asioiden johtamista. Ihmisten johtamisesta eli “leadershipista” kdytetaan yleisesti suomenkielessa
termia johtajuus, jolla voidaan ilmaista myds johtamisen tekoja ja prosesseja. (Husu, Hearn, Lamsa
& Vanhala 2011, vi-vii.)

Johtajuuteen liittyvat vakiintuneet kasitykset ja kaytannoét, esimerkiksi sukupuolen ja johtajuuden
valiset yhteydet, vaikuttavat ihmisten valiseen vuorovaikutukseen. Organisaation arjen kaytanndissa
toistetaan jatkuvasti vakiintuneita kdsityksia miehistd ja naisista johtajina, jotka vaikuttavat kasityk-
seen, mitd patevyys on. Ylinta johtoa valittaessa tulisikin ottaa huomioon, etta tehtaviin hakeutuisi-
vat ja valikoituisivat sukupuolesta riippumatta aina patevimmat henkil6t. Stereotypiat, jotka liittyvat
naisiin ja miehiin johtajina, ovat hankalia muuttaa, ja usein tuodaan esille sukupuolten valiset erot
johtamistavoissa. (Tienari & Merildinen 2009, 147.) Stereotypiat ja ennakkoluulot eivat liity ainoas-
taan johtamistapoihin vaan myds siihen, ettd naiset ja miehet kayttaytyvat eritavalla. Tallaiset ste-
reotypiat ja oletukset ovat juurtuneet tiukasti yhteiskuntaan, oli niitd todellisuudessa tai ei. (Piha
2011, 87.) Organisaatiotutkija Iiris Aaltio-Marjosolan mukaan kulttuurin hitaus jarruttaa naisten ete-
nemistd johtopaikoille, silla uskomukset eivat muunnu yhta nopeasti kuin teknis-taloudellinen ympa-
risté (Rajalahti 2001). Stereotyyppien perusteella tehddan nopeita paatelmia ihmisista, ja heistéd ha-
vaitaan usein ensimmaisena sukupuoli. Sukupuoliroolit ohjaavat ajatuksiamme siitd, kuinka naisten
ja miesten tulisi kayttaytya, niin arjessa kuin johtajinakin. (Piha 2011, 87.) Johtotehtdvissa olevat
naiset kohtaavat ristiriitaisia odotuksia tydssaan, silla heidan odotetaan kayttaytyvan naisellisesti,
nayttavan ulkoisesti feminiinisiltd ja samaan aikaan heidan tulisi kuitenkin tayttaa johtajana miehiset
normit (Hiillos & Lémsa 2007, 115).

4.1 Naisjohtajuus kasitteena ja tutkimuksissa

Yleisesti naisjohtajiksi mielletdan huippujohtajat seka keskijohdossa toimivat naiset, mutta naisjohta-
juudesta puhuttaessa saatatetaan tarkoittaa my6és naisia, jotka toimivat jonkin ryhmén esimies- tai
johtotehtavissa. Naisjohtajista voidaan puhua my®s silloin, kun nimikkeesta puuttuu johtaja- tai
paallikko-titteli, mutta tehtavét vastaavat sisalldltaan ja haastavuudeltaan edella mainittujen tittelei-
den sisaltda. (Vanhala 2007a.) Kasite “naisjohtaja” voi jo itsellddn muodostaa tietynlaista erontekoa,
jossa johtavassa asemassa oleva nainen mielletdan jotenkin tyystin poikkeavaksi perinteisesta johta-
jasta. "Naisjohtajuuden”-kasitteen kayttd sisaltaa viitteitd siitd, ettd naisten tavat johtaa olisivat jol-
lakin tavoin erilaisia kuin johtaminen yleensa. (Kontoniemi 2007.) Lois P. Frankelin (2007, 39) mu-
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kaan naisten jokapaivaisen johtamisen ytimessa ovatkin arvot, jotka ohjaavat tekemista niin vision
laatimisessa kuin riskinotossa (kuvio 3). Naiset maarittelevat arvojensa avulla suuntansa "oikeutuk-
sen”, joka tekee naisndkdkulmasta ainutlaatuisen ja luo perustan nykyaikaan soveltuvalle johtamis-
mallille. (Frankel 2007, 39.)

Suunnan
madarittely
Tunnedly | [ ‘ Vﬁil;#ett]a—
- \ / -
- Arvot
/‘.b" \ .e .
\ / Tiimien
Motivointi I kokoami-
nen
Riskinotto

g

KUVIO 3. Naisten johtamismalli (Frankel 2007, 39).

Naisjohtajuutta on alettu tutkia kansainvalisesti 1970-luvulla, joskin muutamia esimerkkeja tutki-
muksista 16ytyy jo 1960-luvulta. Suomessa naisjohtajuutta koskevat tutkimukset ovat yleistyneet hi-
taasti, silld 1980-luvulla ja 1990-luvun puolivaliin asti on tehty vain muutamia tutkimuksia. Tutki-
muksia on tehty varsinaisesti vasta 1990-luvun loppupuolella ja 2000-luvun alussa, kun aihe teki |a-
pimurtonsa keskusteluissa. (Lémséa 2011, 47.) Naisjohtajien maaria on kuitenkin tilastoitu Suomessa
yksityiselta ja julkiselta sektorilta 1990-luvun alusta asti. Muissa maissa ei ole tehty vastaavia tilas-
tointeja, joten suppeisiin otoksiin perustuvat kansainvaliset vertailutiedot aiheuttavat ongelmia ver-
tailuissa. (Vanhala 2007a.) Lamsa (2007) on esitellyt Alvessonin ja Billingin (1989) kehittamaa nais-
johtajuuden tutkimusta selventdvaa jasentelya (kuvio 4), jonka mukaan tutkimuksissa on ero kah-
den keskeisen tekijan suhteen. Naisjohtajuuden tarkeytta on perusteltu osassa tutkimuksia eettisyy-
den ja tehokkuuden nakodkulmista. Toisessa osassa tutkimuksia naiset ja miehet nahdaan erilaisina

ja osassa taas loppu viimein samanlaisina. (Lémsa 2007.)

Eettiset syyt
Naiset ja miehet ovat | Tasa-arvo Vaihtoehtoiset arvot Naiset ja miehet ovat
samanlaisia Meritokratia Naisten erityiset kyvyt | erilaisia
Tehokkuus syyt

KUVIO 4. Nelja nakdkulmaa naisjohtajuuteen (Alvesson ja Billing, 1989).

Tasa-arvoon perustuvan nakékulman mukaan naiset ovat syrjitty ryhma. Pohjana nakdkulmassa on,
ettd miesten on helpompi edeta uralla kuin naisten ja etenemismahdollisuudet uralla eivat ole sa-

manlaisia molemmille sukupuolille. Tavoitteena tasa-arvoon perustuvassa nakékulmassa on poistaa
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naisten ongelmat uralla, joten siina tavoitellaan naisille samanlaisia mahdollisuuksia edeta johtoteh-
taviin kuin miehilld. Nakékulmassa on yleensa oletuksena, ettd naiset ja miehet ovat pohjimmiltaan
samanlaisia. (Ldmsa 2007.) Mikali ndkdkulmaa sovellettaisiin tarkasti, johtaisi se tilanteeseen, jossa

naiset hoitaisivat puolia kaikista johtotehtavista (Aaltio-Marjosola 2001, 135).

Meritokratiassa eli ansioituneisuuden nakdkulmassa painotetaan miesten ja naisten samankaltaisuut-
ta. Tassa nakékulmassa perustellaan naisten johtajuutta organisaation paremmalla tehokkuudella,
eika eettisilla syilld. Naisten osaaminen tulee voida hyddyntaa mahdollisimman laajasti, jolloin yhtei-
sojen suorituskyvysta tulee mahdollisimman hyva. Osaamisen perusteella tapahtuva miesten ja nais-
ten vapaa liikkkuminen hierarkiassa ja tehtdvista toiseen ovat tavoitteena meritokratiassa. Ansioitu-
neisuuden nakdkulmassa korostetaan, ettd naisten valikoituessa yritysten johtoon voidaan hyddyn-
taa kaikki organisaatiossa olemassa oleva osaamispotentiaali. Meritokratian tarkeys korostuu ajatte-
lutavassa, jossa osaamisresurssien alikdytto ei ole jarkevaa organisaatioiden kilpailukyvyn ja menes-
tyksen kannalta globaalin kilpailun kdydessa tiukemmaksi. Kaikki osaamispotentiaali tulisi hyddyntaa
sukupuolesta riippumatta etenkin, kun lansimaalaisissa yhteisdissa ikdantymisesta johtuva henkilds-
topula lahenee. Naistd syistad johtuen olisi erittdin tarkeda huomioida olemassa olevat johtamis-

resurssit ryhmista, jotka eivat normaalisti ole mukana johtotehtdvissa. (Lamsa 2007.)

Oletus, etta naiset ja miehet eroavat perimmiltdan toisistaan, on vaihtoehtoisten arvojen nakokul-
man alkuasetelma. Vaihtoehtoisten arvojen nékdkulmassa pohjana on, ettei naisilla ja miehilla ole
samoja kiinnostuksen kohteita, asenteita ja arvoja. Nakékulmassa korostuu muutoksen tarve nyky-
organisaatioissa arvoihin, toimintaan ja rakenteisiin liittyen, jotta naisten nakékulman huomiointi
mahdollistuisi paremmin. Tama nakdkulma painottaa myds oletusta, etté naisten maaran lisaantyes-
sa johtoportaassa, tuovat he mukanaan enemman feminiinisia toimintatapoja ja ajatuksia. Yritys-
maailmassa korostuvat maskuliiniset arvot hankaloittavat etenkin nuorten naisten urakehitysta ja
perheen perustamista. Vaihtoehtoisten arvojen nakdkulman tavoitteena onkin parantaa organisaati-

ossa vallalla olevien arvojen tarkastelua ja uudelleenarviointia. (Ldmsa 2007.)

Naisten erityisten kykyjen nakékulma pohjautuu oletukseen, jossa molemmat sukupuolet ovat arvoil-
taan, asenteiltaan ja kiinnostuksenkohteiltaan erilaisia. Tehokkuuden kannalta olisi erityisen tarkeaa
hyddyntaa naisten kykyja, ja nakdkulma olettaakin, ettd naisten tapa painottaa ihmissuhteita olisi
nykyorganisaatioissa tarkea tekija menestyksen kannalta. (Ldmsa 2007.) Peruste, jonka mukaan
naisia pitaisi olla enemman johtotehtdvissa, pohjautuu siihen, ettd naisten lukumaaran johtajina li-

saantyessa saadaan tydelamdan uusia toimintatapoja ja laatua (Aaltio-Marjosola 2001, 134).

4.2  Pohdintoja naisten ja miesten piirteista

Puhuttaessa miehista ja naisista johtajina, térmataan vaistamatta kysymykseen, eroavatko heidan
johtamistapansa jotenkin toisistaan ja missa suhteessa. Téhéan ianikuiseen kysymykseen ei ole ole-
massa yhta yleispatevaa vastausta ja se nousee toistuvasti esille johtamistutkimuksissa. (Kontoniemi
2007.) Yleensa erilaisuuksia etsivissa tutkimuksissa todetaankin, ettei miesten ja naisten tavat joh-

taa eroa juurikaan toisistaan (Aaltio-Marjosola 2001, 141). Tahan voi kuitenkin olla syyna johtaja-
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asemassa tydskentelevien naisten vdahdinen maara tai naisjohtajien paineet sopeutua tydymparistds-
sa vallitseviin maskuliinisiin toimintatapoihin. Mikali tutkimuksissa on noussut esiin eroja naisten ja
miesten vélilla, on niiden selitetty johtuvan sukupuolille tyypillisista biologisista piirteista tai esimer-

kiksi varhaislapsuudessa tapahtuvasta sosiaalistumisesta sukupuoleen. (Kontoniemi 2007.)

Sukupuoliset roolit heijastuvat naisten ja miesten toimintaan, silla mielikuvat miten naisten ja mies-
ten tulisi kayttaytya, ovat juurtuneet tiukasti ajattelumalleihin. Yleisesti feminiiniseen rooliin on liitet-
ty kodin ja lasten hoitaminen, suhteiden luominen, tunteellisuus ja herkkyys. Maskuliinisuuteen puo-
lestaan on liitetty kodin ulkopuolinen menestys, itsendisyys, toimintaorientoituneisuus, kilpailuhalu,
valta ja kovuus. Lahtokohtaisesti miesten vahvuuksina roolien pohjalta on pidetty paamaaratietoi-
suutta, strategian luomista ja tuloshakuisuutta. Vastaavasti naisten vahvuudet liittyvat kommuni-
kointikykyyn, organisointiin ja sosiaalisiin suhteisiin. Maskuliiniset ja feminiiniset roolit on niin tiukasti
maaritelty, etta usein miesjohtajat halutaan ndhda naisia voimakkaampina ja maarailevimpina.
(Budworth & Mann 2010; Piha 2011, 87-89.) Alla olevaan taulukkoon (taulukko 1) on koottu eri lah-

teissa useimmin toistuvat miehille ja naisille ominaiset piirteet, niin johtajina kuin yleisesti.

TAULUKKO 1. Miehille ja naisille ominaisia piirteita (Aaltio-Marjosola 2001, 136—141; Budworth &
Mann 2010; Lamsa 2007; Piha 2011, 87, 94).

Miehet Naiset
e Menestyksen tavoittelu e Toisista valittdminen
e Suorittaminen e Empatia
¢ Kilpailunhalu ¢ Yhteisollisyys
¢ Kunnianhimo, halu olla paras e Eldmanlaatuun panostaminen
e Suora vallankaytto e Epdsuora vallankayttd
o Hyodkkaavyys e Ihmissuhdekeskeisyys
e Dominointi ¢ Vahaosaisten huomioiminen ja erilai-
o Paattavaisyys suuden hyvaksyminen
e Itseohjautuvuus e Ulospadin suuntautuneisuus
o Visiointikyky e Keskustelevuus ja kuunteleminen
o Kekselidisyys e Tunteellisuus
¢ Riskinottokyky ¢ Huolehtivaisuus
e Tavoiteorientoituneisuus o Ystavallisyys
e Status quon haastaminen ¢ Valmentaminen
o Keskittyminen, fokusointi e Ryhmaty6taidot

¢ Monitaitoisuus

Naisten ja miesten valisia eroja johtajina on tutkittu jonkin verran. Usein tutkimukset ovat lahesty-
neet aihetta esimerkiksi siitd nakdkulmasta, onko sukupuolien valilla kdyttdytymiseen tai persoonalli-
suuteen liittyvid huomattavia eroja tai kokevatko ja tulkitsevatko alaiset johtajan kayttaytymisen
eroavan sukupuolen perusteella. (Kontoniemi 2007.) Tutkimuksissa, joissa on I8ydetty eroja naisten
ja miesten valilla, on luonnehdittu naisten johtamistapaa vuorovaikutteiseksi. Tallin naiset pyrkivat
luomaan interaktiivisen ilmapiirin, jossa tyontekijat osallistuvat enemman ja tuntevat itsensa tarkeik-
si. Tutkimuksissa on myds painotettu naisilla olevan johtajina enemman joustavuutta, empatiaa seka
intuitiota. (Aaltio-Marjosola 2001, 136.)

Piha (2011, 88) kertoo Vanhalan ja Kontoniemen nimedvan naisten ja miesten erona johtajina sen,

ettd naiset pitavat tarkedna kehittda itseaan koko ajan, eivatka koe olevansa koskaan valmiita, kun
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taas miehet luottavat paremmin omiin kykyihinsa. Naisten halu kehittda itsedan heijastuu myds alai-
siin. Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen (2008) perusteella voidaan todeta, ettd naiset kannustavat
selvasti miehia enemman alaisiaan opiskelemaan ja kehittymaan tydssaan (kuvio 5). Naisjohtajat
olivat miehia parempia my6s antamaan tukea, rohkaisua ja palautetta, kiittdmaan hyvista tydsuori-
tuksista, innostamaan seka huomioimaan tydntekijdiden tunteet. Tutkimus tuotti selkeasti positiivi-
sen kuvan naisten tavoista johtaa, kun alaisilta kysyttiin mielipidettd oman esimiehensa johtamista-
voista. Naiset saivat kaikissa esimiesta koskevissa vaittamista paremmat arviot kuin miesesimiehet.
(Lehto 2009.)

Kykenee sovittelemaan ristiriitoja B Nainen
I 20 asimishena
Antaa riittdvasti palautetta onnistumisesta B Mies
esimiehend

Kertoo avoimesti kaikista tydpaikan asioista
lakaa jarkevalld tavalla vastuuta
On innostava

Keskustelee runsaasti kanssamme

Kannustaa opiskelemaan ja kehitt. tydssa
Antaa kiitosta hyvista tyosuorituksista

Esimies tukes ja rohkaisee minua

Tuntes hywvin tyctehtavani

Luottaa fyontekijoihinsa

Kohteles naisia ja miehia tasa-arvoisesti
Kohtelee ikddntyvia tasapuolisesti

Ei piittaa tycntekijdiden tunteista*

Minun ja esimiehen valilla paljon ristiriitoja*

0 10 20 30 40 50 &0 70O &80
Uy

* tdysin eri mielta
KUVIO 5. Esimiehen sukupuolen perusteella tydtapaa koskevia vaittdmia vuonna 2008. Taysin sa-

maa mielta olevien osuus. (Tyoolotutkimus 2008. Tilastokeskus.)

Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen (2008) tulokset tukevat myds Aaltio-Marjosolan (2001, 136—
137) havaintoja naisten ja miesten johtamistapojen erilaisuudesta, joita ovat muun muassa naisten
tavat tuoda oman toimintansa lahtékohdat avoimesti esille, korostaa sosiaalisia suhteita seka luoda
hyvaa ja tuotteliaampaa tydilmapiiria kuin miehet. Naisjohtajat pyrkivat lisaéamaan tydntekijdidensa
kiinnostusta tyéta kohtaan jakamalla tietoa ja valtaa seké tukemalla alaisten itseluottamusta ja
omaehtoisuutta. Naiset pyrkivat myds avoimeen kommunikaatioon, joka toimii molempiin suuntiin,

eli alhaalta yl6s ja ylhaalta alas. (Aaltio-Marjosola 2001, 137, 139.)

Syiksi sukupuolten vélisille eroille johtamistavoissa on tuotu usein esille sensitiivisyys ja haavoittuvai-
suus, joilla tarkoitetaan epdilya omasta kapasiteetista. Tama naisille miehid ominaisempi tapa saat-
taa alentaa itseluottamusta, mutta luo myds mahdollisuuden esimerkiksi havaita niin omia kuin ty6-

yhteisdn puutteita ja etsia tapoja niiden muuttamiseksi paremmaksi. Toisaalta taas naisjohtajat eivat
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tyydy oman kompetenssinsa kayttéon niin kuin miehet, vaan tunnustavat oman rajallisuutensa ja
oppivat herkdsti ymparistosta kaiken kaikkiaan. Naiset my6s luovat miehida herkemmin yhteisty6- ja
kontaktiverkostoja, silla miehet pitdvat yhteisty6td heikkouden merkkindg useammin kuin naiset. Tut-
kimustulosten perusteella voidaan my6s todeta, ettd naiset ovat hyvia antamaan johtamistukea alai-
silleen edella mainittujen ominaisuuksien toimiessa eradnlaisina empatian lahteina. (Aaltio-Marjosola
2001, 144.)

Naisilta odotetaan tietynlaista herkkyyttd seka haavoittuvuutta, mutta miehet ovat kasvaneet kielta-
maan kyseiset tunteet. Yleisesti ajatellaan, ettd naiset ovat perinteisesti sosiaalistuneet eldmaan
niin, etta yksityiselamaan liittyvat arvot, kuten hoivaaminen, muiden palveleminen ja emotionaali-
suuden osoittaminen, ovat heille térkeita. Vastaavasti miesten sosiaalistuminen on tapahtunut julkis-
ten ja tydelaman arvojen mukaan, jolloin haavoittuvaisuus on kielletty, kannustetaan kilpailemaan,
ottamaan riskeja ja kontrolloimaan ymparistéa kuten luontoa ja ihmisid. Kasitykset naisten sensitiivi-
syydesta tai varovaisuudesta voivat itsessadn luoda ajatusmalleja ja ennusteita, jotka toteuttavat it-
seaan. Yleistykseen perustuva tarkastelu naisista yhteisollisena joukkiona ei pida paikkaansa tarkas-
tellessa eri tilanteita ja yhteyksig, ja etenkin naisjohtajat omalla esimerkillaan rikkovat tallaisia en-
nakko-odotuksia. (Aaltio-Marjosola 2001, 144—145.)

Lukkiutumista vanhoihin nais- ja miesstereotypioihin pitaa ylla luomamme vahva luokittelu naisten ja
miesten rooleista. Paattavaisen naisjohtajan todetaan helposti kayttaytyvan kuin mies, ja kun mies
puolestaan haluaa hyvana johtajana esimerkiksi huolehtia tydntekijdistdadn, sanotaan hanen kayttay-
tyvan feminiinisesti. Yllapidetyt stereotyyppiset ajatukset miehistd ja naisista johtajina pitavat ylla
myds vaaranlaisia ajatuksia yksildistd. Sukupuoliset stereotypiat johdattavat hyvaksymaan negatiivi-
setkin stereotypiat, josta muodostuu helposti epatasa-arvoa, joka johtaa alojen jakautumiseen mies-
ten ja naisten valilld. Feminiinisen johtamistavan tarve on nostanut esille naisten kykyja ja tarjonnut
mahdollisuuden muuttaa johtamistapoja seka organisaatiokulttuuria. Tarkeaa olisi kuitenkin huomi-
oida ja hyvaksya kunkin yksilélliset piirteet, oli sukupuolena kumpi tahansa. Vaikka nykyisten johta-
misteorioiden mukaan feminiinisia arvoja tarvitaan yha enemman ennen tulosta tuottaneiden mas-
kuliinisten arvojen rinnalle, se ei tarkoita sita, ettd jompikumpi sukupuoli olisi toistaan parempi joh-
taja. Piha toteaakin, etta “johtaja, joka osaa yhdistda feminiiniset ja maskuliiniset johtamistavat, on
parempi johtaja kuin se, joka ei siihen pysty”. (Piha 2011, 89, 95-96.)

4.3  Organisaatiokulttuurin rooli

Peltonen (2008, 148) pitad organisaatiokulttuuria keskeisimpina syyna naisten heikolle asemalle yri-
tysjohdossa, silla vallitsevat kasitykset johtajuudesta ja johtajista painottavat miehisia ominaisuuk-
sia. Yrityksen arvoista, perusoletuksista ja artefakteista koostuva organisaatiokulttuuri voi toimia yri-
tyksessa yhdistavana tai pirstaloittavana tekijana (Schein 1987, 26; Peltonen 2008, 144—145).

4.3.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on yrityksen perusoletusten malli, jonka ryhma on kehittédnyt sopeutuessaan

ulkoiseen ymparistdon ja rakentaessaan sisdista tapaa toimia (Schein 1987, 26). Kulttuurin voidaan
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sanoa olevan uskomuksia, asenteita, normeja, tapoja ja ennen kaikkea uniikki tiivistelma arvoja
(Aaltio-Marjosola 2001, 43). Yrityksen johtajan tai omistajan arvot vaikuttavat merkittavasti kulttuu-
rin rakentumiseen ja luovat siten pohjan koko yrityksen toimintafilosofialle (Peltonen 2008, 140).
Organisaation arvojen tulisi ndkya sen toiminta-ajatuksessa ja visiossa, silld ne viestivat organisaati-
on tarkoituksesta ja edustavat tarkeina pidettyja toimintaperiaatteita. Niiden tehtdva on auttaa ja
tukea yksildiden ja ryhmien valista yhteisty6ta ja ne ovat tydyhteiséssa yhteisesti omaksuttuja.
(Opetushallitus 2011.) Organisaatiokulttuuri voidaan maaritella yrityksen alusta saakka, mutta se voi
kehittya myos itsestadn ajan myota. Tydntekijoiden toimintaa ja tuntemuksia ohjaava organisaa-
tiokulttuuri toimii yhteisdn sydamena ja sieluna, oli se sitten daneen julistettu tai hiljaa ymmarretty.
(Friedman & Yorio 2006, 167.)

Edgar Scheinin (1987) mukaan organisaatiokulttuuri rakentuu kolmesta eri tasosta, joita ovat arte-
faktit, arvot ja perusoletukset (kuvio 6). Organisaatiokulttuuri ei ole kokonaan ulospadin havaittavis-
sa, mutta siitéd nakyvin osa on ihmisten rakentama sosiaalinen ja fyysinen ymparisto, eli artefaktit
(Schein 1987, 32). Artefaktit nakyvat parhaiten ulkopuolisille toimijoille, silla niihin kuuluu muun mu-
assa yrityksen logo ja branditunnukset, arkkitehtuuri, vaatetus ja kayttaytyminen. Artefakteihin hei-
jastuvat organisaatiossa vallitsevat arvot viestivat tavoittelemisen arvoisista asioista ja kdyttaytymis-
tavoista sekd normeista, jotka kuvaavat suositeltavia tai epatoivottuja asioita. (Peltonen, 2008, 140.)
Perusoletukset vaikuttavat organisaatiokulttuurin syvimmalla tasolla, ja siihen kuuluvat suhde ympa-
ristdon, oletukset ihmisluonnosta, ihmisen toiminnan luonne, ihmissuhteiden luonne seka todellisuu-
den, ajan ja paikan luonne. Perusoletusten voidaan sanoa olevan itsestaanselvyyksia, jotka ryhma

on omaksunut ja ne toimivat perusedellytyksena toimintavoille. (Schein 1987, 32, 36.)

Artefaktit /\
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KUVIO 6. Organisaatiokulttuurin tasojen vélinen vuorovaikutus (Schein 1987, 32).

Organisaatiokulttuurin ymmartédminen ulkoa kasin hankaloituu mentdessa syvemmalle kulttuurin ta-

soissa etenkin, jos kosketus tydyhteisén arkisiin vuorovaikutustilanteisiin puuttuu. Ulkoapain tarkas-
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teltuna organisaatiot voivat vaikuttaa tasomallin mukaisesti hyvinkin samanlaisilta, mutta perusteelli-
semman tarkastelun jalkeen voidaan huomata arvojen ja perusoletusten olevan erilaisia. Esimerkiksi
saman toimialan ldhes identtisilta vaikuttavien yritysten liiketoimintojen rakenne voi olla hyvin sa-
mankaltainen, mutta toimintaa ohjaavat arvot eroavat merkittavasti toisistaan. (Peltonen 2008, 141-
142.)

Yrityksen perustajan tai johtajan rooli on erityinen, silld hdnen asemansa on poikkeuksellinen arvo-
jen ja perusoletusten kehittajénd. Johtajan poikkeuksellinen asema korostuu hédnen pyrkiessaan vai-
kuttamaan organisaatiokulttuurin eri tasoihin niin, etta yhteisodn eri toimijat kokisivat kulttuurin
omaksi viitekehyksekseen. Yrityksen johto voi vaikuttaa kulttuurin kehittymiseen, muuttumiseen ja
vahvistumiseen hyédyntamalla erilaisia symboleja, joita voivat olla esimerkiksi yrityksen arvoja ku-
vaavat logot tai iskulauseet. Useat suuret yritykset ovat tiivisténeet organisaation arvot nasevaan
lausahduksen, joka viestii niin sisélle kuin ulospainkin. Yrityksen arvoja rakentavia ja vaalivia tilai-
suuksia ovat erilaiset rituaalit ja seremoniat, jotka myds vahvistavat kulttuuria. Yhtendisyyden tun-
netta lisddvat tydpaikan ulkopuoliset koulutustilaisuudet ja vapaa-ajan tapahtumat toimivat myos
yhteisen kulttuurin rakentajina. “Me"-tunnetta voidaan vahvistaa myds organisaatiolle tai ryhmalle
ominaisella kielen kaytolld, joka voi olla esimerkiksi erityinen koodikieli sisépuolisille tarkoitettujen
termien tai ammattikasitteiden ilmaisuun. Yrityksen historiasta kertovat sankaritarinat vahvistavat
organisaatiokulttuuria samoin kuin julkisesti maaritellyt ja listatut arvot. Yrityksen toimintaa ohjaavat
ydinarvot voidaan muotoilla kulttuurin keskeisten elementtien pohjalta ja esitellda ne esimerkiksi yri-
tyksen kotisivuilla Internetissd. Organisaatiokulttuurin tulisikin toimia yrityksen toiminnan kehittamis-

ta tukevan piirteen liséksi myos siis tydyhteisda yhdistavan tekijana. (Peltonen 2008, 140-144.)

Peltosen mukaan (2008, 144) Scheinin kulttuurimallin pohjana olevan kasityksen perusteella organi-
saatiokulttuuri toimii koko yritysta ja sen tydyhteisda yhdistédvana (engl. integration) tekijand, kun
taas alakulttuureita tutkineiden mielesta yhtenadisyys toteutuu useimmiten organisaation alakulttuu-
rien tasoilla. Esimerkkina tésta voidaan pitda erilaisten ammattiryhmien yllapitémaa omaa, mahdolli-
sesti jo koulutusaikana muodostunutta, tapaa suhtautua yritykseen ja sen toimintaan. Ammatilliset
alakulttuurit voivat olla hyvinkin vahvoja yhteis6ja, joiden jasenet jakavat samat perusoletukset, ar-
vot ja symbolit. Alakulttuurit voivat perustua my6s kulttuureihin, jotka rakentuvat asematason, etni-
syyden, sukupuolen tai jonkin laajemman yhteiskunnallisen asian ympérille. Alakulttuureihin siséltyy
usein valtakulttuurille vastakkaisia elementteja, vaikka ne voivatkin muodostaa yhteisen organisaa-
tiokulttuurin. Osakulttuuri voidaan nahda tydyhteisda erottavana (engl. differentiation) tekijana, kun
yhtenaisyys toteutuu alakulttuureissa, jotka sindnsa ovat yhteen sovittamattomia ja luovat nain ha-
jaannusta organisaation sisalle. Osa tutkijoista on kuitenkin sitéd mieltd, ettei alakulttuurien taso toi-
mi missaan maarin yhdistévana tekijénd, vaan se pikemminkin toimii pirstaloittavana (engl. frag-
mentation) kulttuurina. (Peltonen 2008, 144-145.)

Kulttuurin pirstaloituminen tapahtuu silloin, kun kulttuuri on tulkittu subjektiivisesti ja se ndhdaan
tekijoidensa aktiivisena teoksena. Osakulttuureita ei erotella tdssa ajattelutavassa selvasti toisistaan,
silla yksild voi tuntea kuuluvansa useampaan eri kulttuuriseen kategoriaan. Esimerkiksi naisen toimi-

essa talouspaallikkdna, voi han samanaikaisesti tuntea kuuluvansa naisten alakulttuuriin seka talo-
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ushallinnon ammattikulttuuriin, jolloin han tilanteesta riippuen toimii toisen kulttuurin edustajana.
Vastapuolen kayttéytyessa esimerkiksi miehisen roolin mukaan, voi nainen korostaa sukupuoleen liit-
tyvia yhteisollisia arvoja. Jos taas vastapuoli korostaa markkinoinnin ammattilaisille tyypillisia oletuk-
sia, pystyy nainen tukeutumaan laskentatoimen alakulttuurille ominaisiin arvoihin ja painotuksiin.
Toisaalta keskustelukumppanit voivat saavuttaa hetkellisen yhtendisyyden, mikali vastapuoli koros-
taa esimerkiksi eroa keskijohdon ja ylimmanjohdon valilla. Pirstaleisessa ndakékulmassa korostuu aja-
tus, jossa yhtendisyys ei ole niinkadn saanto vaan poikkeus, kun eri ryhmat keskustelevat kulttuuri-
sista merkityksista ja identiteeteista erilaisten laajempien voimien vaikutuksessa. (Peltonen 2008,
145.)

4.3.2 Organsiaatiokulttuurin vaikutus naisten tyduriin

Organisatorisia uria tutkiessa on havaittu, etta siirryttdessa keskijohdosta ylimpaan johtoportaaseen
on miesten ja naisten valinen jakauma muuttunut voimakkaasti. Naisten on selkeasti haasteellisem-
paa saavuttaa yritysten ylimmat johtotehtavat kuin miesten, silla naisten etenemista voi rajoittaa
niin kutsuttu lasikatto. Peltosen (2008, 148) mukaan lasikatto-termilla viitataan “nakymattémaan ra-
jaan kaikille avoimen ja miehille varatun tydémarkkinalohkon valilla”. Syvempi kulttuurinen myytti sii-
td, millaisia ihmisia johtajat ovat, on myds lasikattoilmitn taustalla. Kulttuuria onkin pidetty keskei-
simpina syyna naisten heikolle asemalle yritysjohdossa, silla vallitsevat kasitykset johtajuudesta ja
johtajista painottavat miehisid ominaisuuksia, kuten itsendisyytta ja hierarkisuutta. Vakiintuneita
kulttuurisia oletuksia ja tulkintoja ei tunnisteta sosiaalisesti tuotetuiksi merkityksiksi, vaan ne mielle-
taan itsestadn selvyyksina tai biologisina tosiasioina. Lisaksi naiset ovat uskoneet perinteiseen aja-
tukseen, jonka mukaan miehillda on naisia enemmaén johtajilta vaadittavia ominaisuuksia. Jotta nais-
ten asemaa voitaisiin kehittda, tulisi kiinnittdd huomiota johtajuuteen liittyvien kulttuuristen oletus-
ten nakyvaksi tuomiseen, kriittiseen tarkasteluun seka muuttamiseen. Kulttuuristen normien rinnalla
ei tulisi unohtaa muita organisatorisia ja yhteiskunnallisia tekijoita, joiden vaikutus voi vahitellen
murtaa lasikaton. Peltonen (2008, 149) esittelee Aaltion nimedmiksi lasikaton murtaviksi tekijoiksi
muun muassa seuraavat yhteiskunnalliset ja organisatoriset tekijat:

- yhteiskunnassa lisdantyvat normit ja kulttuurit, jotka tukevat tasa-arvokehitysta

- tasa-arvoisuus lisddntyy paatoksentekijdiden ajattelutavoissa

- naisjohtajien maaran lisaantyy; esimerkkien voima

- naisten kiinnostus hakeutua huippujohtoon voi lisdantya keskijohdosta saatujen kokemusten pe-
rusteella

- organisaatiokulttuurissa lisdantyy moniarvoisuutta tukevat asenteet

- naisille yrittdjyys on yha useammin vaihtoehto johtajauralle. (Peltonen 2008, 148-149.)

Useimmat miehet eivat kohtaa urallaan samanlaisia esteitéd kuin naiset, silld enemmistén edustajina
miehet ovat muokanneet organisatoriset kdaytdnnét omaa urakehitystaan tukeviksi. Tama voi olla
myds syyna siihen, miksi miehilla voi olla haasteita ymmartaa riittdvan hyvin naisten kohtaamia ura-
esteita. Miesten korkeamman valta-aseman takia heilla on keskeinen merkitys naisten urien organi-
satoristen esteiden poistamisessa seka johtamisurien edistamisessa. Naiset kohtaavat yleensa en-

simmaisen organisatorisen esteen tydelamaan siirtyessaan, silla rekrytointiin liittyy useita naisia syr-
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jivia kaytanteitd. Organisaation avoimet tyotehtdvat, etenkdan ylemman tason johtamistehtavat, ei-
vat paady laheskaan aina julkisuuteen. Mikali avoimet tehtévat ovat paremmin vain miesten tiedos-
sa, on luonnollista, etta tehtdvaan hakee vain vahdinen maara naisia. Naisia syrjiviin rekrytointipro-
sesseihin seka valinta- ja palkkausperusteisiin liittyy usein homososiaalisuuden ilmi6, jolla tarkoite-
taan samaa sukupuolta olevien valista yhteenkuuluvuutta ja yhteistd suuntautumista. Kaytannéssa
homososiaalisuus toteutuu, kun miehistd koostuva johto valitsee johtotehtaviin itsensa kaltaisia hen-
kiloita ja suosii ndin ollen miehid. Rekrytoinneissa ilmeneva syrjintd voi johtaa tilanteeseen, jossa
naisia palkataan enemman tehtaviin, joista on vaikea paasta etenemaén yrityksen ylimpaan johto-

portaaseen, miesten vallatessa vaativat ja urakehitysta edistavat tehtavat. (Puttonen 2011, 62.)

Yleensa organisaation arvot ja sadnnét, niin nakyvat kuin nakymattdomat, perustuvat maskuliinisiin
normeihin, ja usein menestyvasta johtajasta vallalla oleva kasitys perustuu maskuliinisuuteen. Mas-
kuliinisten arvojen ja toimintatapojen takia naiset voivat kokea organisaatioon sopeutumisen ja ural-
la etenemisen hankalaksi. Naisilla urakehityksen takaamiseksi ei riita hyva tai edes ylisuoriutuva sel-
viytyminen ty6tehtavistd, vaan useimmiten naisjohtajan tulisikin mukauttaa johtamistyylinsa masku-
liinisemmaksi ja peittaa feminiinisia piirteitdan vastatakseen menestyvan johtajan ominaisuuksia.
Johtamistyylin muuttuessa nousee esille niin kutsuttu kaksoissidos-ilmid. Ilmi6lla tarkoitetaan, etta
naisten yrittdessa toimia feminiinisten piirteiden mukaan heitd ei valttamatta koeta tarpeeksi tehok-
kaiksi johtajiksi. Toimiessaan vuorostaan maskuliinisten piirteiden mukaan, sen koetaan olevan risti-

riidassa sukupuolirooliin liittyvien odotusten kanssa. (Puttonen 2011, 63.)

Urasuunnittelun ja -ohjauksen puutteet tyéuran alkuvaiheessa ja myéhemminkin vaikuttavat merkit-
tavasti naisten tydskentelyyn "vaarissa” tehtavissa. Miehille tehdyt urasuunnitelmat johtavat usein
naisille laadittuja nopeammin hierarkiassa ylospain, silla naisille tehdyissa suunnitelmissakin etene-
minen on hidasta, mikali suunnitelma on edes tehty. Organisaation sisalla tapahtuvat koulutus- ja
kehittymismahdollisuudet liittyvat olennaisesti urasuunnitteluun ja -ohjaukseen. Naiset kokevat usein
organisaation tarjoaman lisdkoulutuksen olevan jarjestelyiltdan puutteellista ja sisélléltaén uratavoit-
teita edistamatdnta. Koulutukseen ja ylenemiseen liittyvien sukupuolierojen valista yhteytta on seli-
tetty koulutuksen sisallén vaihtelevan sukupuolesta riippuen, tai silla, etta naisten on vaikeampaa

paastda mukaan johtamiskoulutukseen. (Puttonen 2011, 63.)

Organisaatioiden ylenemiskadytanndissa ja niiden perusteissa esiintyy usein sukupuoleen perustuvaa
syrjintaa, silld miesten ja naisten ylenemisten valilld on selvia eroja. Vaikka naiset saattavat yleta
miehid useammin, ovat ylenemisaskeleet lyhyempia kuin miehilld, mistd johtuen miehet ylenevat
naisia nopeammin. Sukupuoleen perustuvaa syrjintda ylenemistilanteissa ilmenee esimerkiksi silloin,
kun nainen usein ennen varsinaista ylennysta siirretdan harjoittelemaan vastaavanlaiseen, mutta
vaatimattomampaan tehtdvaan. Miehilla tallainen kaytantd ei ole yleinen ja useimmiten miehet
ylenevat aivan erilaisista tehtavistd uusiin tehtaviin. Naisten ja miesten eriarvoisuus tulee esiin myds
ylenemistilanteissa, silla miehet hy6tyvat sukupuolestaan valintatilanteessa, vaikka hakijat olisivatkin
yhta patevia tayttdmaan tehtavan asettamat vaatimukset. Ylenemispaatoksen tekevat henkilét paa-
tyvat usein valitsemaan henkilot, jotka ovat heidan itsensa kaltaisia, silld he kokevat ndiden olevan

luotettavia. Useimmiten ylenemispaatoksista vastaavat henkilt ovat miehid, jolloin he myds ylenta-
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vat miehid. Ylenemistilanteissa tapahtuva naisten syrjinta johtaa siihen, ettei naisille kerry yhta pal-

jon kokemusta haasteellisista tehtavista kuin miehille. (Puttonen 2011, 64.)

Pitkat ja joustamattomat ty6ajat ovat organisaatiosta lahtdisin olevia esteita naisten ja erityisesti di-
tien uralla, silld ne vaikeuttavat perheen ja tyduran vaatimusten yhteensovittamista. Johtajan tyo
mielletdan edelleen matkustamista ja ylit6itd vaativaksi kokopadivatyoksi, vaikka todellisuudessa joh-
tajat tydskentelevat nykyisin useammassa eri tehtdvassa, ja keskittyvat yhteen tehtdavaan vain het-
ken kerrallaan ennen kuin huomio siirretdan seuraavaan. Tasta huolimatta naisjohtaijille on tarjolla
vain harvoin mahdollisuuksia hyédyntaa joustavaa tydaikaa tai osa-aikaisuutta. Tyon ja perheen
suhteesta keskustellessa uran ja perheen yhteensovittaminen onkin tyypillisesti naisten ongelma.
Miesjohtajat eivat tarvitse naisten tavoin joustavia yhteensovittamisstrategioita, silla tyon ja perheen

yhdistamisen ei kovinkaan usein ajatella koskevan heitd. (Puttonen 2011, 64.)

Organisaatioissa voidaan edistad naisten uramahdollisuuksia kiinnittamalld huomiota erityisesti hen-
kiloston rekrytointiin, urajohtamiseen, kehittdmiseen ja koulutukseen, mentorointiin seka tyon ja
perheen yhteensovittamiseen (Lamsa 2011, 50). Nama kaikki ovat yrityksen arvoihin pohjautuvia
toimintatapoja, jotka vaikuttavat merkittdvasti myds tasa-arvon toteutumiseen (Aaltio-Marjosola
2001, 44). Organisatoriset uraesteet, kuten koulutuksiin paasy, ovat usein hankalia tiedostaa, jolloin
uralla etenemisen vaikeudet on helppo mieltad yksilosta johtuviksi, eikd niinkdan organisaation toi-
minnasta johtuviksi (Ldmsa 2011, 51). Kokeneen mentorin avulla uralla eteneminen voi helpottua,
kun johtamiseen saa neuvoja ja tukea niin hyvina kuin vaikeinakin aikoina (Friedman & Yorio, 2006,
30). Etenemismahdollisuuksien puute, organisaation kyvyttdmyys joustaa ja haluttomuus tunnistaa
naisten kykyja voivat johtaa tilanteeseen, jossa moni nainen paattaa ryhtya yrittdjaksi. Naisten onkin
kerrottu viihtyvéan yrityskulttuureissa, jotka ovat yrittdjamaisia ja joissa he voivat olla luomassa séan-
tdja. Yritysten kautta naiset saavat mahdollisuuden luoda tyéymparistd, joka on heille itselleen luon-
tainen ja vahemman hierarkinen. Joustava tydymparist6 tarjoaa naisille mahdollisuuden etenemiselle

ja urakehitykselld myos aitiyden ja uran yhteensovittamisen nakdkulmasta. (Piha 2011, 101-102.)

Naisten johtamisurien edistamiseksi ei riitd organisatoristen kdytantdjen muuttaminen, mikali orga-
nisaatiokulttuurista ja yhteiskunnasta peraisin olevia arvoja ja asenteita ei saada muutettua tasa-
arvoisiksi. Huomattavasti syvemmalle juurtuneet yleisemmat kulttuuriset arvot, oletukset ja asen-
teet, jotka ovat taustalla naisia syrjivissa kaytanteissa, nakyvat huonosti tiedostettuina organisatori-
sina kaytantdina. (Puttonen, 2011, 64.) Organisaatioiden asenteiden ja kayttdytymisen on siis muu-
tuttava, jotta naisten johtamisuria saadaan edistettya. Muutoksen on ldhdettdva organisaatiokulttuu-
rista ja sitd kautta muutettava my6s totuttuja kaytantdja kaikilla organisaation tasoilla. (Lémsa 2011,
49.) Vanhahtavat asenteet ja oletukset toimivat Iahtékohtana ennakkoluuloille, jotka jarruttavat asi-
antilojen muuttumista parempaan suuntaan. Yrityksen ainoa naisjohtaja nahdaan vain "poikkeukse-
na saannodsta”, jos muut johdon jasenet ovat miehid. Naisen asema miehiin ndhden on erilainen, sil-
Ia hanen asemaansa vaikuttavat myés hanen pukeutumisensa, kaytdstapansa seka kollegasuhteen-
sa. Yrityksissa, esimerkiksi teollisuuden alalla, vallitsevat kulttuurikoodit eivat valttamatta edista
naisten uraa tai ne eivat edes houkuttele naisia hakeutumaan tydntekijéiksi tai johtajanurille. (Aaltio-
Marjosola 2001, 47.)
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Perheen vaikutus tydhon ja urakehitykseen

Suomessa, kuten muissakin Pohjoismaissa, tydssdkayvien naisten maara on ollut pitkddn maailman
johtavaa tasoa. Suomalaisista 15-64 vuotiaista naisista kavi toissa 67,4 prosenttia vuonna 2011, kun
taas koko euroalueen tydssakayvien naisten osuus oli 58,2 prosenttia. (Eurostat 2012.) Vanhalan
(2007b, 141) mukaan taustalla suomalaisten naisten korkeammassa tyéllisyysasteessa ovat sodan-
jalkeinen jalleenrakennus, julkisen sektorin voimakas kasvu 1960-luvulla seka kunnallinen lasten
paivahoitojarjestely. Vaikka naiset kdyvatkin miesten tavoin kokoaikaisesti téissa, selitetdadn usein
heidan vahaistd osuutta yritysten huippujohdossa ja heikompaa urakehitysta edelleen suuremmilla
perhevelvoitteilla. (Vanhala 2007b, 141.) Naiset, jotka tyoskentelevat yritysten johdossa, ovatkin
miehia useammin perheettomia. Tilastokeskuksen tutkimuksissa on ilmennyt, ettd naisjohtajilla on
vahemman lapsia kuin naisilla keskimaarin ja johtavassa asemassa olevalla miehella on enemman
lapsia kuin miehilld keskimaarin. Nais- ja miesjohtajien perhesuhteet eroavat huomattavasti toisis-
taan, ja naiset ovat miehid useammin eronneita ja lapsettomia. Perheettémyys ei kuitenkaan ole
valttamattomyys urakehitykselle ja tdysipainoiselle tydelamalle, silla tutkimukset eivat tue nakemys-

td, etta perheellinen nainen olisi vdhemman urasuuntautunut kuin perheeton. (Piha 2011, 37-39.)

Ty6n ja perhe-elaman valilla tunnistetut ristiriidat eivat liity ainoastaan sukupuoleen ja rooleihin,
vaan my0s aikaan ja paineisiin. Tydssa vietetyn ajan ja vanhemmuuteen, perheeseen ja muuhun so-
siaaliseen toimintaan kaytetyn ajan valilla olevat vastakkaisuudet synnyttavat aikaristiriitoja. Paine-
ristiriitojen syntymiseen johtaa ty6roolin vaatima panostus, jolloin perhe jaa véahemmalle huomiolle.
Rooliristiriidat johtuvat tyon vaatimasta suuresta roolista, joka ei sovi yhteen perheroolin kanssa.
Sukupuoliristiriidat kehittyvat tydn ongelmista, joissa toinen sukupuoli dominoi ja niisté aiheutuvista
kaytannoista. (Aaltio-Marjosola 2001, 189) Tama voi ndkya miesvaltaisella alalla kdytéanndssa esi-
merkiksi tilanteessa, jossa on vaikea nimittaa johtotehtaviin tyéntekijaa, joka voi jaada lahes vuo-
deksi ditiyslomalle (Piha 2011, 40).

Kirsi Piha haastatteli kirjassaan Aitijohtaja (2011) 20 johtavassa asemassa toimivaa &itid, joiden mie-
lesta yksildlliset ja ennakkoluulottomat ratkaisut vaikuttivat eniten roolien valisessa ristivedossa seka
ylipadnsa perheen ja uran yhdistamisessa. Naiset nimesivat jarjestelmallisyyden valttdmattémaksi
sekd kokivat saavansa apua muiden esimerkeista oman arjen sujumisen paineissa. He myds koros-
tivat omanlaisia ratkaisuja tehdess@an kaaoksensietokyvyn merkitystd, jolla tarkoitettiin kykya sietaa
keskeneraisyyttd, suunnitelmien sotkuisuutta ja eldman yllatyksid. Kaaoksensietokyky koettiin tarke-
aksi, silla ilman sitd roolien, perheen ja uran yhdistaminen voisi olla vaikeaa. Asioiden sujumiseksi
tarvitaan kykya ajatella kokonaisuuksia ja olla takertumatta pikkuseikkoihin. Néama ovat ominaisuuk-
sia, jotka yleisesti liitetdan miehiin ja johtajuuteen. Piha toteaakin haastattelemiensa naisten tassa
asiassa vaikuttavan enemman mieskollegoiltaan kuin ei-esimiestehtavissa toimivilta naisilta. (Piha
2011, 47-49.)

Vanhala (2007b, 144-145) tuo esille tyd- ja perheroolien sovittamiseen liittyvat kolme konfliktia, joi-
ta ovat ajankayttoon liittyvat konfliktit, stressipohjaiset konfliktit ja kdyttaytymiskonfliktit. Ajankayt-
toon liittyvat konfliktit ilmenevat, kun toisen roolin ajankayttd estda toisen roolin toteutumista, mika
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on tavanomaista lapsiperheissa. Stressipohjainen konflikti syntyy, kun toisessa roolissa koettu stressi
vaikuttaa osallistumiseen toisessa roolissa. Kayttaytymiskonflikti puolestaan viittaa tilanteeseen, jos-
sa toisen roolin edellyttama kayttaytyminen ei sovi toisen roolin kdyttaytymisodotuksiin, kuten joi-
denkin tyotehtavien vaatima kuri ja jarjestys seka kotiroolin edellyttéma Iampd ja rakkaus. Tallaiset
konfliktit vaikuttavat niin yksiltasolla, tyéssa kuin perheessdkin, mutta selvemmin ne vaikuttavat
tydhon ja siihen suhtautumiseen kuin perhetyytyvdisyyteen. Konfliktien vaikutukset nakyvat tyotyy-
tyvaisyyden alentumisena, urandkymien huonompana havaitsemisena, suurempana uratyytymatto-
myytena, poissaolojen lisadntymisend, tydkayttaytymisen heikentymisena ja joissakin tapauksissa
myos tuloksellisuudessa. (Vanhala 2007b, 145.)

Pihan (2011, 40) mukaan konfliktit viittaavat tasapainottomaan tilaan, ja jokaisella perheellisella
naisjohtajalla on kokemusta tallaisista konflikteista. Tasapainon saavuttaminen voi olla hankalaa ja
turhauttavaa, jolloin voisikin olla parempi keskittyd mieluummin jatkuvaan yhteensovittamiseen.
Tybnantajan tarjoama joustavuus ja tdiden teko kotoa kasin ovat keinoja auttaa naisia yhteen sovit-
tamaan roolejaan ja onnistumaan niissa. Nykydan myds miehet omaksuvat enemman pehmeita ar-
voja, silla niin miehet kuin naiset arvostavat elamassaan perhettd, omaa aikaa ja yhdessa olemista
enemman kuin ennen. (Piha 2011, 40-41.)

4.4.1 Puolison tuki

Kun tarkastellaan sukupuolirooleja historian ndkdkulmasta, voidaan todeta miesten siirtyneen kohti
kotia, perhettd ja ihmissuhteita, kun taas naiset ovat siirtyneet kodista kohti julkista aluetta, valtaa
ja paatoksentekoa. Tulevaisuudessa hoivaajan ja huolehtijan rooli liittyy miehen rooliin entisté vah-
vemmin ja tehtava perheen hoivaajana vahvistuu entisté enemman, jotka johtavat tydn ja perheen
valisen suhteen samankaltaistumiseen sukupuolten valilla. Tutkimuksissa on havaittu naisten koke-
van puolison antaman tuen merkittédvana tekijéana tyon ja perheen yhdistamisessa, oli sitten kysees-
sa psykososiaalinen tuki, kdytanndn tuki tai apu uralle. Kun puhutaan psykososiaalisesta tuesta, tar-
koitetaan miehen keskustelevaa, kuuntelevaa ja ratkaisukeskeistd lahestymistapaa naista ja hanen
uraansa kohtaan. Puoliso voi kaytannossa osoittaa psykososiaalista tukea esimerkiksi kannustamalla
ammatilliseen kehittymiseen ja hakeutumaan uudelle uralle, rohkaisemalla erilaisiin tydhaasteisiin
sekd tarjoamalla ratkaisuja uraan ja perhe-elamaan liittyviin haasteisiin. Parhaimmillaan psykososi-
aalista tukea on kuvattu puolisoiden valiseksi tiimitoiminnaksi, jossa molemmat puolisot pyrkivét tar-
vittaessa joustamaan ja takaamaan perheen hyvinvoinnin unohtamatta naisen uran edistamista.
(Heikkinen, Hiillos ja Lamsa 2011, 76-80.)

Kaytannon tuki kohdistuu lapsiin ja kodinhoitoon, mika helpottaa erityisesti uran ja perheen yhdis-
tamista kdytédnndssa seka vapauttaa energiaa tyélle ja uralle. Lapsiin kohdistuva tuki tarkoittaa usein
lasten kasvattamista ja harrastuksiin kuljettamista, ja kodinhoitoon liittyva tuki ruokaostosten teke-
mistd, ruoanlaittoa ja yleistd vastuunottamista kodista. Puolisoiden valinen systemaattinen neuvotte-
lu kotiin ja lapsiin liittyvista vastuista on tarkea tekija yhdistettdessé uran ja perheen kaytantéja.
Puolison tuki on ollut apu uralla esimerkiksi silloin, kun puoliso on auttanut verkostojen luomisessa
tai on ollut mukana naisen ty6hén liittyvissa edustustilaisuuksissa. (Heikkinen ym. 2011, 76-80.)
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Tutkimuksissa on korostunut nakemys, jossa naisjohtajan ongelmana on perhe, joka kuluttaa naisen
voimavaroja niin téissa kuin kotonakin. Puolison merkitys nousee avainasemaan, silld han toimii
voimavarana ja ratkaisevana tekijana, joka monin tavoin edistda jaksamista ja hyvinvointia, perheen
yhdistamista ja mahdollisuuksia panostaa uraan. (Heikkinen, Hiillos ja Lémsa 2011, 80-81.) Luotta-
mus asioiden sujumiseen kotona on johtavassa asemassa olevia perheellisia naisia yhdistava tekija,
jonka takana on osallistuva aviomies tai tuttavien muodostama verkosto. Tukiverkosto voidaan nah-
da laajempana kokonaisuutena kuin oma perhe, silla usein apua voi l6ytya ty6paikalta, naapurista
tai kaupan ilmoitustaululta, ja tukea voi saada samassa tilanteessa olevilta muilta vanhemmilta.
Apua arjen sujumiseen saa myds yhteiskunnan tarjoamista palveluista, kuten kunnallisesta pdivahoi-
dosta tai kodinhoitoon liittyvistd palveluista. (Piha 2011, 4647, 50.)

Naisjohtajien uran ja perheen yhteensovittaminen on ollut keskusteluissa jo pidemman aikaan, mut-
ta samanaikaisesti myds perheelliset johtavassa asemassa olevat miehet kamppailevat samojen
teemojen kanssa. Nykydaan myds miesjohtajat haluavat keskittya yhd enemman perheen kanssa vie-
tettdvaan aikaan, mika on nakynyt miesten perhevapaiden kaytdn hienoisena lisddntymisena. Osit-
tain taustalla on yritysten johtoon astunut uusi sukupolvi, jonka ajatukset perheestd eroavat van-
hemman sukupolven edustajista. Nuorempien arvomaailmaan kuuluvat tydnulkopuoliset asiat, minka
takia organisaatiot ovat joutuneet miettimaan kaytantojaan. Pintansa pitdvat vanhat kaytannot hi-
dastavat kehitystd monella tyopaikalla, jolloin kdytdnndn kehitystoimet jaavat usein puolitiehen. Joh-
tajalle on usein haasteellista tehda raja ty6- ja vapaa-ajan valille, jolloin esimerkiksi puhelinta ei voi
sulkea kokonaan illallakaan. Tutkimusten mukaan on vaikeinta sovittaa yhteen ty6 ja perhe lasten
ollessa pienia, mutta lasten kasvaessa ja uran edetessa usein opitaan jakamaan aikaa. (Laakso
2011.)

Vaikka vanhempainvapaiden kayttd miesten keskuudessa on hieman lisdantynyt, tulisi niiden kaytdn
jakaantua tasaisemmin vanhempien vdlillg, jotta naisetkin pysyisivat paremmin ty6eldmassa ja ura-
kehitys ei katkeaisi. Vapaiden tasapuolinen jakaminen tulisi aloittaa lapsen ollessa vauvaidssa, jolloin
jakautuminen tapahtuu myéhemminkin tasaisesti. Isén ja lapsen suhteesta tulee hyva ja toimiva,
kun sitd on rakennettu alusta asti, jolloin isankin on helpompi jaada kotiin lapsen sairastuessa. Mie-
hilla yleiseen halukkuuteen ja ratkaisuun kdyttdd vanhempainvapaata vaikuttavat asenteet ty6pai-
koilla. Isyysvapaiden kayton yleistymisen seurauksena yritysten johtajilta on alkanut kuulua kriittisia
kommentteja, silld isyysvapaan pitaminen ei sovi tehokkuutta korostavaan yrityskulttuuriin. Etenkin
pitkien perhevapaiden pitdminen koetaan erityisen ongelmallisena yksityissektorilla, jolla tydskente-
lee 80 prosenttia miehista. Tama nakyy kaytannossa yksityissektorilla tydskentelevien miesten lyhy-

empind isyysvapaina verrattaessa julkisella sektorilla tydskenteleviin. (Piha 2011, 51-52.)

Vaikka miehet kohtaavat naisia enemman negatiivisia asenteita perhevapaiden kaytostd, nahdaan
miesten pitdmat vanhempainvapaat positiivisena asiana naisvaltaisilla ja “luovilla” aloilla seka suur-
kaupungeissa. Isan vanhempainvapaan pitéminen on yleisinta perheissd, joissa aiti on hyvatuloinen
ja/tai akateemisesti koulutettu. Isdn ollessa korkeasti koulutettu, esimiesasemassa tai asiantuntija-
tehtavissa pitaa han tutkimusten mukaan lyhyempia vanhempainvapaita kuin véhemman koulutettu,

tydntekijdasemassa oleva tai alempana toimihenkiléna tydskenteleva. Useimmat naiset eivat ole ko-



41 (106)

keneet esimiehen taholta kielteista suhtautumista vanhempainvapaan pitdmiseen, toisin kuin miehet.
Miehille ongelmallisin tilanne onkin usein pelkastdan asian esille ottaminen esimiehen kanssa. Van-
hempainlomista puhuttaessa miehilla saattaa olla siita liian ruusuinen kuva, silla loma tuskin kuvaa
parhaiten kyseista ajanjaksoa. Useat naiset ovatkin todenneen ajatuksen tdiden teosta samanaikai-
sesti lasten hoitamisen kanssa olleen melko eparealistinen ajatus, silla lapset eivat valttdmatta to-

teuta ennalta suunniteltuja aikatauluja. (Piha 2011, 52-53.)

4.4.2 Perhe ja organisaatio

Organisaatiotasolla arkea voidaan helpottaa esimerkiksi yksildlliset ratkaisut sallivalla tydkulttuurilla,
joka vaatii vanhojen mallien kyseenalaistamista. Organisaatio voi tukea perheen ja uran yhdistamis-
ta seka vahentda ditiyslomalta palaavan aidin kulttuurishokkia tarjoamalla talle mahdollisuuden osal-
listua tydhdn jo &itiysloman aikana seké helpottaa &itiyslomalta paluuta. Aidin téihin paluun onnis-
tumisessa onkin ratkaisevassa asemassa esimies ja hdanen asenteensa, silld han voi asenteellaan tu-
kea perheen ja uran yhteensovittamista tai pitaa sita tydpaikan ulkopuolisena asiana. Lahes vuoden
mittaisella poissaololla tydeldmasta saattaa olla merkittdava vaikutus, silla tyovalineet muuttuvat,
tyopaikan tehtdvat voivat vaihtua ja organisaatiossa tai toimialalla voi tapahtua suuriakin muutoksia.
Kun yritys pitaa didin hanelle sopivalla tavalla kiinni yrityksen arkipdivassa, helpottuu téihin paluu
merkittavasti. Yksilolliset tybaika- ja tydtehtavaratkaisut seka entista aikaisempi tydbhén palaavan
huomiointi tukevat siirtymista takaisin tydelamaan, eika tulisi unohtaa antaa tarpeeksi aikaa sopeu-
tua tyotehtaviin ja -yhteis6dnsa téihin paluutilanteessa. Mité kauemmin tydntekija on ollut perheva-
paalla, sitd suuremmaksi kasvaa tuen ja yksildllisen tydnohjauksen tarve. (Piha 2011, 53-54, 58—
59.)

Naisilla yksi keskeisimmista tekijoista perheen ja uran ristiriidan sovittamisessa on joustava tydaika,

silld monet kokevat perheen ja uran yhdistamisen helpoksi tehdessdan lyhyempaa tyodviikkoa tai toi-
td muualla kuin tydpaikalla. Laheskdan kaikki yritykset eivat tarjoa mahdollisuutta joustavaan tydai-

kaan, joka yleensa perustuu ylimman johdon linjaukseen olla hyddyntamattéd mahdollisuutta joustaa
tyOajoissa tai esimerkiksi pitda kotipaivia. Johdon kayttdytyminen antaa talléin kuvan, ettei johtoteh-
tavissa tydskentely ja joustava tydaika kuulu yhteen. Kuitenkin on voitu osoittaa, etta tallaisia malle-
ja kehittavat ja kdyttavat yritykset ovat arvostettuja. (Piha 2011, 54-55.)

Pelkkien tuntien ja paikalla olemisen perusteella tapahtuva tydnarvottaminen alkaa olla vanhanaikai-
nen kasitys, silla tydntekokulttuuri on muuttumassa sahképostin, internetin, kannykdiden ja muun
tekniikan ansiosta. Tutkimusten perusteella voidaan todeta, ettei tuottavuus ole niin riippuvainen
toimistoajasta kuin yleensa on luultu, ja ettd joustavan tydn tekijat ovat tuottavampia kuin muut.
Joustavan ty6ajan on todettu johtavan pidempi aikaisiin tydsuhteisiin, silld se houkuttaa aiteja pa-
laamaan takaisin samaan yritykseen aitiysloman paatyttya. Joustavuutta voi olla esimerkiksi liukuva
tydaika, nelipdivainen tydviikko tai kotona tehdyn tydpanoksen huomioiminen. Joustavassa tybajassa
on tyontekijan kannalta olennaisinta, ettd se helpottaa lapsenhoito-ongelmia ja kotipaineita. Jousta-
vat tyGjarjestelyt vaativat luottamusta tydnantajalta ja vastuuta tyontekijalta, etta tyét tulevat hoi-
dettua tavalla tai toisella. (Piha 2011, 55-56.)
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OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinnaytetyon tarkoituksena on toteuttaa toimeksiantona tasa-arvosuunnitelma yritys X:lle. Tehta-
vana on tuottaa yritys X:lle tasa-arvolain edellyttdma tasa-arvosuunnitelma, joka on suoraan hyo-
dynnettdvissa ja vastaa yrityksen tarpeita. Tehtavana on myos 10ytaa paakehittdmiskohteet ja muo-
dostaa niille toimenpide-ehdotukset. Tyon tavoitteena on edistaa tasa-arvosuunnitelman avulla yritys
X:n tasa-arvoa seka erityisesti naisten uramahdollisuuksia. Padongelmaksi tutkimuksessa muotoutui
“miten tasa-arvo toteutuu yritys X:ssa?”, joka jaettiin vield alaongelmaan "miksi naisia ei ole esi-

miestehtavissa?”.

Tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmien valinta

Tutkimus tarkoittaa systemaattista toimintaa, jonka tavoitteena on lisdté tietoa. Holopainen ja Pulk-
kinen (2012, 20) jakavat tutkimukset teoreettisiin ja empiirisiin tutkimuksiin. Teoreettinen tutkimus
on perustutkimusta, jossa etsitdan uutta tieteellista tietoa ja luodaan uusia menetelmia. Empiirisilla
tutkimuksilla tarkoitetaan soveltavia tutkimuksia, jotka pyrkivat kdytannon tavoitteisiin. Empiiriset
tutkimukset on mahdollista jakaa kvalitatiivisiin ja kvantitatiivisiin tutkimuksiin. Kvalitatiivisilla eli laa-
dullisilla tutkimuksilla etsitdan vastauksia kysymyksiin “miksi?”, “miten?” ja “millainen?” tutkimusai-
neiston ollessa suppeahko. Kvantitatiiviset eli madralliset tutkimukset vastaavat kysymyksiin “mika?”,
"missa?”, "kuinka usein?” ja "kuinka paljon?” ja ominaisuuden mittaamiseen kaytetdan valimatka- tai
suhdeasteikkoa. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa aineisto on usein suuri, ja ilmi6ita kuvataan nume-
roin. Holopaisen ja Pulkkisen (2012, 21) mukaan usein kuvitellaan virheellisesti, etta tilastollisia me-
netelmia olisi mahdollista kayttéa vain maarallisissa tutkimuksissa, mutta tilastollisia menetelmia voi-

daan hyddyntaa myos laadullisissa tutkimuksissa. (Holopainen & Pulkkinen 2012, 18, 20-21.)

Empiirista tutkimusta tehtdessa valitaan kaytettdva tutkimusstrategia. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara
(1997, 129) esittelevat Robsonin jaottelemat kolme perinteista tutkimusstrategiaa, joita ovat kokeet,
survey-tutkimus ja tapaustutkimus. Survey- eli kyselytutkimuksessa joukolta ihmisid kerdtdan tietoa
standardoidussa muodossa kuten kyselylomakkeella. Tapaus- eli case-tutkimuksessa valitaan tyypil-
lisesti tutkimuskohteeksi yksi ilmid, tapaus, tilanne tai joukko tapauksia, johon syvennytaan perus-
teellisesti ja pyritddn muodostamaan hyva kuvaus ilmiésta. Sen tavoitteena on tutkia tiettya yksit-
taistapausta mahdollisimman tarkasti, jonka jélkeen tehdaan johtopaattkset ja mahdolliset toimen-
pidesuositukset. Tapaustutkimus toteutetaan luonnollisessa ympéaristossaan ja sille tyypillisia tutki-
muskysymysten muotoja ovat "miten?”, "kuinka?” ja "miksi?”. Case-tutkimus on kokonaisvaltainen ja
syvallinen tutkimus, jossa voidaan hyddyntaa useita eri tietolahteitd. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
1997, 129-130; Holopainen & Pulkkinen 2012, 21; Kananen 2013, 28, 54.) Opinndytety6n tutkimus-
strategia koostuu tapaustutkimuksesta, johon yhdistyy myds survey-tutkimus. Tutkimuksen kohtee-
na on yritys X ja sen henkildoston kokemuksia tasa-arvoon liittyen tutkitaan heidan tydymparistds-

saan.

Kanasen (2013, 75) mukaan "tapaus eli case on yksikkd, joka muodostaa tutkittavan ilmién.” Tapa-

uksia voi olla yksi tai useampi ja se voi olla henkild, yritys, toimiala, ohjelma, kurssi tai tapahtuma.
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Tutkimuksen alussa valitaan tutkimusyksikkd, eli mika on case ja milla tasolla tutkimus suoritetaan.
Taman jalkeen voidaan valita tapaus eri tapausten joukosta, kuten mika yritys valitaan. (Kananen
2013, 75.) Tassa tapaustutkimuksessa tutkimusyksikkéna on tasa-arvon toteutuminen, jota tutkitaan
yritys X:ssa toimeksiannon perusteella. Kun tutkimusyksikkd on tiedossa, paatetdan tiedonkeruun
toteuttamisesta (Kananen 2013, 75).

Tapaustutkimuksessa tutkimusongelmaan saadaan vastaus keradamadlla tietoa useista eri lahteista,
kuten kirjallisista dokumenteista, teemahaastatteluista, havainnoinneista ja kvantitatiivisen tutki-
muksen kyselyista. Tieteellinen tutkimus vaatii aina teorioita selittémaan ilmidita tai menetelmia. Tie-
teellisessa tydssa tunnusomaista on teoriaosuus, jota voidaan kutsua myos viitekehykseksi. Case-
tutkimus koostuu kahdesta padosasta eli teoreettisesta ja empiirisestd osasta. Teorian tarkoituksena
I6ytaa ilmididen sisdisia ja valisia riippuvuussuhteita seka tekijoita eli muuttujia, joista ilmié muodos-
tuu ja jotka vaikuttavat ilmion toimintaan. (Kananen 2013, 45-46, 77.) Opinndytetydn kirjallinen ai-
neisto on kerdtty tukemaan teoreettista viitekehysta ja se koostuu ilmiéta selittdvista teorioista, ai-
kaisemmista tutkimuksista ja raporteista. Kirjallista aineistoa on hyddynnetty teemahaastatteluai-

neiston ja kvantitatiivisen aineiston tukena.

Aineistoa voidaan kerata useita metodeja hyddyntden kuten havainnoin, haastatteluin ja dokument-
teja tutkien. Laadullista tutkimusta laajemmassa tapaustutkimuksissa voidaan hyddyntdaa myos maa-
rallisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmia. Maaréllisen tutkimuksen otanta ei kuitenkaan kuulu
Kanasen (2013, 76) mukaan case-tutkimukseen, silla otanta ja otantatavat kuuluvat tilastotieteen
termistdon. (Hirsjarvi ym. 1997, 130; Kananen 2013, 28, 76.) Tutkimuksen alussa on madriteltava,
mika joukko tutkitaan. Tata joukkoa kutsutaan perusjoukoksi, joka koostuu tutkimusyksikéista eli ti-
lastoyksikdista. Kokonaistutkimuksessa perusjoukon jokainen otantayksikké tarkastellaan. (Holopai-
nen & Pulkkinen 2012, 15, 29.) Opinndytetydn kyselytutkimus tehtiin kokonaistutkimuksena, jonka
perusjoukkona oli koko yritys X:n henkildstd. Tasa-arvoselvityksen kannalta oli olennaista saada mie-

lipide kaikilta tyontekijoiltd, jotta tasa-arvon todellinen tila voitiin selvittaa.

Tilastoyksikdistd saadaan tietoja mittaamalla, joka tarkoittaa tilastoyksikon tarkasteltavaan ominai-
suuteen mittaluvun tai mittasymbolin liittdmistd. Mittaamisen tasoa kuvaavia mitta-asteikkoja ovat
luokittelu-, jarjestys-, valimatka- ja suhdeasteikko. Mitta-asteikkona kyselytutkimuksessa kaytettiin
luokittelu- ja jarjestysasteikkoja. Luokitteluasteikossa tilastoyksikot luokitellaan ennalta maarattyihin
luokkiin siten, ettd kukin tilastoyksikké kuuluu vain yhteen luokkaan. Esimerkkeja luokitteluasteikon
mittauksesta ovat sukupuoli, veriryhmd, uskonnollinen vakaumus ja kotikunnan mittaus. Holopaisen
ja Pulkkisen (2012, 15) mukaan jarjestysasteikolla tilastoyksikét sijoitetaan ennalta maarattyihin
luokkiin, joilla on yksikasitteinen jarjestys. Jarjestysasteikolla voidaan mitata sosiaaliryhmaa, sotilas-
arvoa ja monia mielipidemittauksia. Molempia luokkia voidaan kuvata numeroarvoilla, mutta niilla ei
yleisesti suoriteta mitdan laskutoimituksia. Usein kuitenkin mielipidetutkimuksissa lasketaan muun
muassa keskiarvoja, jolloin pyritdan saamaan enemminkin yleiskuva tuloksesta. (Holopainen & Pulk-
kinen 2012, 15.)
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Maarallisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelméana on hyddynnetty tdssa tapaustutkimuksessa kyse-
lytutkimusta. Yhteiskunnan ilmidista, ihmisten toiminnasta, mielipiteistd, asenteista ja arvoista voi-
daan kerata ja tarkastella tietoa kyselytutkimuksen avulla. Kyselytutkimuksessa vastaajalle esitetdan
kysymyksia kyselylomakkeella, joka toimii mittausvalineend. Kyselytutkimuksessa mittarit koostuvat
kysymyksista ja vaitteistd, ja niitd voidaan muotoilla itse tai hyodyntda aiemmin kaytettyja mittarei-
ta. (Vehkalahti 2008, 11-12.) Kyselytutkimuksen etuna on laaja tutkimusaineisto, silla tutkimuksessa
voidaan kysya monia asioita ja siihen voi osallistua useita henkil6itd. Kyselymenetelma on tehokas
saastden aikaa ja vaivaa, silld huolellisesti suunniteltu lomake nopeuttaa kasittelya ja analysointia.
(Hirsjarvi ym. 1997, 189.) Opinndytetydssa kaytettiin sahkoista kyselytutkimusta lain edellyttaman
tasa-arvoselvityksen tekemiseen, ja sen pohjalta tehtiin myds tasa-arvoon liittyvat kehitysehdotukset

yritys X:lle.

Tapaustutkimuksen yksi kdytetyimmista tiedonkeruumenetelmistd on teemahaastattelu. Teemalla
tarkoitetaan laajaa asiakokonaisuutta, joka erottaa sen kysymyksesta. Kysymys kohdistuu johonkin
ilmiéon liittyvaan yksityiskohtaan ja on tarkempi. Teemat ovat tavallaan laaja-alaisia kysymyksia tai
aihealueita keskustelulle, joihin ei voi vastata lyhyesti. Haastattelulla tarkoitetaan sananmukaisesti
tutkijan ja tutkittavan kasvokkain tapahtuvaa kontaktia. Teemahaastattelulla pyritdan l6ytamaan
tutkimusongelmaan liittyvia asioita, joiden avulla ymmarrysta tutkittavasta ilmiésta voidaan kasvat-
taa. Teemahaastattelu on mahdollista suorittaa yksilo- tai ryhmahaastatteluna. Yksil6haastattelussa
on nimensa mukaisesti kohteena yksi haastateltava, kun taas ryhmahaastattelussa on kerralla use-
ampi havaintoyksikkd haastateltavana. Yksil6haastattelut ovat tarkempia ja tuottavat luotettavam-
paa tietoa kuin ryhmahaastattelut, silla kaikkien mielipiteen esiintuominen voi olla haastavaa ryhma-
tilanteissa. (Kananen 2013, 93-94.) Jo toimeksiantovaiheessa oli selvaa, ettei yritys X:ssa tydskente-
le naisia esimiestehtdvissa. Syitd, miksi ndin ja miksi sama tilanne leimaa teollisuuden alaa, paatet-
tiin selvittda osana opinnaytetydta. Vastauksia naihin kysymyksiin etsittiin teemahaastatteluiden
avulla. Teemahaastattelut suoritettiin kolmelle yritys X:n tydntekijalle seka yhdelle naisesimiehelle,

joka tyoskentelee teollisuuden alan eri yrityksessa Pohjois-Savossa.

ja haastattelun suunnittelu ja toteutus

Kysely

Yritys X:lle tehdyn tasa-arvokyselyn suunnittelu alkoi perehtymisesta aiemmin tehtyyn tasa-
arvokyselyyn seka alan kirjallisuuteen. Vanhaa vuonna 2008 tehtya kyselya tdydennettiin muutamilla
kysymyksilld, jotka nousivat esiin teoria-aineistosta. Kyselyyn lisattiin myds kaksi naisjohtajuutta ka-
sittelevaa kysymysta, joiden avulla haettiin nakdkulmaa toiseen tutkimusongelmaan. Kyselyyn vas-
taamisesta pyrittiin tekemaan helppoa ja vaivatonta kayttamalla sahkoisté Webropol-ohjelmaa, joka
myos tallentaa vastaukset automaattisesti jarjestelmaan. Yhdessa toimeksiantajan kanssa paatettiin
jarjestaa tyontekijoille tietokoneita kaytettavaksi vastaamiseen, jotta kaikille tarjoutui mahdollisuus
vastata kyselyyn. Toimeksiantaja vastasi tietokoneisiin, vastaamiseen ja aikataulutukseen liittyvista
jarjestelyista tyopaikalla.



45 (106)

Tutkimuksen kyselyn alkuun sijoitetulla saatteella pyrittiin liséamaan kiinnostavuutta kyselya kohtaan
seka herattdmaan ajatuksia aiheesta. Saatteessa kuvattiin kyselyn tarkoitusta, tavoitteita ja mihin
tuloksia kaytetdan seka kerrottiin lyhyesti perustietoja tasa-arvosta. Vastaamishalukkuutta pyrittiin
lisadmaan tuomalla esille kyselyyn vastaamiseen kuluva aika seka korostamalla anonymiteettia. Vas-
taamiseen annettiin ohjeeksi omien kokemusten perusteella vastaaminen tai omaan arvioon perus-

tuen, mikali asiasta ei ollut henkilokohtaista kokemusta.

Kyselyyn vastaamisen helpottamiseksi kysymykset vastausvaihtoehtoineen muotoiltiin valmiiksi seka
kaytettiin monivalintakysymyksia ja asteikkoihin perustuvia kysymyksia. Valmiilla vastausvaihtoeh-
doilla pystyttiin myds minimoimaan vastausvirheitd, joita voi syntya esimerkiksi haastattelijan yritta-
essa tulkita vastaajan epamaaraisia vastauksia (Holopainen & Pulkkinen 2012, 42). Avoimia kysy-
myksia hyddynnettiin kyselyn loppupaadssa, jossa kerattiin mielipiteitd muun muassa naisesimiehiin
ja tasa-arvon epakohtiin liittyen. Webropol-ohjelman rajoissa kyselysta pyrittiin tekemaan mahdolli-
simman yksinkertainen, yksiselitteinen ja selked. Kysymykset numeroitiin juoksevasti ja ryhmiteltiin
aiheen mukaan loogisiksi kokonaisuuksiksi. Kysymysten jdrjestyksessa pyrittiin noudattamaan Holo-
paisen ja Pulkkisen (2012, 43) ehdottamaa sijoittelua, jossa helpot kysymykset laitettiin kyselyn al-
kuun ja vaikeat ja arkaluonteiset kysymykset lomakkeen loppuun. Kyselyyn sisallytettiin myés muu-

tamia kontrollikysymyksid, joiden avulla seurattiin vastausten todenmukaisuutta.

Sahkoisessa kyselyssa hyddynnettiin Webropolin ominaisuutta, jolla kysymyksien maaraan sivulla
voitiin vaikuttaa. Sivulla ndkyvat kysymykset liittyivat samaan aihepiiriin ja sivun pituus pysyi lyhye-
na. Etenkin mielipidekysymyksia ryhmiteltiin ja yhdistettiin, jotta kysymyksen pituus pysyi mielek-
kaana. Tekniikka mahdollisti my6s niin sanotut hypyt kysymysten valilla, eli tiettyyn kysymykseen
vastatessa esimerkiksi kielteisesti ohjelma hyppaa automaattisesti seuraavaan kysymykseen jattéden
valista kysymykset, jotka eivat koske vastaajaa hanen vastauksensa perusteella. Vastauksesta riip-
puen kysely siirtyy siis jatkokysymyksiin tai suoraan seuraavaan kysymykseen. Talldin vastaajan ei

mydskaan tarvitse vastata kysymyksiin, jotka eivat hanta koske.

Tasa-arvoselvityksena toimivan kyselyn alkuun sijoitettiin taustakysymykset, joita olivat sukupuoli,
ikd, tydsuhteen luonne, tyyppi ja kesto sekd osasto, jolla tydskentelee. Taustakysymyksia suunnitel-
taessa oli huomioitava vastaajien yksityisyyden sailyttdminen, ettei yksittaisia vastauksia pysty tun-
nistamaan. Uusia kysymyksia vanhaan kyselyyn verrattuna olivat tydsuhteen luonne ja tyyppi (ky-
symykset 3 ja 4), osasto, jolla tydskentelee (kysymys 6), koulutuksen sisallén vaikutus uran edista-
miseen (kysymys 9), sukupuolen vaikutus uralla etenemiseen (kysymys 18), perhevapaiden kayttéon
kannustaminen (kysymys 27), eri-ikdisten tasa-arvo (kysymys 32), naisesimieheen suhtautuminen
(kysymys 33), naisten johtamistavan erilaisuus (kysymys 34), edellisen tasa-arvosuunnitelman vai-
kutus (kysymys 35) ja keskeisin tasa-arvo-ongelma tydpaikalla (kysymys 36). Vanhasta kyselysta
yksi kysymys jaettiin kahteen osaan vastaamisen keventdamiseksi, joista toiseen lisattiin tybtulosten

arvostusta ja yhtalaista palkitsemista kasittelevat kohdat (kysymykset 30 ja 31).

Tapaustutkimuksen kysely paatettiin toteuttaa standardoidusti, jolla tarkoitetaan vastausten kerda-
mistd vastaajilta tdsmalleen samalla tavalla. Kysymykset olivat strukturoituja, eli kysymysten ja vait-
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teiden muoto seka jarjestys oli tadysin maaritelty. (Hirsjarvi ym. 1997, 189, 204.) Muutamiin moniva-
lintakysymyksiin ja skaaloihin perustuviin kysymyksiin oli lisatty my&s avoin vastausvaihtoehto, jotta
saataisiin esiin mahdollisia uusia nékdkulmia. Taysin avoimia kysymyksia oli kaksi, joilla etsittiin vas-
tauksia tasa-arvon keskeisiin ongelmiin ja otettiin vastaan tasa-arvon kehittémisehdotuksia. Moniva-
lintakysymyksia ja asteikkoihin perustuvia kysymyksia kdytettiin niiden helpon vastattavuuden ja

vertailtavuuden vuoksi (Hirsjarvi ym. 1997, 195, 197).

Monivalintakysymyksissa pyrittiin luomaan kattavat ja toisensa poissulkevat vastausvaihtoehdot.
Suuressa osassa kysymyksia kaytettiin asteikkoihin eli skaaloihin perustuvaa kysymystyyppid, jossa
Hirsjarven, Sajavaaran ja Remeksen (1997, 195) mukaan esitetaan vaittdmid, joista vastaaja valitsee
sen, miten vahvasti han on samaa tai eri mielta kuin esitetty vaittdma. Mielipidetutkimuksiin sovel-
tuu hyvin Likertin kdyttama 5- tai 7-portainen asteikko, jonka vaihtoehdoista muodostuu nouseva tai
laskeva skaala. Asteikon aaripaina voi olla esimerkiksi “tdysin samaa mieltd” — "taysin eri mielta”.
(Hirsjarvi ym. 1997, 195-196.) Kyselyssa asteikkona kaytettiin 5-porrasta, jotka olivat “taysin samaa
eri mieltd”, "osittain eri mielta”, “osittain samaa mielta”, "tdysin samaa mielta” ja “en osaa sanoa”.
5-portaisella asteikolla pyrittiin varmistamaan kaikille sopivat vastausvaihtoehdot. “En osaa sanoa”-

vaihtoehto otettiin mukaan, jotta vastaajat eivat mielipiteen puuttuessa vaaristaisi tulosta.

Ennen kyselylomakkeen avaamista vastaajille, testattiin se kolmella henkilélla muutamaan ottee-
seen. Ensimmaisen kerran jalkeen yhden kysymyksen hyppya korjattiin seka tarkastettiin kirjoitus-
virheet. Samalla lisattiin kysymykseen 27 vastausvaihtoehdoksi “minulla ei ole lapsia”. Taman jal-
keen kysely testattiin viela kerran, jonka jalkeen kyselyyn vastaamisesta tiedotettiin henkiléstolle.
Kyselysta tiedotettiin sdhkopostitse esimiehille ja muille sahképostin omaaville tydntekijdille, henki-
|ostotilaisuudessa seka yrityksen info-televisiossa. Kyselyn vastausajaksi suunniteltiin aluksi kahta
viikkoa, mutta paasidislomien takia aikaa paatettiin pidentaa viikolla, jolloin lopulliseksi vastausajaksi
muodostui 26.3.-17.4.2013. Kyselyyn vastaamisesta muistutettiin 8.4.2013 sdhkdpostitse. Koko
henkilostdn yhteisessa tilaisuudessa 11.4.2013 tiedotettiin vield kyselyyn vastaamisesta ja 16.4.2013
esimiehida muistutettiin vield sahkdpostitse vastaamisesta. Tasa-arvoselvitysta varten suunniteltu ky-

selylomake on opinndytetyon liite 3 ja kyselyn sahkopostisaate liite 2.

Haastattelu

Teemahaastattelu valittiin tiedonkeruumenetelmaksi naisjohtajuutta kasiteltdvaan tutkimusongel-
maan, silld se ei rajoita haastateltavien vastauksia, mutta suunnitellut teemat linjaavat haastatteluti-
lannetta. Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan teemahaastattelussa ei ole tarkkoja,
yksityiskohtaisia ja valmiiksi muotoiltuja kysymyksid, vaan se kohdentuu tiettyihin ennalta suunnitel-
tuihin teemoihin. Teemahaastattelu on avointa haastattelua hieman strukturoidumpi, silla aihepiirit
ja teemat on valmisteltu aikaisempien tutkimusten ja aihepiiriin tutustumisen pohjalta. Kaikille haas-
tateltaville esitetadn samat teemat, joskin niissa liikutaan joustavasti eika etenemisreittia ole suunni-
teltu etukateen. Teemojen kasittelyjarjestys on vapaa ja jokainen haastateltava voi puhua asioista

haluamassaan laajuudessa. Teemat voidaan listata esimerkiksi ranskalaisin viivoin, jonka tueksi voi-
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daan laatia joitakin apukysymyksia tai avainsanojan keskustelun varmistamiseksi. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Haasteltavista kolme valittiin yrityksen sisalta ja yksi organisaation ulkopuolelta. Valituista henkil6ista
kolme oli naisia ja yksi mies. Henkil6ita paattédessa pyrittiin valitsemaan henkilditd, joita ilmid kosket-
taa tai he tietavat siitd eniten, kuten Kananen (2013, 94) suosittelee. Haastateltavista yhdella oli ol-
lut naisesimies, yksi tydskenteli suunnittelutehtavissa ja kaksi edusti johtoporrasta. Haastateltavien
henkildiden nimikkeita olivat paakirjanpitdja, suunnitteluinsinddri, talousjohtaja seka tuotantojohtaja.
Henkil6t esiintyvat opinndytetydssa nimettdmina toimeksiantajan toiveesta, jotta tyéhon liittyvat yri-
tykset eivat ole tunnistettavissa. Haastateltavien maaraa ei voida useinkaan madaritelld ennalta, mut-
ta erdissa tapauksissa ilmidon liittyvien henkildiden maara on niin pieni, etta he kaikki voivat osallis-
tua tutkimukseen. Ilmidssa, jossa on paljon havaintoyksikéitd, haastateltavia valitaan niin paljon, et-
ta vastaukset alkavat toistaa itseaan, eli saturoituvat. Saturaatio ei toteudu tilanteissa, joissa tapa-
uksia on vain yksi tai muutama. (Kananen 2013, 95.) Haastateltavien maaraa pidettiin tutkimukses-
sa alhaisena, silla opinndytetyon padpaino oli tasa-arvon selvittdmisessa. Merkittdva syy haastetalvi-
en maaraan oli myds naisesimiesten puute teollisuuden alalla Pohjois-Savon alueella, joten ilmidta
koskettavien maara oli vahdinen. Suurempi havaintoyksikéiden maara olisi johtanut kokonaan

omaan tutkimukseensa.

Teemojen kohdentamiseksi on perehdyttava aihepiiriin hyvin, silld se ohjaa kasiteltavien teemojen
valintaa. Teemoja valitessa pyritédan kattamaan koko ilmié mahdollisimman hyvin, joka ei onnistu il-
man nakemysta tutkittavasta tapauksesta. Teemoja suunniteltaessa tulisi varmistaa, etta ilmion
kaikki osa-alueet ovat mukana. Teemahaastattelussa edetaan yleisesta yksityiseen, jolloin teemojen
sisalla voi olla yksityiskohtaisia ja ilmidta tésmentdvid kysymyksia. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006; Kananen 2013, 96.) Teemahaastattelu muodostettiin naisjohtajuutta kasittelevien teo-
rioiden pohjalta, ja se lahetettiin etukateen haastateltaville. Teemoja oli kuusi: taustakysymykset,
johtajan piirteet, organisaatiokulttuuri, perhe, naisjohtajien maara ja muut syyt. Kaikki haastatelta-
vat vastasivat ensimmaisena taustakysymyksiin, joita olivat haastateltavien ika, koulutus, siviilisdaty,
perhe, ty6historia, nykyisen tyén tydnkuvaus, kauanko ollut alalla ja kyseisessa yrityksessa. Taman
jalkeen haastateltavat saivat oman valintansa mukaan siirtya valitsemaansa teemaan, josta keskus-

teltiin haastateltavan kanssa niin kauan kuin he halusivat. Haastattelurunko on liitteena 5.

Teemoja tukemaan oli tehty ennen haastatteluja tukikysymyksig, joita kaytettiin keskustelun yllapi-
tamiseksi tarvittaessa. Kysymyksia suunniteltaessa valtettiin johdattelevia kysymyksid, jotta kysy-
myksiin saataisiin mahdollisimman avoimia vastauksia. Haastatteluista kolme tehtiin torstaina
21.3.2013 ja yksi keskiviikkona 27.3.2013. Haastattelut tallennettiin digitaalisella nauhurilla haasta-
teltavien suostumuksella, silla kdsin kirjaamisen riskind on tiedon osittainen hukkaaminen. Tdma an-
toi my6s haastattelijalle mahdollisuuden keskittya itse haastatteluun, eika sen yloskirjaamiseen. Digi-
taalisen tallenteen etuna ovat myds sen tallentamat aénenpainot ja tauot, jotka voivat kertoa
enemman kuin sanat. Teemahaastattelut muutetaan tekstimuotoiseksi mahdollisimman sanatarkasti,
ja sitd noudatettiin myds opinndytetydssa. Litteroinnilla tarkoitetaan erilaisten tallenteiden, aanittei-

den, kuvien ja videoiden kirjaamista kirjalliseen muotoon. Usein litteroinnista kaytetadn melko kar-
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keaa tasoa, jossa huomioidaan lauseen ydin tiivistetyssa muodossa ja vastaajan koko ilmaisua ei ole
tuotu esille. Tarkimmillaan litterointi huomioi puheen lisaksi myds eleet ja aanenpainot taukoineen.
(Kananen 2013, 98-99.)

5.3  Tutkimuksen luotettavuus

Opinndytetyon luotettavuuden arviointi tapahtuu tarkastelemalla opinndytetydn prosessin vaiheita.
Kanasen (2013, 115) mukaan luotettavuudessa on kysymys siitd, etta eri vaiheet on tehty oikein
luotettavan ja uskottavan tutkimustiedon tuottamiseksi. Opinndytetyon tulosten tulisi olla oikeita,
luotettavia ja uskottavia. Tieteessa luotettavuuskasitteitd ovat reliabiliteetti, eli tutkimus tulosten py-
syvyys ja validiteetti, eli tutkitaan oikeita asioita. (Kananen 2013, 115-116.) Mittauksen luotettavuu-
den kannalta validiteetti on ensisijainen peruste, silld mikali mitataan vaaraa asiaa, ei reliabiliteetilla
ole merkitysta (Vehkalahti 2008, 41).

Validiteetti

Validiteetilla voidaan Holopaisen ja Pulkkisen (2012, 16) mukaan ilmaista missa maarin on pystytty
mittaamaan sitd, mita pitikin mitata. Ihanteellisessa tilanteessa muuttuja mittaa tasmalleen sitd, mi-
ta sen oli tarkoituskin mitata. (Holopainen & Pulkkinen 2012, 16.) Saaranen-Kauppisen ja Puus-
niekan (2006) mukaan tiivistettyna "validiteetissa on kyse siitd, onko tutkimus pateva; onko se pe-

rusteellisesti tehty, ovatko saadut tulokset ja tehdyt paatelmat oikeita”.

Tasa-arvokyselya suunnitellessa kaytettiin pohjana vuonna 2008 suoritettua tasa-arvokyselyd, johon
oli vastannut 112 henked. Kysely siis oli saanut suuren vastaajamaaran, mika kuvasti kyselyn toimi-
neen jo aiemmin. Kyselya tarkennettiin ja kysymyksia lisattiin, jotta teoriassa kaydyt asiat sisaltyivat
myds kyselyyn. Mittaria tulee kayttaa oikeaan kohteeseen, oikealla tavalla ja oikeaan aikaan kohteen
tavoittamiseksi (KvantiMOTV 2008). Kyselyn tarkoituksena oli selvittaa tasa-arvon tilaa yritys X:ss3,
joten kysely toteutettiin kokonaistutkimuksena, joka samalla paransi tutkimuksen validiteettia. Vas-
tausten maaraa pyrittiin lisddmaan helpottamalla vastaamista jarjestamalla tydntekijoille tietokoneita
sitd varten. Tutkimuksen validiteettia kuitenkin saattoi heikentaa aika, jona kysely suoritettiin, silla
osa henkilosto vietti silloin paasidislomaa. Kyselyyn vastaaminen kuitenkin oli mahdollista kolmen

viikon ajan, joten kaikille tarjottiin mahdollisuus vastata siihen.

Tutkimuksen validiteettia nostaa kaikesta huolimatta kohtuullinen vastausprosentti, joka oli 60 %.
Kyselyyn saatiin vastauksia siis 81 kappaletta, koko henkilostomaaran ollessa 135. Eri osastot olivat
tasaisesti edustettuina vastauksissa, silléd ne jakautuivat suhteutettuna tasaisesti osastojen kesken.
Tulokset voidaan siis yleistda koko yritys X:n henkildstéon, silld vastaukset edustivat enemmistoa
yrityksen henkildstdstd. Saatuihin tuloksiin tulisi luultavasti muutoksia suoritettaessa tutkimusta uu-
destaan, silla tasa-arvokyselyssa tarkastellaan sen hetkista tilannetta. Tutkimusta uudelleen tehtdes-

sa vastaukset voisivat muuttua myds sen takia, ettd nyt vastaamatta jattaneet saattaisivat vastata.
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Tuloksia pyrittiin kasittelemdan mahdollisimman monipuolisesti Webropol-ohjelman puitteissa seka
luomalla kaavioita MS Excelissa. Tulosten analysointi eri taustamuuttujien kautta olisi viela paranta-
nut tutkimuksen validiteettia, jolloin kokonaisuudesta olisi saanut laajemman kuvan. Koska tutki-
muksessa kaytettiin kahta tutkimusmenetelmaa, pystyttiin kuitenkin muutamia kysymyksia vertaa-
maan keskenadn. Tutkimuksen uskottavuutta voidaan lisdta kayttamalla todistelussa useita tietolah-
teitd (Kananen 2013, 119). Seka kyselyssa etta teemahaastatteluissa kysyttiin naisesimiesten tavas-

ta johtaa, joten tuloksia voitiin peilata keskendan.

Teemahaastatteluiden validiteettia parannettiin valitsemalla tutkittaviksi sellaisia henkil6ita, joiden
arveltiin olevan kiinnostuneita aiheesta ja tietdvan niistd eniten (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2006). Aineiston saturaatiosta ei voida puhua téman tutkimuksen osalta, silla tutkittavaan ilmiédn
liittyi vahan henkil6itéd (Kananen 2013, 120). Useamman havaintoyksikon tullessa mukaan olisi pita-
nyt laajentaa tutkimuksen maantieteellistd aluetta, ja se olisi vaatinut jo kokonaan oman tutkimuk-

sen.

Teemahaastattelun validiteettia pyrittiin lisadmaan kiinnittamalla huomiota tulkitsemiseen, kuten Hir-
jarvi, Remes ja Sajavaara (2007, 221) kehoittavat. Tutkijan oma kielenkaytto aineistoa keratessa ei
saisi vaikuttaa saatuihin tuloksiin, ja tulkitsemisessa pitdisi huomioida, miten tutkija on ymmartanyt
haastateltaviaan haastattelutilanteissa. Haastatteluiden validiteettiin seka reliabiliteettiin vaikuttavat
myds haastatteluaineiston konteksti- ja tilannesidonnaisuus. Haastatellut saattavat kertoa haastatte-
lutilanteessa toista kuin jossakin muussa tilanteessa, joka vaikuttaa tulosten yleistémiseen ja toistet-
tavuuteen. (Hirsjarvi ym. 1997, 203, 221.) Teemahaastatteluja tehdessa pyrittiin antamaan mahdol-
lisimman paljon puheenvuoroja ja vapaata puhumista haastateltaville. Vastausten tyrehtyessa ai-
neistoa kerattiin lisad apukysymysten kautta, jotka oli suunniteltu teoriaosuuden pohjalta. Teema-
haastattelu aineistonkeruumuotona vahentaa tutkijan johdattelevia kysymyksia, silld haastattelu
pohjautuu ennalta maarattyihin teemoihin. Tutkimuksen voidaan siis sanoa olevan kokonaisuudes-

saan validi.

Reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan luotettavuutta eli kykya tuottaa sattumasta riippumattomia
tuloksia. Tavoitteena on saada eri mittauskerroilla samanlaisia tuloksia samasta tai samantapaisesta
aineistosta. (Holopainen & Pulkkinen 2012, 17.) Reliabiliteetti kuvaa miten tarkasti mittauksia on
suoritettu, ja se on sitd parempi, mitd vahemman siihen sisaltyy mittausvirheitd (Vehkalahti 2008,
41).

Reliabiliteetin yhteydessa puhutaan usein stabiliteetista, jolla tarkoitetaan mittarin pysyvyytta ajassa.
Useimmiten sen tarkastelu tutkimuksissa osoittautuu hankalaksi, silla yleensa huono reliabiliteetti
voidaan selittda paremmin ajassa tapahtuneilla todellisilla muutoksilla kuin epastabiililla mittarilla.
(KvantiMOTV 2008.) Tutkimuksen reliabiliteettia tarkastellessa onkin hyva huomioida, etta kysely liit-
tyi vahvasti tydntekijéiden omiin kokemuksiin ja mielipiteisiin, jotka voivat vaihtua hyvin nopeasti.

Tama aiheuttaa haasteita saada samanlaisia tuloksia toistettaessa kyselya samalle ryhmalle. Toisaal-



50 (106)

ta tasa-arvokyselyn tarkoituksena onkin nimenomaan l6ytda tasa-arvoon liittyvat kehityskohteet, ja
saada siten seuraavaan kyselyyn erilaiset vastaukset. Tassa tapauksessa on tarkeampaa luoda kyse-

ly, jonka tuloksia voidaan verrata vuodesta toiseen keskenaan.

Koska tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia tasa-arvon toteutumista yritys X:ssd, ei ole syyta pohtia
voiko muissa tutkimuksissa ja tilanteissa toistaa mittausta. Kyselylomake itsessaan soveltuisi tasa-

arvon selvittdmiseen muissakin yrityksissd, jos naisjohtajuutta kasittelevat kohdat poistettaisiin. Ky-
selyn sisaltdd suunniteltaessa otettiin kuitenkin huomioon lain edellyttdmat vaatimukset seka teori-

assa esitellyt kohdat tasa-arvotilanteen selvittamiseksi, jolloin se soveltuu myds muille yrityksille.

Saaranen-Kauppisen ja Puushiekan (2006) mukaan luotettavuuteen liittyy myods tutkimuksen luon-
teen ja tutkimusaiheen vaikutusten arviointi saatuihin vastauksiin. Tutkimusaiheista naisjohtajuus oli
luultavasti aiheena enemman vastauksiin vaikuttuva, silld osalle haastatelluista siihen liittyvat teemat
tuntuivat olevan vieraampia. Mikali kaikki vastanneilla olisi ollut yhtad hyva kasitys aiheesta, olisi kes-
kustelu ollut sujuvampaa ja antoisampaa. Seka kyselya ettd haastattelua suunniteltaessa pyrittiin
kdyttamaan neutraaleja ilmaisuja, jotka eivat johdattele vastaajaa. Kyselyssa pyrittiin luomaan yksi-
selitteisia kysymyksia seka jokaiselle sopivia vastausvaihtoehtoja. Kysely toteutettiin siten, ettd vas-
tauksesta riippuen vastaajan seuraava kysymys oli jatkokysymys aiheeseen tai kokonaan uusi aihe.
Nain pystyttiin nopeuttamaan ja yksinkertaistamaan vastaamista seka valtyttiin sekaannuksilta vas-

tauksissa.

Luotettavuutta pyrittiin lissamaan kyselyyn alkuun kirjoitetulla tekstilld, jossa kuvattiin tasa-arvon
merkitysta tydyhteistlle seka korostettiin vastausten anonymiteettia. Anonymiteetilla pyrittiin varmis-
tamaan rehelliset vastaukset aiheista, jotka ihminen kokee henkildkohtaisiksi, eika halua muiden tie-
tavan mielipidettdan asiasta. Tastd syysta tuloksia ei tarkasteltu esimerkiksi osastoittain sukupuolen

perusteella, koska henkildiden anonymiteetti ei olisi sdilynyt.

Sahkoisen kyselylomakkeen ansiosta vastausten tallentamisessa ei voinut tulla virheitd, jotka olisivat
vaikuttaneet luotettavuuteen. Osa kaytetyista kuvioista saatiin suoraan Webropol-ohjelmasta ja osa
kuvioista tehtiin manuaalisesti MS Excelilld. MS Excelid hyédynnettiin havainnollisuuden parantami-
seksi, silld Webropol-ohjelmasta ei saatu tuotettua halutunlaisia kuvioita. Teemahaastatteluiden luo-
tettavuutta parannettiin nauhoittamalla ne digitaaliseen muotoon, jonka jalkeen ne litteroitiin 1dhes
sanatarkasti. Analysointivaiheessa vastaukset ryhmiteltiin aiheittain laajan kokonaiskuvan saamisek-

Si.

Vastausten luotettavuuden varmistamiseksi kaytettiin kyselyssa kontrollikysymyksid. Sukupuolen
hyodysta tai haitasta uralla etenemiseen kysyttiin kysymyksen 18 molemmissa kohdissa. Etenemis-
mahdollisuuksista kysyttiin ensin kysymyksen yhdeksan kohdassa nelja, jonka jalkeen asiasta kysyt-

tiin kysymyksen 18 molemmissa kohdissa seka kysymyksen 30 kohdassa kuusi.
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6 TASA-ARVO SUUNNITELMAN LAATIMINEN YRITYS X:LLE

Pohjois-Savossa sijaitseva yritys X toimii teknologiateollisuuden alalla keskittyen erikoiskoneiden
valmistukseen. Se on ollut alansa johtava yritys jo yli 35 vuoden ajan ja toiminut kansainvalisilla
markkinoilla vuodesta 1984. Yritys X:ssa tyoskenteli 135 henked huhtikuussa 2013, joista naisia oli
13 eli 10 % henkilostosta. Naiset tydskentelivat hallinnon, palveluliiketoiminnan, markkinoinnin,
suunnittelun ja hankinnan tehtavissa. Yritys X:ssa edellinen tasa-arvosuunnitelma on tehty vuonna
2008, jota kaytettiin pohjana uutta suunnitelmaa tehtdessa. Tasa-arvoselvityksen pohjalta tehty ta-

sa-arvosuunnitelma on liitteena 1.

6.1 Toimintaymparistd

Teknologiateollisuuden alalla tydskenteli vuonna 2011 noin 301000 suomalaista, joista 80 % oli mie-
hid ja 20 % naisia. Teknologiateollisuus jakautuu viiteen eri toimialaan, jotka ovat elektroniikka- ja
sahkéteollisuus, kone- ja metalliteollisuus, metallien jalostus, tietotekniikka-ala seka suunnittelu ja
konsultointi. Teknologiateollisuuden tyopaikat vaihtelevat yrityksen toimialasta, koosta ja tuotannos-
ta riippuen. Eniten naisia tydskentelee tietotekniikka-alan yrityksissa, joissa naisia on 28 % tyonteki-
joista. Perinteisen teknologiateollisuuden alalla tydskentelee toimihenkildtehtavissa yhteensa noin
16500 toimihenkil6a, joista naisia on 40 %. Eniten naisia tydskentelee toimihenkiltehtavissa suun-
nittelu- ja konsulttialalla, jossa heitd on 44 % toimihenkildista. (Mustakallio ym. 2007, 5; Teknologia-

teollisuus ry 2013.)

Metalliteollisuutta pidetaan perinteisend miesvaltaisena alana, jolla on maskuliininen leima. Nykyaan
kaikki teknologiateollisuuden alat soveltuvat molemmille sukupuolille, josta hyvana esimerkkina on
naisten merkittava osuus elektroniikkateollisuudessa. Vanhentuneet ennakkoluulot raskaista, likaisis-
ta ja naisille soveltumattomista metallialan typaikoista ovat vaistymassa uusien mielikuvien mydéta.
Nykyaan teknologiateollisuuden tydpaikat soveltuvat yhtd hyvin naisille ja miehille, ja alalle tarvitaan
jatkuvasti lisdd osaavia naisia kaikenlaisiin téihin koulutusasteesta riippumatta. (Mustakallio ym.
2007, 5.)

Teknologiateollisuuden yrityksissa tydtehtdvat ovat usein jakautuneet selvasti mies- ja naisvaltaisiin
téihin. Esimerkiksi kone- ja metalliteollisuudessa miehet yleensa tydskentelevat koneistus-, hitsaus-,
asennus- ja kunnossapidon tehtdvissa, ja elektroniikkateollisuudessa naiset kokoonpanotehtavissa.
Elektroniikka-alaa pidetdan naisille sopivana, koska naisia pidetdan miehia tarkempina ja napparam-
pind. Vaikka naiset hakisivat raskaampiin tehtaviin, heitd ei usein edes harkita niihin. Naisten tullessa
tuotannon tehtaviin heilld on véhaisempi alan ammatillinen koulutus miehiin verrattuna, minka vuok-
si he toimivat miehia enemman alemman vaativuustason tehtdvissa. Toimiessaan toimihenkilding
miehet ovat usein suunnittelijoita ja naiset taloushallinnossa. Johtotehtavissa olevat naiset ovat
yleensa henkildsto- tai talousjohtajia, mutta harvemmin tuotantopaallikkéina tai toimitusjohtajina.
(Mustakallio ym. 2007, 5-6.)
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Nykyisen tasa-arvotilanteen kartoittaminen ja tulokset

Naisten ja miesten sijoittuminen eri tehtaviin

Naistyontekijoistd ainoastaan yksi tydskentelee yritys X:ssa paallikkd-tason tehtdvissa. Muut naiset
tydskentelevat assistentin, paakirjanpitdjan, sihteerien, laskennan, oston, suunnittelun, dokumen-
toinnin ja aluemyyjan tehtdvissa. Naisia tydskentelee maarallisesti eniten hallinnon tehtdvissé, kuten

taulukosta kaksi nahdaan.

TAULUKKO 2. Naisten ja miesten sijoittuminen eri osastoille.

Osasto Naisia Miehia Yhteensa
Hallinto 7 3 10
Myynti ja markkinointi 1 7 8
Palveluliiketoiminta 3 20 23
Suunnittelu 1 13 14
Hankinta ja toimitusketjun hallinta 1 12 13
Tuotanto, toimihenkilot 0 7 7
Tuotanto, kokoonpano, korjaamo ja kiinteisto 0 39 39
Tuotanto, osavalmistus 0 21 21
Yhteensa 13 122 135

Yritys X:ssa ei suoritettu palkkakartoitusta tasa-arvosuunnitelman yhteydessa, silld palkkakartoituk-
sesta ei saa ilmeta yksittdisen henkildén palkkatietoja. Naisten maaran ollessa véhainen jokaisessa
ryhmassa, ei voida taata tietojen yksityisyyttd. Naisten maaran lisddntyessa, tulee osana tasa-
arvosuunnitelmaa toteuttaa myds palkkakartoitus, joka kattaa ainakin peruspalkan, erilaiset palkan-
lisat seka palkaksi katsottavat luontaisedut. Yritys X:ssa noudatetaan Teknologiateollisuus Ry:n ty6-
ehtosopimuksien mukaista palkkausta. Tyéehtosopimuksen mukaan palkkauksessa tulee huomioida
tyon vaativuus, vastuu ja tydolosuhteet. Tydntekijan palkka muodostuu peruspalkasta, tydkohtaisen
palkan osuudesta, palkkaryhmastd, henkildkohtaisen palkan osuudesta seka mahdollisista erillisista
lisista.

Tasa-arvoselvitys

Edellinen tasa-arvosuunnitelma ja -kysely yritys X:ssa toteutettiin syksylla 2008. Suunnitelmassa va-
littiin padkehittamiskohteiksi kouluttautumismahdollisuudet, hyvinvointi tydyhteisdssa, palkkaus seka
kiusaaminen ja hairinta. Kyselyyn vastasi 112 tydntekijaa, joista naisia oli 16 % ja miehia 84 %.
Koska edellinen suunnitelma ja kysely on tehty vuonna 2008, ovat tilanteet ehtineet muuttua mo-
neen kertaan. Taman vuoksi ei ole jarkevaa tehda vertailua kyselyiden valilla kaikkien kysymysten
kohdalla.

Uusi tasa-arvokysely suoritettiin 26.3.-17.4.2013 sahkoisenad kyselyna koko henkildstélle. Kyselyyn
vastasi 81 tydntekijaa eli 60 % henkiléstdsta. Kyselyyn vastanneista naisia oli 16 % ja miehia 84 %.
Vastaajien keski-ika oli 40,2 vuotta, nuorimman ollessa 23 vuotta ja vanhimman 62 vuotta. Eniten
vastanneita oli ikdluokasta 39-46 vuotta (kuvio 7). Vastaajien ikaa voitiin arvioida 79 vastauksen

osalta, silla yksi vastanneista oli ilmoittanut idkseen 0 vuotta ja toinen 5 vuotta. Kaikki vastaajat



53 (106)

tyoskentelivat koko-aikaisessa tydsuhteessa ja lahes kaikki olivat vakituisia tyontekijoitd. Kyselyyn
vastanneet tydntekijat olivat tydskennelleet yrityksessa keskimaarin 8,7 vuotta, mediaanin ollessa 7
vuotta. Suurin osa vastanneista tydntekijdista tydskenteli tuotantoon liittyvissa tehtdvissa ja vahiten
vastanneita tydskenteli suunnitteluosastolla (kuvio 8). Kyselyn vastaukset pyoristettiin prosenttiyksi-
kon tarkkuudella ja kuviot tehtiin MS Excel-ohjelmistolla. Kyselyn kannalta olennaiset kuviot on esi-

tetty tekstin yhteydessa, mutta tulokset kokonaisuudessaan ovat liitteena 4.

Ikajakauma vuosina (n=79)
35%
30%
25%
20%
15%
10%
0% T T T T )
23-30 31-38 39-46 47-54 55-62

KUVIO 7. Vastanneiden ikdjakauma vuosina.

Osasto, jolla tyoskentelee. (n=81)
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Hallinto

Myynti ja markkinointi
Palveluliiketoiminta

Suunnittelu

Hankinta ja toimitusketjun hallinta
Tuotanto: toimihenkil6t

Tuotanto: kokoonpano ja kiinteisto

Tuotanto: osavalmistus

KUVIO 8. Vastanneiden jakautuminen osastoittain.

Kyselyssa oli kaksi ty6aikaan liittyvaa kysymysta, joissa tarkasteltiin ylitdita ja siihen liittyvaa korva-
usta. Vastanneista 12 prosenttia oli tehnyt kuluneen kuukauden aikana virallisen tydajan ylittavaa
ylitydta ja saanut siitd korvauksen. Viimeisimman kuukauden aikana 26 prosenttia tydntekijoista ker-

toi tehneensa virallisen ty6ajan ylittdvaa tyota ilman erillistd korvausta.

Seuraavat viisi kysymysta liittyivat tydskentelyyn kuten koulutukseen paasyyn ja eriarvoiseen kohte-
luun. Kuvio 9 havainnollistaa, etta tydntekijoista yli puolet koki, ettd nykyisessa tydssa on heikosti tai
kohtalaisesti etenemismahdollisuuksia. Vuoteen 2008 verrattuna etenemismahdollisuudet olivat vas-
tausten perusteella hieman heikentyneet, silla aiemmin vastanneista yli puolet koki etenemismahdol-

lisuudet kohtalaiseksi tai hyvaksi. Tyéhon liittyvaan koulutukseen osallistumisen koki hyvéaksi 25 %,
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kohtalaiseksi 52 % ja heikoksi 16 % vastanneista. Tyohon liittyvaan koulutukseen osallistuminen oli
hieman parantunut vuoteen 2008 verrattuna, jolloin vastaajista koulutukseen paasya piti hyvana 26
%, kohtalaisena 37 % ja heikkona 27 %. Koulutuksen sisallén kohtalaisesti uraa edistévaksi koki 46
% ja hyvin uraa edistavaksi 20 % tyontekijoista. Vastanneista noin nelja kymmenesta oli sitd mielts,

ettd pystyy hyvin kehittdmadan itsedan ja osaamistaan tydssaan.

Missa maarin koulutukseen ja itsensa kehittamiseen
liittyvat asiat toteutuvat tyopaikallasi? (n=81)

m Heikosti m Kohtalaisesti Hyvin ®En osaa sanoa

Voin osallistua tydhon liittyvaan koulutukseen 25% -
Koulutuksen sisallot edistavat uraani 20% -

Voin kehittaa itsedni ja osaamistani tydssani 41% 2I’o
Nykyisessa tydssani on etenemismahdollisuuksia 10%-

KUVIO 9. Koulutuksen ja itsensa kehittamiseen liittyvien asioiden toteutuminen tydpaikalla.

Vastanneista 27 prosenttia koki jonkin tekijan haittaavan koulutukseen osallistumista. Heidan mieles-
tdan koulutukseen osallistumista eniten haittaavia tekijoita olivat kiire tydssa ja tdiden kasaantumi-
nen. Koulutusmahdollisuuksien tarjoamattomuus ja sopimaton koulutus koettiin my6s osittain koulu-
tukseen paasya haittaavaksi tekijaksi. Muiksi koulutukseen padsya haittaaviksi tekijoiksi vastaajat

kokivat taloudelliset syyt, kustannukset ja yrityksen taloudellisen tilanteen.

Vastanneista kahdeksan kymmenesta tydskenteli osaamistaan vastaavassa tydssa. Tydntekijoista 4
% koki tydskentelevansa osaamistaan vaativammassa tehtdvassa, ja 16 % vastanneista tydskenteli
mielestdan vahemman vaativassa tehtdvassa osaamiseensa nahden. Vuoteen 2008 verrattuna tyo-
tehtdvat vastasivat nyt tydntekijdiden mielestéd paremmin osaamista, silld aiemmin 73 % prosenttia
vastanneista koki tyoskentelevansa osaamista vastaavissa tehtdvissa. Vuonna 2008 tyontekijdista 6
% koki tydskentelevansa osaamistaan vaativammassa tehtdvassa ja 21 % vahemman vaativassa
tehtavassa.

Lahes seitseman kymmenesta tyontekijasta ei ollut kokenut eriarvoista kohtelua tai syrjintaa tyos-
kentelyyn liittyvissa tilanteissa. Eniten eriarvoista kohtelua tai syrjintda oli koettu palkkauksessa (25
%), tydmaaran jakautumisessa (14 %) ja tiedonsaannissa uusista tehtavista (14 %). Eriarvoista
kohtelua kokeneista 34 % arveli sen johtuvan asemasta, 31 % mielipiteistd, 27 % iasté ja 27 % su-
kupuolesta.

TyOyhteison ilmapiiria kasittelevistd kysymyksistéd ensimmainen liittyi tydskentelyyn eri sukupuolen
kanssa. Vastanneista 65 % tydskenteli padasiallisesti miesten kanssa ja 32 % seka miesten etta
naisten kanssa. Vastanneista kahdeksan kymmenesta oli sita mieltd, ettd tekeméansa tyd sopii yhta

hyvin molemmille sukupuolille. Loput vastanneista nimesivat ty6tehtdvien sopimattomuuden syyksi
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tyon fyysisyyden ja sen aiheuttaman rasituksen. Tydskentelyilmapiirid tarkastellessa (kuvio 10) 42 %
koki tydyhteisén yhteishengen hyvdksi, 64 % tunsi saavansa apua tydtovereiltaan, 62 % piti esimie-
hen kohtelua tasa-arvoisena, 44 % tunsi voivansa suunnitella tydnsa itsendisesti ja 59 % oli sita
mieltd, ettei tydyhteisdssé esiinny kiusaamista. Vastanneista noin viidesosa oli osittain eri mielta
tyopaikan johtamistavan oikeudenmukaisuudesta, tyépaikkaa koskevan tiedonsaannin riittavyydesta

ja vaikutusmahdollisuuksista ty6ta koskeviin asioihin.

B Taysin eri mieltdé  mMOsittain eri mieltda ~ = Osittain samaa mieltda ~ W Tadysin samaa mieltd ™ En osaa sanoa

Tydyhteisdssani on hyva yhteishenki o
Saan apua ty&tovereiltani 0
Minua arvostetaan tydyhteisdssani
Esimieheni kannustaa minua 0
Esimieheni kohtelee tasa-arvoisesti miehid ja naisia
TyOpaikkani johtamistapa on oikeudenmukainen
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ty6tani koskeviin asioihin )
Saan riittdvasti tietoa tyopaikkaani koskevista asioista o
Voin suunnitella tyotani itsendisesti o
TyOyhteisossani ei esiinny kiusaamista
Mielipiteeni otetaan huomioon ja minua kuunnellaan

KUVIO 10. Tyoskentelyilmapiiriin liittyvia tekijoita.

Viidesosa kyselyyn vastanneista koki, ettd sukupuolesta on ollut etua tydssa tai uralla etenemisessa,
kun taas neljasosa oli taysin eri mieltd asiasta (kuvio 11). Hieman yli viidennes oli osittain samaa
mieltd, ettd sukupuolesta on ollut etua tydssa tai uralla etenemisessa. Nelja viidesta oli sitd mielta,
ettei sukupuolesta ole ollut haittaa tydssa tai uralla etenemisessd, kun taas kuusi prosenttia vastan-
neista oli osittain eri mielta.

Sukupuolen vaikutus uralla etenemiseen (n=81)

B Taysin eri mielta m Osittain eri mielta m Osittain samaa mielta

Sukupuolestani on ollut etua
ty6ssad/uralla etenemisessa.

Sukupuolestani ei ole ollut
haittaa tydssa/uralla 1
etenemisessa.

KUVIO 11. Sukupuolen vaikutus uralla etenemisessa.

Kaksi seuraavaa kysymysta kasittelivat jaksamista fyysisen ja henkisen rasituksen kannalta. Vastan-
neista 72 % ei ollut kokenut muutoksia fyysisessa rasituksessa viime vuosina. Vastanneista 14 %
arvioi fyysisen rasituksen keventyneen ja 14 % muuttuneen raskaammaksi. Tydntekijoista puolet ar-
vioi, ettd kokemaansa henkiseen rasitukseen ei ollut tullut muutoksia viime vuosina. Kaksi viidesta
vastasi henkisen rasituksen muuttuneen raskaammaksi ja yksi kymmenesta koki henkisen rasituksen

keventyneen viime vuosina.
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Palkkaan liittyvista kysymyksista ensimmaisena oli palkkauksen vastaaminen tyon vaativuuteen. Vas-
tanneista kolme neljannesta oli sitéd mieltd, ettei palkkaus vastaa tyén vaativuutta, kun taas neljan-
neksen mielestd palkkaus vastasi tydn vaativuutta. Kuusi kymmenesta koki palkkauksensa olevan
epaoikeudenmukainen verrattuna muihin samaa tai vastaavantasoista ty6ta tekevien ansioihin. Palk-
kauksen koki oikeudenmukaiseksi nelja kymmenesta verrattuna muiden samaa tai vastaavantasoista

tyota tekevien ansioihin.

Palkkauksen jalkeen kysyttiin sukupuolisesta hairinnasta ja ahdistelusta (kuvio 12). Kukaan vastan-

neista ei ollut kokenut minkdan asteista sukupuolista hdirintda tai ahdistelua.

Onko joku nykyisessa tyopaikassasi... (n=81)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Esittanyt vartaloosi tai seksuaalisuuteesi
kohdistuvia ikavia huomautuksia

Puhunut kaksimielisyyksia tai harskiyksia, jotka
koet loukkaaviksi

Pitanyt esilla kuvia tai muuta materiaalia, jonka
olet kokenut loukkaavaksi

Lahettanyt sinulle epaasiallista postia, sahképostia
tai soitellut puhelimella vastaavalla tavalla

Lahennellyt tai kosketellut sinua fyysisesti
epamielyttavalld/ahdistavalla tavalla

Ehdottanut seksia siten, etta olet kokenut sen
hairitsevaksi

En ole kokenut sukupuolista hairintaa

KUVIO 12. Sukupuolinen hairintd ja ahdistelu tydpaikalla.

Tyon ja perheen yhteensovittamista kasittelevia kysymyksia oli nelja. Noin kuusi kymmenesta vastasi
tydajan joustavan perhetilanteen vaatiessa. Vastanneista 14 prosenttia koki, ettei tydaika jousta
perhetilanteen vaatiessa, ja 23 prosenttia vastanneista ei osannut sanoa. Aitiys-, isyys- ja vanhem-
painvapaata ei ollut kannustettu kayttédmaan 60 prosentin mielestd vastanneista. Kuusi prosenttia
vastanneista koki saaneensa kannustusta edelld mainittujen vapaiden kayttdmiseen. Vastanneista 34
prosentilla ei ollut lapsia. Yritys X:ssa kukaan tydntekijdista ei ollut kokenut kielteistd suhtautumista
ditiys-, isyys- tai vanhempainvapaan pitdmiseen tydpaikalla. Mydnteistd suhtautumista vapaisiin oli
kokenut 11 prosenttia vastanneista ja neutraalia suhtautumista kolme kymmenesta. Yli puolet kysy-
mykseen vastanneista ei osannut sanoa, kuinka asiaan oli suhtauduttu tydpaikalla. Kahdeksan kym-
menesta ei kokenut edelld mainittujen vapaiden vaikuttaneen asemaan tai tydtehtaviin tyépaikalla.
Kysymykseen vastanneista kuuden prosentin mielesta vapaiden kaytto oli ndhty ansioina. Vastan-
neista kaksi prosenttia koki, ettd heidan tyotehtavansa olivat muuttuneet heidan ollessaan poissa
tyopaikalta aitiys-, isyys- tai vanhempainvapaan vuoksi. Yhdeksan prosenttia vastanneista ei osannut
sanoa, oliko edella mainittujen vapaiden kaytdlla vaikutusta asemaan tai ty6tehtaviin. Kenenkaan

tydtehtavat eivat olleet loppuneet vapaalta palatessa.
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Tydn ja perheen yhteensovittamiseen liittyvien kysymysten jdlkeen tulivat tasa-arvoon liittyvat ky-
symykset. Naista kysymyksistd ensimmainen koski tasa-arvoon liittyvia kokemuksia ty6paikalla (ku-
vio 13). Noin kolme kymmenesté koki naisilla ja miehilld olevan yhtalaiset mahdollisuudet edeta ural-
la seka naisten ja miesten osallistuvan yhtélailla pdatdksen tekoon. Puolet vastanneista piti naisten
ja miesten mahdollisuuksia kehittya tydssadn yhtaldisind seka sukupuolten valisen tasa-arvon toteu-
tumista hyvana tyopaikalla. Léhes kaksi kymmenesta ei pitdnyt naisten ja miesten sijoittumista teh-
taviin tasapuolisena ja viidesosa oli osittain eri mieltd tehtavien tasapuolisesta jakautumisesta. Noin
puolet vastanneista ei osannut sanoa, onko miesten ja naisten palkkaus oikeudenmukainen, kun

taas kaksi kymmenesta piti sitd oikeudenmukaisena.

Arvioi tasa-arvoon liittyvia kokemuksiasi nykyisella tyopaikallasi
(n=81)

W Taysin eri mieltéa mOsittain eri mieltd m Osittain samaa mieltd ™ Taysin samaa mieltd m En osaa sanoa

Naiset ja miehet osallistuvat yhtalailla
paatoksentekoon

Naisilla ja miehilla on yhtaldiset
mahdollisuudet edeta uralla

Naisilla ja miehilld on yhtaldiset
mahdollisuudet kehittya tydssaan

Naisilla ja miehilla on yhta hyvat
koulutusmahdollisuudet )

Naiset ja miehet ovat sijoittuneet
tasapuolisesti eri tehtaviin

Naisten ja miesten palkkaus on
oikeudenmukainen

Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu
tyopaikallani hyvin

KUVIO 13. Tasa-arvoon liittyvat kokemukset typaikalla.

Seuraava tasa-arvoa selvittava kysymys liittyi yhtaldiseen kohteluun ja arvostukseen tyopaikalla (ku-
vio 14). Vastanneista noin puolet piti naisten ja miesten arvostusta tyéntekijoind samanlaisena ja
molempien sukupuolten mahdollisuuksia kayttda perhevapaita yhtéldisind. Seitseman kymmenesta
oli tdysin samaa mielta tai osittain samaa mielta, ettd naisten ja miesten tyétulokset arvioidaan sa-
malla tavalla. Ty6ntekijdista 14 prosenttia oli tédysin samaa mielta ja 26 prosenttia oli osittain samaa
mieltd, ettd naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia odotuksia. Vastanneista 21 prosenttia kuitenkin koki,
ettei naisiin ja miehiin kohdistu erilaisia odotuksia. Ty®nantajan yhtaldisesta palkitsemisesta hyvin
tehdysta tyosta oli yli puolet vastanneista taysin samaa mielta tai osittain samaa mielta.
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Vaitelauseita parhaiten omaa kokemustasi vastaava vaihtoehto

(n=81)
B Taysin eri mielta H Osittain eri mieltd Osittain samaa mieltd
B Taysin samaa mieltad m En osaa sanoa
Tyonantaja palkitsee naisia ja miehia 19%

yhtélaisesti hyvin tehdysta tyosta

Naisten ja miesten ty6tulokset arvioidaan

0,
samalla tavalla 28%

Naisia ja miehid arvostetaan tyontekij6ina
yhtalailla

23%

Naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia
odotuksia

26%

Naisilla ja miehilla on yhtalaiset
mahdollisuudet perhevapaiden kayttdéon

KUVIO 14. Yhtaldinen kohtelu ja arvostus tydpaikalla.

Tasa-arvoon liittyvat kysymyksistd seuraavana kasiteltiin ikaa ja niiden vastaukset olivat samankal-
taiset. Vastanneista 84 prosenttia piti ikadntyneiden mies- ja naistyontekijdiden kohtelua tasa-
arvoisena. Puolestaan 79 prosenttia tyontekijoista koki, etta nuoria ja ikaantyvia tyéntekijéita koh-

dellaan tasa-arvoisesti.

Ika-kysymyksen jalkeen vuorossa oli naisesimieheen liittyvat kaksi kysymysta. Lahes yhdeksan
kymmenesta ei suhtautuisi naiseen esimiehena eritavalla kuin mieheen. Loput vastanneista kokivat
esimerkiksi naisen helpommin lahestyttavaksi, asioiden esittémisen erilaiseksi naisille ja miehille seka
raskaiden toiden sopivan paremmin miehille kuin naisille. Vastanneista 35 prosenttia koki naisesi-
miehen tavan johtaa erilaisena kuin miehen. Vastanneet nimesivat nais- ja miesjohtajan eroavai-
suuksiksi esimerkiksi naisten olevan enemman ihmisjohtajia kuin miehet, naisten tunteiden kaytén,
naisten inhimillisemman johtamistavan ja naisten johtamisen olevan enemman henkilé- kuin asia-
keskeistd. Vastaajat olivat myds sita mieltd, ettd naisten logiikka on miehiin verrattuna erilainen ja
reagointi eridvaan mielipiteeseen on erilaista miehilla ja naisilla. 65 prosenttia vastanneista ei kokisi
naisesimiehen tapaa johtaa erilaisena, silla heidan mielestadan molemmat sukupuolet voivat olla niin
hyvia kuin huonojakin johtajia, johtamistapa oli tarkedmpi kuin sukupuoli seka johtamistapa riippui

enemman ihmisen luonteesta kuin sukupuolesta.

Tyontekijoista lahes yhdeksan kymmenesta oli sitd mieltd, ettei vuonna 2008 tehdylla tasa-
arvosuunnitelmalla ole ollut vaikutusta tasa-arvon toteutumiseen ja edistémiseen tybpaikalla. 15
prosentin mielestd tasa-arvosuunnitelmalla oli ollut vaikutusta, mika nakyi heidan mielestaan esi-
merkiksi koulutusmahdollisuuksien kayttémisend, naisten sijoittamisessa mahdollisuuksien mukaan
tasaisesti eriosastoille ja vaativuustasoille seka huomioimalla tasa-arvoinen kohtelu yleisesti asioita

toteuttaessa.

Tyodntekijoiltd kysyttiin avoimissa kysymyksissé mielipidettd keskeisimmista tasa-arvon ongelmista ja
ehdotuksia tasa-arvon edistdmiseen. Keskeisimmiksi tasa-arvoon liittyviksi ongelmiksi nimettiin toi-
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mialan miesmadinen luonne, tehtdvien jakautuminen miesten ja naisten téihin, palkkaus ja palkkaus-
perusteet seka tydntekijdiden eriarvoinen asema. Alan miehisyys ja teknisyys eivat tyontekijoiden
mukaan houkuttele naisia, jonka takia heitd ei hakeudu teolliselle alalle yleisestikdan. Tehtavien ja-
kautumista miesten ja naisten téihin perusteltiin esimerkiksi siten, ettei naisia tydskentele tehtaan
puolella ja etta teknistd osaamista vaativat tehtavat jakautuvat lahtdkohtaisesti miehille. Syyna teh-
tavien jakautumiseen pidettiin myds tyéhonottoon liittyvia asioita kuten naishakijoiden puuttumista
tai naisten valitsemista vain tiettyihin tehtaviin. Vastaajien mukaan naiset tydskentelevét talla het-
kella niin sanotusti perinteisissa naisvaltaisissa tyttehtavissa ja nakymattémassa taustatydssa. Vaik-
ka naisia on vahan, muutamat vastaajista kokivat, ettd naiset ovat madrénsa ndhden edenneet ky-
kyjensa mukaan. Naisten puute tydtehtdvissé oli huomattu seka alemmissa tehtdvissa etta esimies-
tasolla. Naisten alempitasoiset tehtavat ndhtiin myds yhtena syyna palkkaepatasapainoon. Tyotehta-
vien arvostus ja palkkaus riippui vastaajien kokemuksen mukaan téita tekevan sukupuolesta. On-
gelmia nahtiin palkkauksen muodostumisessa ja perusteissa. Osa vastaajista koki, ettei palkkaus ke-
hity vaatimustason kasvaessa ja kokemuksen lisdantyessa. Palkkaus koettiin epajohdonmukaisena,
silla palkitsemiskaytannét vaihtelivat esimiesten kesken. Palkkauksen perusteet vaikuttivat olevan

epaselvia osalle vastanneista tai ne eivat olleet tyontekijdiden tiedossa.

Tyo6ntekijoiden eriarvoinen asema nakyi vastanneiden mukaan esimerkiksi suosimisena, ty6aikojen
eroina seka tydtehtavien jakamisessa. Suosiminen nakyi vastaajien mielesta esimerkiksi siten, etta
tdiden seuranta vaihteli osaston mukaan. Osa vastanneista koki, etta ero niin sanotusti yla- ja ala-
kerran valilld oli kasvanut ja ettd henkilokunta jakautui “yldkertaan” ja "haalarikansaan”. Vastanneet
myds pohtivat onko toimihenkildita liikaa, silla se vaikuttaisi tuotantoon negatiivisesti. Osa vastan-

neista ei ollut havainnut minkaanlaisia ongelmia tasa-arvon toteutumisessa.

Viimeisena kysymyksena tiedusteltiin tasa-arvon kehittamisehdotuksia suoraan tydntekij6iltd. Vas-
tanneet toivat esille naisten puutteen esimiestasolla seka tuotannossa ja toivoivat lisda naistyonteki-
joita yritykseen. Naisten maaran lisddmiseksi tulisi esimerkiksi tuotantoon rekrytoidessa asettaa
naishakijat etusijalle ja ottaa naisia niin sanotusti miesten téihin. Paatéksentekoon toivottiin tasa-
puolista sukupuolijakaumaa, jotta voitaisiin nahda, ettei patevyys ole kiinni sukupuolesta. Uusille
naistyontekijoille ehdotettiin talon sisdista tukiverkostoa tai -henkiléa, joka auttaisi sopeutumisessa
uusiin tydtehtaviin. Vastauksissa nousi esille myds koulutusketjun alkupaan merkitys naishakijoiden
maarassa, silla kone- ja metallialan koulutukseen hakeutuu erittdin vahan naisia. Yrityksen sisaisiin
koulutuksiin ehdotettiin rekisterid, johon kerattdisiin myds messumatkat ja tydmaakaynnit tasapuoli-

sen jakautumisen takaamiseksi.

Palkkaukseen toivottiin avointa jarjestelmaa, jossa olisi maaritelty tybtehtavien mukaisten vaatimus-
tasojen palkka tydehtosopimusta noudattaen. Palkkauksen perusteet tulisi maaritella ja laatia seka
tiedottaa niistd koko henkildstdlle. Kehittdmisideaksi annettiin myés toimihenkildiden palkkausjarjes-
telman luominen ja todelliseen tydpanokseen perustuva palkkaus. Tydaikaan toivottiin kehitystd, ja
osa vastanneista ehdotti tyéaikapankkia, joka mahdollistaisi myds esimerkiksi liukuvan tyéajan. Tyo-
aikajarjestelyja toivottiin myds ikaantyville tyéntekijéille kuten lyhennettya tyodviikkoa. Yleisesti ehdo-
tettiin enemman lapindkyvyytta toimintoihin seka osastoittain avointa keskustelua tasa-arvon toteu-
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tumisesta ja tarvittavista toimenpiteista sen lisadmiseksi. Tyontekijat ehdottivat lisaksi tiedon tasa-

puolista jakamista seka kaikkien mielipiteiden arvostamista yhdenvertaisina. Osa vastanneista toivoi
tasa-arvon lisddntymista yleisesti; kaikkia tyontekij6ita tulisi kohdella samalla tavalla iasta, sukupuo-
lesta, asemasta tai tydtehtavasta riippumatta yhteishengen lisadmiseksi. Tasa-arvoisuuden kehitta-

miseksi ehdotettiin, ettd johto voisi ndyttaytya useammin alakerrassa tuotannon puolella. Tyonteki-
joita tulisi arvostaa ja ylimielisesta kaytoksesta tulisi padsta eroon esimerkiksi huomautusten avulla.
Jokainen tydntekija on samanarvoinen ja heité tulisi ajatella tydkavereina tittelista riippumatta. Eras
vastaajista ehdottikin, etta “ollaan erilaisia ja nautitaan siita, kohdellaan toisiamme hyvin ja otetaan

huomioon erilaisuutemme ihmising, niin miehet kuin naiset”.

6.3 Yhteenveto

Tehdyn tasa-arvoselvityksen perusteella voidaan sanoa, ettei tasa-arvo toteudu vield aivan taysin
yritys X:ssd. Toteutuakseen tasa-arvo vaatiisi esimerkiksi naisten ja miesten samanlaisia mahdolli-
suuksia tehda valintoja, kehittya tydssdan ja saada palkkioita ilman sukupuoleen liittyvia rajoituksia.
Kysymys naisten ja miesten osallistumisesta yhtaldisesti paatoksentekoon aiheutti hajontaa vastaa-
jissa. Suurin osa vastaajista kuitenkin oli taysin tai osittain samaa mieltd, ettd osallistuminen paatok-
sentekoon on samanlaista molemmilla sukupuolilla. Suurin osa vastanneista piti myds naisten ja
miesten mahdollisuuksia kehittya tydssadn yhtaldisina. Naisten ja miesten palkkauksen oikeudenmu-
kaisuutta kasittelevassa kysymyksessa vastauksissa oli myds hajontaa. Lahes puolet vastanneista ei
osannut sanoa, onko naisten ja miesten palkkaus oikeudenmukaista, mutta viidesosa vastanneista
piti sitd oikeudenmukaisena. Vastanneista suurin osa kuitenkin koki tyénantajan palkitsevan naisia ja
miehid yhtaldisesti hyvin tehdysta tyosta, joskin lahes kaksi viidesosaa ei osannut vastata kysymyk-
seen. Kysymykseen vastaamista hankaloitti luultavasti se, ettei yrityksessa juurikaan tydskentele

miehid ja naisia samoissa tehtdvissa.

Yritys X:ssé kukaan tydntekijoista ei kertonut kokeneensa sukupuolista hairintda tai ahdistelua. Suu-
rin osa yrityksen tyontekijoista ei ollut kohdannut mydskaan eriarvoista kohtelua tai syrjintda. Ne,
jotka olivat kokeneet eriarvoista kohtelua ja syrjintaa, nimesivat sen tapahtuneen palkkauksessa,
tydmaaran jakautumisessa ja tiedonsaannissa uusista tehtavista. Syina eriarvoiseen kohteluun pidet-
tiin asemaa, mielipiteitd ja sukupuolta. Tasa-arvon kannalta hyvaksi puoleksi voidaan nahda yritys
X:n tydyhteisdn hyva henki; tydkavereilta saa apua tarvittaessa, ty6té voi suunnitella itsenadisesti,
ketadn ei kiusata, naisia ja miehia arvostetaan tydntekijéina yhtaldisesti seka molempien sukupuo-
lien tyotulokset arvioidaan samalla tavalla. Esimiehen vaikutus tydyhteison henkeen on merkittava,
silld han toimii omalta osaltaan esimerkkind. Saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, etta
yritys X:n tydntekijoiden mielestd heidan esimiehensa kannustaa tydntekijoita ja kohtelee tasa-
arvoisesti miehia ja naisia. Johtamistapaan toivottiin kuitenkin enemman oikeudenmukaisuutta ja
tiedonsaantia tyopaikkaa koskevista asioista voisi lisata. Vastanneista osa toivoi myds enemman vai-

kutusmahdollisuuksia omaa tyétansa koskeviin asioihin.

Tydssa jaksaminen vaikuttaa tydhyvinvointiin ja heijastuu siten my6s tasa-arvon toteutumiseen. Hy-

vinvointi edellyttaa tydntekijan fyysisten, sosiaalisten ja henkisten tarpeiden toteutumista mahdolli-
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simman laaja-alaisesti jokaisella tasolla. Kyselyn perusteella tydn fyysinen rasitus oli pysynyt melko
samanlaisena viime vuosing, silld suurin osa vastanneista ei ollut kokenut siind muutosta. Henkisen
rasituksen voidaan kuitenkin sanoa nousseen, silld ldhes kaksi viidesosaa vastanneista koki sen
muuttuneen raskaammaksi. Syina henkisen rasituksen lisdantymiseen voisi olla esimerkiksi tyotehta-
vien muuttuminen, kysynnan vaihtelut seka yrityksessa edellisena vuonna olleet yhteistoimintaneu-

vottelut.

Yritys X:ssd perhevapaiden kayttd ja tyGajan joustavuus perhetilanteissa vaikuttaisi olevan hyvalla
tasolla. Suurin osa vastanneista totesi tydajan joustavan perhetilanteen vaatiessa. Kukaan tydnteki-
joista ei ollut kokenut kielteista suhtautumista aitiys-, isyys- tai vanhempainvapaan pitamiseen.
Tyontekijat eivat olleet kokeneet perhevapaiden pitamisen vaikuttaneen heidan asemaansa ja muu-
tamilla ne oli ndhty ansioina. Kaikkien ty6tehtavat olivat sdilyneet perhevapaiden aikana. Lisdksi suu-
rin osa vastanneista koki naisilla ja miehilld olevan yhtaldiset mahdollisuudet kayttda perhevapaita.
Positiivinen suhtautuminen perhevapaisiin yritys X:ssa vaikuttaa myonteisesti myds tasa-arvoon, silla
se takaa yhtaldiset mahdollisuudet molemmille sukupuolille pitda huolta perheestdaan. Tulevaisuu-
dessa perhevapaiden kdytossa voisi mielestani kiinnittdd huomiota my6s joustaviin ratkaisuihin, jot-

ka mahdollistaisivat esimerkiksi ikaantyvista omaisista huolehtimisen.

Eri-ikdisten tasa-arvo toteutuu hyvin yritys X:ssa. Lahes kaikki vastaajat olivat sita mieltd, etta ikaan-
tyneiden nais- ja miestydntekijoiden kohtelu on tasa-arvoista. Samaa mielta oltiin myds nuorten ja
ikdantyvien tydntekijoiden kohtelusta. Tasa-arvo vaikuttaisi toteutuvan hyvin myés tyétehtavien ja-
0ssa, silla suurin osa vastanneista koki tyoskentelevansa osaamistaan vastaavissa tehtavissa. Vas-
tanneista lahes kaksi kymmenesta koki tydskentelevansa osaamistaan vahemman vaativissa tehta-
vissa. Kaiken osaamisen ja potentiaalin hyddyntdmisen kannalta voisikin olla viisasta kartoittaa esi-
merkiksi kehityskeskustelujen yhteydessa tallaiset tapaukset ja pohtia yhdesséa tydontekijan kanssa
mahdollisia urapolkuja. Koska yritys X:n tydntekijéistd kymmenesosa kuuluu ikéluokkaan 55-63
vuotta, olisi yrityksen nakodkulmasta kannattavaa tayttaa ndiden tyontekijoiden tyotehtavat organi-
saation sisalla. Kun asiaan kiinnitettdisiin huomiota hyvissa ajoin, voisi tehtavaan siirtyva henkil
osallistua elakoéityvan tyétehtaviin ja talléin voitaisiin varmistaa myds hiljaisen tiedon siirtyvyys ja

sailyminen organisaation sisalla.

Tasa-arvo toteutuu osittain myds kehittymisessa ja koulutuksiin osallistumisessa, sillé suurin osa koki
voivansa kehittad itsedan ja osaamistaan tydssaan hyvin tai kohtalaisesti. Tasa-arvoselvitykseen vas-
tanneista yli puolet piti naisten ja miesten mahdollisuuksia kehittya tyéssadan samanlaisina. Suurin
osa vastanneista piti myds naisten ja miesten koulutusmahdollisuuksia yhdenvertaisina. Vastanneista
enemmisto ei ollut kokenut koulutukseen osallistumisessa haittaavia tekijoita. Ne, jotka olivat koke-
neet, nimesivat haittaaviksi tekijéiksi kiireen tydssa ja tdiden kasaantumisen. Useimmat vastanneista
kuitenkin kokivat nykyisessa tydssaan olevan heikosti etenemismahdollisuuksia. Tasa-arvoisella koh-
telulla koulutuksissa, henkilostdn kehittamiselld ja uralla etenemisella voitaisiin varmistaa, etté koko
henkiléston kaikki kyvyt ja potentiaali olisi hyddynnettavissa. Kun kaikille erilaisille ndkemyksille ja
tavoille toimia annettaisiin mahdollisuus, voitaisiin uusien ideoiden avulla vaikuttaa positiivisesti

my0s tuottavuuteen.
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Ongelmat palkkauksessa ovat yleinen tasa-arvo-ongelma suomalaisissa tyOyhteisdissa ja herattavat
aina keskustelua tydyhteistssa. Yritys X:ssa tyontekijoista lahes kolme kymmenesta kertoi tehneen-
sa virallisen tydajan ylittévaa tyota ilman erillistd korvausta. Tydntekijoista selva enemmistd ei pita-
nyt palkkaustaan tyon vaativuutta vastaavana ja koki sen epaoikeudenmukaisena verratessa samaa
tai vastaavantasoista tyota tekevien ansioihin. Kuten tasa-arvosuunnitelman alaluvussa 3.2 Hyddyt
kerrottiin, kannustavalla ja oikeudenmukaisella palkkauksella on vaikutusta niin tyéntekijan kuin
my®os yrityksen toimintaan. Palkka ei ole tyontekijalle ainoastaan keskeinen toimeentulon ldhde vaan
se kertoo myds arvostuksesta ja tydn tarkeydesta. Vaikka palkat muodostavat yritykselle keskeisen

kustannustekijan, voi se hyvin hoidettuna olla merkittdva menestystekija ja johtamisen valine.

Segregaatiota eli sukupuoleen perustuvaa jakautumista esiintyy myos yritys X:ssa, silla tyontekijoista
enemmisto tydskentelee vain miesten kanssa. Lahes kaikki tyontekijat kuitenkin olivat sitd mielta, et-
ta heidan tyotehtdvansa sopivat seka naisille ettd miehille. Kysymyksesta erimielta olleet perustelivat
tyotehtavien sopimattomuutta molemmille sukupuolille esimerkiksi tyon fyysisyydella ja sen aiheut-
tamalla rasituksella. Kysymys naisten ja miesten sijoittumisesta tasapuolisesti eri tehtaviin aiheutti
vastauksissa tasaisen hajonnan. Vastauksista noin viidennes oli siita taysin eri mieltd, osittain samaa
mieltd, tdysin samaa mielta tai ei osannut sanoa vastausta. Neljannes oli osittain eri mieltd naisten
ja miesten tasapuolisesta sijoittumisesta tehtaviin. Useat tyontekijat nimesivat naisten puuttumisen
ja toiden jakautumisen keskeisimmiksi tasa-arvo-ongelmiksi. Naiden vastausten valossa seka tutki-
malla organisaation ty6tehtavien jakautumista voidaan todeta, etta yritys X:ssé esiintyy vertikaalista

segregaatiota, eli tydétehtavat ovat jakautuneet organisaation eri hierarkiatasoilla.

Tulosten tarkastelua olisi rikastuttanut vertailu esimerkiksi sukupuolien, ian tai osastojen valilla. Tut-
kimusten kasittelyvaiheessa kuitenkin huomattiin, ettei toimeksiantajan Webropolissa ollutkaan kay-
tettavissa kyseisia analyysitydkaluja, joten tulokset kasiteltiin vain prosentuaalisesti. Sukupuoleen
perustuvassa vertailussa haasteena olisi ollut tulosten esittdminen ja naisten vahdinen maara aiheut-
taisi hankaluuksia anonymiteetin sailyttamisessa. Naisten ja miesten tulosten vertaileminen ei olisi
ollut mielekasta prosentuaalisesti, silla se olisi vaaristanyt mielikuvaa naisten maarasta ja yrityksen
todellisesta tilanteesta. Osassa kysymyksia vastaamiseen vaikutti selvasti naisten puute tydyhteists-
sa, joka nakyi esimerkiksi yhtaldisiin mahdollisuuksiin liittyvissa kysymyksissa melko runsaina “en
osaa sanoa”-vastauksina. Mielipiteen muodostaminen asiaan voi osoittautua hankalaksi, mikali vas-

taaja kokee, ettei naisia ole tarpeeksi tydyhteisdssa vertailun tekemiseksi.

6.4 Tasa-arvon kehittamisehdotukset

Tasa-arvoon liittyvat kehittdmisehdotukset pohjautuvat kyselyssa esiin nousseisiin kohtiin ja niihin
on sovellettu lIahdeaineistoissa esiintyneité kehittdmisehdotuksia seka kirjoittajan omia ajatuksia ja
kokemuksia. Kehittamisehdotuksia tehtiin tyéhdnottoon, palkkaukseen ja palkitsemiseen, koulutuk-

seen ja urakehitykseen seké tasa-arvoon yleisesti.
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Kuten tasa-arvosuunnitelmaan kirjattiin, tyéhdnotossa tavoitteena on, etta avoinna oleviin tehtaviin
hakeutuisi tasapuolisesti naisia ja miehid. Tavoite on kirjattu myds tasa-arvolakiin tyénantajan vel-
vollisuuksiin. Tyéhénottoon ei tulisi kiinnittda huomiota vain lain edellyttdman velvoitteen vuoksi,
vaan myds sukupuolijakauman tasaamiseksi pitkalla aikavalilla yritys X:ssa. Tychonottoa kehittavat
toimenpiteet tulisi kiinnittaa tapahtumaketjun alkupaahan. Kun avoin tyétehtava tulee esille, kartoi-
tetaan tilanne ensimmadisena yrityksen sisalta. Selvityksen perusteella tydntekijdista suurin osa ko-
kee, ettei tydssa ole etenemismahdollisuuksia. Tydpaikkojen taytto sisaltdpain vaatii pitkajanteista
tyota, seurantaa seka tyontekijdiden tuntemista. Jotta tydpaikkoja voitaisiin tayttaa yrityksen omilla
tyontekijoilld, tulisi kaikkien tyontekijoiden osaamista kehittda tietoisesti, etenkin naisten. Erityisesti
esimiestehtaviin valmentaessa tulisi tietoisesti kehittda naisia, jotta yrityksen vertikaalista segregaa-

tiota saadaan tasattua.

Mikali tyontekijaa ei l0ydy yrityksen sisdltd, laitetaan tydpaikka julkiseen hakuun. Tydpaikkailmoituk-
sessa pitdisi kiinnittdd huomiota, suuntautuuko se selkeasti enemman miehille ja valttad muutenkin
liian “miehistd” ilmoitusta. Koska ala itsessdaan on miesvoittoinen, tulee ilmoituksen yleisiimeeseen ja
kieleen paneutua huolellisesti. IImoituksessa esitettavia kysymyksia tulee arvioida kriittisesti, ettei
siina ole kaytetty tydsuhteen kannalta epdolennaisia kysymyksid. Tyotehtdvista tulisi luoda houkutte-
leva kuva molemmille sukupuolille, eika vain toiselle. Hakijoita valittaessa haastatteluun tulisi muis-
taa, etta henkildston erilaisuus kaikilla tasoilla lisaa monipuolisuutta. Talldin ei tulisi unohtaa esimer-
kiksi valmistuvia opiskelijoita, joilla on hyddynnettdvissé alansa uusimmat tiedot. Tarkeinta tydtehta-
viin henkil6ita nimittdessa on kuitenkin, ettd tydntekijén valinta tulee suorittaa sukupuolesta riippu-
matta tasa-arvoa noudattaen. Tyontekijavalinnat heijastuvat my6s muihin asioihin, kuten palkka-
eroihin, joiden korjaaminen vaikeutuu, jos naisia valitaan jatkuvasti vaatimustasoltaan alempiin teh-

taviin.

Yritys X:ssd suoritetun tasa-arvosuunnitelman perusteella voi todeta, ettad tyontekijat eivat ole selvil-
Ia palkkansa maardaytymisen perusteista. Jokaisen tyontekijan tulisi tietaa kuinka hanen oma palk-
kansa maaraytyy ja mitka tekijat vaikuttavat siihen. Tydntekijoille tulisi selvittda perusteellisesti
kuinka heidan palkkansa maaraytyy niin, ettei se jaa kenellekadn epéaselvéksi. Teknologiateollisuu-
den tybehtosopimukset ovat neuvottelun alla syys-lokakuussa 2013. Mikali esimerkiksi palkkaukseen
tulee neuvottelujen my6té muutoksia, tulee niista tiedottaa tydntekijoille seka kertoa kuinka se vai-
kuttaa heihin. Avoin tieto palkkausperusteita lisda luottamusta johtoa kohtaan, joten jokaiselle tulisi
tarjota tieto oman toimintansa ja palkitsemisen valisista yhteyksistd. Sukupuolten tasa-arvon naké-
kulmasta tulisi kiinnittdd huomiota peruspalkan rakenteeseen ja muihin palkanosiin, etta ne ovat
samanlaisia seka miehilld etta naisilla. Samapalkkaisuus liittyy myds samanarvoiseen patevyyteen ja
tyosta suoriutumiseen. Todenndkdisesti tietoisuus palkkausperusteista auttaisi ymmartamaan oman
palkkauksen paikkansapitavyyttd, joka nakyisi myds tulevaisuudessa tasa-arvokyselyn palkkausta

koskevissa kysymyksissa.

Koulutuksella ja urakehityksella on merkittava vaikutus yrityksen toimintaan, koska ilman sita ei voi-
da esimerkiksi varmistaa riittavaa henkiléstépotentiaalia sisaisiin nimityksiin. Jokaisella tyontekijalla

tulisi olla oikeus kehitysmahdollisuuksiin, mutta asiaa voidaan tarkastella myds yrityksen kannalta.
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Koulutuksen avulla tydntekija voidaan pitdd mukana kehityksessa ja luoda edellytyksia uusille tyo-
haasteille, jos esimerkiksi tydtehtdva lakkautetaan tai se muuttuu olennaisesti. Kun tydntekija on

niin sanotusti ajantasalla uusimmista tiedoista, saadaan tehokkuutta myés toimintoihin. Taman pe-
rusteella tydnantaja voisi edellyttad tyontekijalta valmiutta osallistua koulutuksiin ja kehittda osaa-

mistaan.

Tehdyn tasa-arvoselvityksen perusteella osa tydntekijoistd koki, etta jotkin tekijat, kuten kiire tydssa
ja téiden kasaantuminen, haittaavat koulutuksiin osallistumista. Osana kehityskeskustelua tehtavalla
henkilékohtaisella kehityssuunnitelmalla voitaisiin varmistaa jarjestelmallinen ja hallittu mahdollisuus
osallistua koulutuksiin seka edeta uralla. Henkilokohtaiseen kehityssuunnitelmaan kirjattaisiin haluk-
kailta heidan kehittymistarpeensa, oppimistavat, miten haluaa kehittya ja haluaako edeta uralla. Ke-
hityssuunnitelmien avulla saataisiin hyva yleiskuva tyontekijoistd, jotka ovat halukkaita kehittymaan
ja etenemaan uralla, mutta lisdksi voitaisiin varmistaa, ettd koulutuksiin paasy toteutuu. Kehitys-
suunnitelmaa voitaisiin hyddyntaa liséksi niissa tapauksissa, kun tyéntekija on siirtymassa toisiin tyo-
tehtaviin, jadmdssa elakkeelle tai vaihtamassa yritysta. Useimmiten esimerkiksi eldkkeelle jadminen
on tiedossa hyvissa ajoin, jolloin talon siséltd voidaan kehityssuunnitelmien perusteella etsid sopivaa
tyontekijaa ja kehittda hanen osaamistaan tehtavaa varten.

Koulutusta valittaessa otetaan huomioon kuinka koulutus liittyy omaan tyotehtdvaan ja sen kehitta-
miseen sekd onko koulutuksella esimerkiksi vaikutusta ammattiosaamisen kehittamiseen. Jokin kou-
lutus voi olla merkittédva ammattiosaamisen kannalta, vaikka kyseisen henkilén tydtehtavat eivat en-
sisijaisesti liittyisi aiheeseen. Osaamisen yllapitamisella voi kuitenkin olla merkitysté esimerkiksi sai-
rastapauksissa, jolloin sijainen voidaan ottaa talon sisaltd. Useampien ihmisten osatessa samoja teh-
tavia voidaan myo6s ennaltaehkaista tydtehtdvien kasaantumista tyodntekijén poissa ollessa. Mielesta-
ni koulutusmahdollisuus pitdisi varmistaa eri tehtavissa, tydvuoroissa ja asemassa oleville, jotta
kaikki paasisivat tasapuolisesti koulutuksiin sukupuolesta riippumatta. Koulutuksissa ei tulisi unohtaa
Internetin kautta tapahtuvia koulutuksia, silld ne ovat usein edullisempia eivatka vaadi matkustamis-

ta muualle.

Tasa-arvon kannalta on tarkeaa, ettd jokainen tydntekija kokee itsensa arvostetuksi ja ymmartaa
oman tyonsa tarkoituksen, silld ne heijastuvat tydhyvinvointiin. Kuten teoriaosuudessa todettiin,
tyopaikan henkisen hyvinvoinnin vaatimus on itsedan arvostava ja arvostusta saava seka tykave-
reidensa kesken itsensd tasa-arvoiseksi kokeva tyontekija. Hyvinvoiva tyéntekija on motivoitunut ja
sitoutunut tydéhonsa, mika nakyy tydnantajalle tehokkuudelle, laadulle ja tuottavuudelle asetettujen
odotusten tayttymisend. Henkistd hyvinvointia voidaan edistaa esimerkiksi kehittdmalla tydyhteisoa,
yhteisty6ta ja tydpaikan toimintatapoja. Tydnantaja voi edellyttda tyontekijoiltdén tasa-arvoista ja

oikeudenmukaista kohtelua, jota tulisi korostaa tydntekijdille uran alusta asti.

Kun tydntekija ymmartaa kuinka hénen tyonsa liittyy yhteiseen tavoitteeseen ja strategiaan, ymmar-
taa han myos tydnsa vaikutuksen yrityksen toimintaan. Tama lisaa arvostusta omaa tyota kohtaan,
kuten myds tieto selkeistd tavoitteista, mita tyontekijaltéd odotetaan seka mahdollisuus saada palau-

tetta omasta tyostd. Jokaisen tydntekijan tulisi tuntea oma ty6tehtdvansa seka tuntea olevansa vas-
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tuussa oman tydnsa tuloksista ja kehittamisesta. Yritys X:n tydntekijoista osa koki, etta ei pysty vai-
kuttamaan ty6taan koskeviin asioihin ja mielipidetta ei huomioida. Kaikilla tulisi kuitenkin olla mah-
dollisuus vaikuttaa ja osallistua tydpaikan kehittamiseen, tavoitteisiin ja paatdksentekoon. Joissakin
tapauksissa tydntekija itse tuntee oman tyonsa sisallon ja kehittdmismahdollisuudet paremmin kuin
johtoporras, joten tydntekijan mielipide ja ehdotus saattavat olla arvokkaampia kuin paatoksentekija
on osannut odottaa. Jotta kaikki voisivat osallistua paatoksentekoon, voitaisiin esimerkiksi kerata
kehitysideat kirjallisina, jotka esimiehet tarkistaisivat ja veisivat eteenpdin esimerkiksi kerran kuussa.
Talléin voitaisiin taata, ettd jokainen, joka haluaa osallistua tydyhteisdn kehittdmiseen, saa siihen

mahdollisuuden.

Tyoéntekijan hyvinvointiin voidaan vaikuttaa yksinkertaisilta kuulostavilla seikoilla. Kun tydntekijan
osaamiseen luotetaan, lisda se tyontekijan itsevarmuutta ja vaikuttaa positiivisesti tydmotivaatioon.
Tarjoamalla jokaiselle kunnolliset tydvalineet, jotka vastaavat ty6olosuhteita, luodaan kaikille samat
perusedellytykset tydlle. Jokaisen tydpanosta arvostamalla voidaan véhentaa epavarmuutta asemas-
ta ja tyon merkityksesta. Korostamalla ajatusta, etta jokaisen tyd on yhta tarkea lopputuloksen kan-
nalta lisda tydon merkittavyyttd ja madaltaa eroja hierarkiassa. Kyselyyn vastanneet toivat esille tydn-
tekijoiden jakautuneen niin sanotusti haalarikansaan ja johtoportaaseen ja johdon toivottiin vieraile-
van useammin tuotannon puolella. Yhteishengen kannalta olisikin tarkeaa, ettad johto osallistuu aika
ajoin kaikkiin tyopaikalla tehtaviin toimiin osaamisensa puitteissa. Henkiléston kannalta olisi myos
tarkeda, ettd johto olisi helposti tavoitettavissa ja lahestyttavissa, jota voitaisiin edistda esimerkiksi
jo pelkastéan niin sanotusti johdon laskeutumisella haalarikansan pariin. Henkildstda yhdistavaa toi-
mintaa voisi jarjestda myds vapaa-ajalla, jossa tyopaikalla olevat roolit ja nimekkeet voitaisiin unoh-

taa.

Kiinnittdmalla huomiota tydyhteisdn avoimuuteen ja tiedottamiseen, voidaan vahentda tydntekijoi-
den kokemaa eriarvoisuutta. Avoin tydyhteisd, jossa jokaisella on samanlainen mahdollisuus saada
omaa tydétaan koskevaa tietoa, luo parempaa yhteishenked. Kun tiedot ovat kaikille saatavilla sa-
manaikaisesti ja samalla tavalla valtytdan vaariltd oletuksilta. Vaarat kasitykset ja juorut syntyvat
helposti, kun tieto keratadn usealta kertojalta eriaikaisesti eika taysin ymmarreta mista puhutaan ja
mielipide asiasta muodostetaan hataralta pohjalta. Johdonmukaisella tiedottamisella voidaan varmis-
taa, ettd jokainen saa viestin samanaikaisesti ja samalla tavalla. Talldin jokainen ymmartaa asiat
joista puhutaan, kuten esimerkiksi millainen tilanne yritykselld on ja mitka eri tekijat vaikuttavat ko-
konaisuuteen.
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7 NAISJOHTAJUUS YRITYS X:SSA

Naisjohtajuuden tilaa selvitettiin teemahaastatteluiden avulla, joihin osallistui kolme naista ja yksi
mies. Haastateltavista kolme tydskenteli yritys X:ssa ja yksi teollisuuden alan toisessa yrityksessa.
Haastateltavien keski-ika oli 41,8 vuotta, joista nuorin oli 35-vuotias ja vanhin 48-vuotias. Haastelta-
vista kaksi oli koulutukseltaan kauppatieteiden maistereita, yksi tuotantotalouden diplomi-insinddri ja
yksi insinddri AMK. Haastatteluiden tulokset esitelldan aihealueittain yhteen koottuna siten, ettei vas-
tanneita henkildita voida tunnistaa. Haastatteluiden yhteenvedon yhteydessé pohditaan haastatte-
luiden tuloksia ja kasitelldan myds yritys X:ssa suoritetusta kyselytutkimuksesta saatuja naisjohta-

juuteen liittyvid vastauksia.

7.1 Haastatteluiden tulokset

Haastateltavien tydnimikkeitd olivat paakirjanpitdja, suunnitteluinsinédri, tehtaanjohtaja ja talousjoh-
taja. Vastanneista kahdella oli lapsia ja kahdella ei ollut. Haastateltavista kaksi oli ollut teollisuuden
alalla noin 20 vuotta, eli koko uransa ajan. Vastanneista yksi oli ollut teollisuuden alalla 15 vuotta ja

yksi 10 vuotta.

7.1.1 Johtajan piirteet

Yksi haastattelun teemoista liittyi johtajan piirteisiin, johon oli liitetty aiheet mies vs. nainen, ennak-
koluulot ja stereotypiat. Teemaan tehdyt tukikysymykset kasittelivat hyvan johtajan piirteitd, suku-
puolen vaikutusta johtajuuteen, sukupuolirooleja, eroja johtamistavoissa ja valtaan suhtautumista.
Haastateltavat nimesivat seka johtajuudessa tarkeimmaksi ettd hyvan johtajan piirteiksi oikeuden-
mukaisuuden, tasapuolisuuden ja alaisten tukemisen. Tarkeaa oli myds, etta alaisista pidetdan huol-
ta, ja ettei ketaan jateta heitteille. Hyva johtaja koettiin ihmisten johtajaksi, jolla on kyky ohjata ja
motivoida, riittdva maara sosiaalisia taitoja, osaamista toimialasta ja etenkin omasta osa-alueesta.
Hyva johtaja osaa antaa vastuuta, tulee toimeen erilaisten ihmisten kanssa ja hanelld on hyva paa-

tdksentekokyky.

Haastateltavien mielestd naiseus vaikuttaa johtajuuteen esimerkiksi tuomalla mukaan enemman
pehmeita arvoja. Kaikki haastateltavat pitivat naisia miehia enemman tunnejohtajina, mika nousi
myds merkittavimmaksi sukupuolten valiseksi eroksi johtamistavoissa. Naisten tunteellisuus nakyy
esimerkiksi siten, ettd heidan tunteensa ovat enemman pinnassa, kun taas miehilld ne ovat vahan
syvemmalla. Miehilla taas kovuus on enemman pinnalla ja naisilla se on hieman syvemmalla. Naisilla
kuvattiin olevan tietynlainen vaisto, kyky aistia tunteita ja olla miehid empaattisimpia seka taito hyo-
dyntda nadita ominaisuuksia. Mikali tunteellisuutta on sopiva maara, koettiin se enemman hyétyna
kuin haittana. Tunteellisuus naisella koettiin hyvana asiana, kuten mika tahansa muukin ominaisuus,
joka voi kdantya vahvuudeksi tai heikkoudeksi. Muutamien haastateltavien mielesta liiallinen tunteel-

lisuus voi johtaa silmatikuksi joutumiseen, eika oikein sovi teollisuuden alalle.
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Kaikki haastateltavat kokivat naisten ja miesten johtamistavat yleisestikin erilaisina. Naisilla suku-
puolen kerrottiin tuovan tietynlaisia naisellisia piirteita miehiseenkin tyémaailmaan, kuten tilanneta-
jua ja kykya asettua naisten rooliin. Miehiin verrattuna naisten koettiin antavan enemman palautetta
ja kannustavan esimerkiksi kehittymaan tydssaan. Kaksi haastateltavista epdili, ettei miehista kan-
nustaminen ole tarpeen, ja kertoivat miesten kylla jakavan negatiivista palautetta, mutta unohtavan
positiivisen. Naisjohtajilla tyyli hoitaa ja johtaa asioita on eraan haastateltavan mukaan hieman eri-

lainen miehiin verrattuna, silla naiset hyddyntavat enemman koko organisaatiota johtamisessa.

Eras haastattelluista kertoi naisten ja miesten ajattelutavan olevan erilaisia. Hanen mukaansa “mies
on perinteinen putkiaivo, ja nainen on sitten taas tad tippaleipa ajattelumalliltaan; nainen Ioytas asi-
oista hirmu paljon ulottuvuuksia ja ajattelee monta muuta asiaa siind samalla, kun mies ajattelee
yhtéd asiaa ja keskittyy sithen, eikd murehdi liikaa muita juttuja tai niitd ulottuvuuksia vaan toimir”.
Miesten toimintatapa oli haastateltavan mielesta teollisuudessa toimivampi, silla jahkailu ja mureh-
timinen jaavat pois, jolloin voidaan keskittya enemman tekemiseen. Teollisuusalan mekaanisuuteen
ja koneellisuuteen sopii muutenkin hanen mielestaén paremmin miehinen toimintamalli. Kaikki haas-
tateltavat nimesivat syiksi johtamistapojen erilaisuuteen syvalla olevat roolimallit ja biologiset perus-
teet, kuten varhaislapsuudessa opitut tavat. Perinteet, joiden mukaan mies hankkii leivén perheelle,

vaikuttavat edelleen taustalla naisten ja miesten eroihin johtajina seka naisjohtajien maaraan.

Kaikkien haastateltavien mielestd naisen asema mieheen verrattuna on erilainen, silld naisen ase-
maan vaikuttavat niin uskottavuus, kayttédytyminen kuin pukeutuminen. Pukeutumisen ja ulkonaén
koettiin vaikuttavan uskottavuuteen, etenkin ensivaikutelmaa luodessa. Kolmen haastateltavan mie-
lestd ulkomuodon vaikutus ensivaikutelmaa luodessa voi johtaa tilanteeseen, joka vaatii entista
enemman niin sanotusti puolelleen voittamista. Kaikki kokivat, ettd pukeutuminen, meikkaaminen ja
hiusten laittaminen voivat joko tuoda uskottavuutta tai vieda sita. Pukeutumista pidettiin asemaan
vaikuttavana tekijana myos turvallisuuden ja kayténnollisyyden nékdkulmasta, silla teollisuusympa-
ristéssa turvakengat ovat valttamattdmat. Eras haastateltavista koki pukeutumisen osana tyotehta-
vaa, silla esimerkiksi minihame toissa olisi epakaytanndllinen kiipeillesséa ohjaamoon. Hanen mieles-
tdan miesvaltaisessa ymparistdssa uskottavuus karsisi liian lyhyen helman lisdksi myds avonaisesta
kaula-aukosta. Toimistotehtdvia suorittaessa pukeutuminen koettiin vapaammaksi, eika niin merkit-

tavaksi kuin tehtaan puolella.

Johtavassa asemassa toimivalta naiselta kysyttiin johtajuuteen vaikuttaneista asioista. Han kertoi ol-
leensa aina paamaaratietoinen, tuloshakuinen ja tavoitteellinen sekd saavansa hyvan mielen onnis-
tuessaan tai saavuttaessaan tavoitteen. Hanen periaatteenaan oli oppia joka paiva jotakin uutta ja
ottaa siita opikseen. Haastateltavan mukaan esimiehen tehtdvana on kasvattaa uusia esimiehia,
nahda kuinka yksilot kehittyvat, kannustaa uralla etenemiseen ja kehittymiseen, kiittaa tarvittaessa
seka tarjota haasteita ja vastuuta niitd haluaville. Vahvuudekseen han nimesi ihmisten ja prosessien
johtamisen, vaikka hanella on myds teknistd taustaa. Muulla henkildstélla on kuitenkin parempi tek-
ninen osaaminen, ja han luottaa omiin alaisiinsa, ettd he osaavat tydnsa johon heidat on palkattu.

Uralla etenemisesta han halusi tuoda esille sen, ettei se aina tarkoita etenemista yléspain hierarkias-
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sa, vaan valillad on tehtdva myos sivuttaisia siirtoja kuten alan vaihtoja. Osaamisen on siis oltava laa-

ja-alaista ja pystyttdva nayttamaan mita osaa.

Johtajan piirteitd kasittelevaan teemaan liittyi my0ds stereotypiat, jotka olivat hieman vieraita haasta-
teltaville. Annettujen karjistettyjen esimerkkien jdlkeen haastateltavat osasivat nimeta joitakin ste-
reotypioita. Jamakka johtamisote naisella saattaa antaa hankalan ihmisen leiman, kuten yksi haasta-
teltavista oli huomannut. Han oli myds tydskennellyt tydyhteisossd, jossa naisten stereotypioita oli
korostettu. Eras haastateltavista pohti, ettd erdanlainen stereotypia on myds se, ettd naisen on vai-

keampi I6ytda oma johtamistapansa ja mukautua tilanteeseen mieheen verrattuna.

Stereotypioihin liittyy ldaheisesti myds ennakkoluulot, joita haastatellut kertoivat naisten kohtaavat
etenkin uransa alussa. Erds haastatelluista kertoi, kuinka projekteissa mukana olleet tyontekijat va-
hattelivat hanen taitojaan ja yleinen asenne oli: "mitd sé tytto luulet néista tietavas ja tuut tanne
meitd neuvomaan’. Omalla asenteellaan, vahvalla halulla oppia ja ottaa vastaan oppeja seka tehda
yhdessa toitd, han pystyi kuitenkin muuttamaan ennakkoluulot. Myéhemmassa vaiheessa urallaan
han térmasi tilanteisiin, joissa luottamus piti ansaita, silld asiakkaat saattoivat ihmetelld, kuinka nai-
nen vastaa kyseisista ty6tehtavistd. Han on kuitenkin saanut paljon positiivista palautetta tietynlai-
sesta napakkuudesta ja taidosta hoitaa useampia asioita yhta aikaa, joka ei ole yhta tyypillistd mie-
hille verrattuna naisiin. Hdnen huomionsa perusteella jotkut miehet tai organisaatiokulttuurit tuntu-
vat ajattelevan, ettei jotakin pysty tekemaan naiseuden takia. Asiasta keskustelun jélkeen jatko on
helpompaa, kun asiaa ei tarvitse enaa ihmetelld. Haastateltavan mukaan syyna ennakkoluuloille voi
olla naisten puute esimiesasemassa tai johtavassa asemassa, jolloin naisen taytyy ndyttéda osaami-
sensa. Ennakkoluulot voi kaé@ntaa positiiviseksi tuomalla esille oman substanssiosaamisen ja pate-

vyyden seka luottamalla itse siihen, etta tietédd osaavansa tehtdvansa ja hoitamalla sen niin hyvin

kuin pystyy.

7.1.2 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurin ollessa teemana, keskusteltiin yrityksen arvoista, tydhdnotosta, ylenemisesta
ja koulutuksista. Yritys X:aan oli vasta tiedotettu uusista arvoista, joten niiden toteutuminen ei na-
kynyt vield kdytdnndssa haastatteluita tehtdessa. Yksi haastateltavista kertoi, ettei vanhoja arvoja
oikein ollut tiedotettu ja huomioitu, joten kaikki eivat luultavasti edes tienneet niitd. Uudet arvot liit-
tyivat vastuullisuuteen, uudistumiskykyyn, asiakastyytyvaisyyteen ja ymparistén kunnioittamiseen.
Uusien arvojen my6ta avoimuutta on pyritty lisddmaan ja tuomaan arvot osaksi jokapaivaista toimin-
taa. Eras haastateltu kertoi, etta tuotannon henkiléstén aiemmin politisoitunutta asennetta on saatu
pehmennettya ja vaikutettua siten koko yrityksen yleiseen ilmapiiriin ja asenteisiin. Toisessa yrityk-
sessa arvot oli uudistettu koko henkildston voimin uuden johtajan tullessa yritykseen. Arvoissa ko-
rostui yksimielisesti henkildston merkitys siten, etta ihmiset ovat yrityksen kivijalka. Yrityksessa oli
lahtdkohtana, etteivat organisaatio ja yritys kehity, jos yksil6t eivat kehity. IThmiset ovat yrityksen
tarkein voimavara kehitykseen, ja jokaisen tulisi hyédyntdaa oma potentiaalinsa. Arvot oli ollut helppo
jalkauttaa kayténtdéon, kun jokaisella oli ollut mahdollisuus tulla kuulluksi pienissa ryhmissa kaytyjen
keskustelujen kautta.
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Yritys X:n organisaatiosta puhuttaessa haastateltavat kertoivat organisaation monimutkaistuneen,
kun kerroksia oli purettu ja muutettu muutaman vuoden valein. Yksi haastatelluista kertoi, ettd yri-
tys X:lla on ollut pitka historia autoritdarisena organisaationa, jota on viime vuosina lahdetty muut-
tamaan delegoivammaksi ja ehka hieman demokraattisempaan suuntaan. Molemmissa yrityksissa
organisaatiokulttuuri koettiin osittain sekd yhteishenkea luovaksi etta toimintaa kehittdvaksi. Yritys
X:ssa muutoksien myota kulttuurin koettiin jakaneen tydntekijoitéd vanhaa ja uutta mallia kannatta-
viin. Kolme haastateltavista arveli kulttuurin painottuvan nyt enemman toiminnan kehittamiseen, ja
kertoivat yhteishengestd pidettdavan huolta pikkujouluilla, kesa- tai liikuntapaivilld. Toisessa yrityk-
sessa kulttuuria kuvattiin kehittyvaksi, jossa etsitadn uusia toimintatapoja johtamis- ja organisaa-
tiokulttuuriin. Yritys X:n tyontekijat kertoivat yrityksessa olevan alakulttuureja, jotka jakavat henki-
I6stoa niin sanottuihin kuppikuntiin. Esimerkiksi kaikkien osastojen valilla ei ole yhta paljon yhteis-
toimintaa, joka heijastuu kaytantodn. Tehtaan ja hallinnon puolen koettiin erkaantuneen samoin

kuin miesten ja naisten, vaikka isommissa tilaisuuksissa tilanne tasoittuukin.

Teollisella alalla kerrottiin olevan vakiintuneita kulttuurisia oletuksia miesten ja naisten rooleissa
etenkin vanhemmalla sukupolvella, sillda miesvaltaisella ja konservatiivisella alalla on pinttyneita kasi-
tyksid. Kaksi haastateltavista kertoi, ettd naisen tullessa asennustehtdviin, saattoi hdn kohdata joko
ennakkoluuloja tai isallisyytta. Ulkopuolisen, kuten tuote-esittelijan tullessa vierailulle, saatettiin nais-
ta olettaa sihteeriksi. Miehen ja naisen tehdessa samaa tehtavaa, kysyvat kollegat mieluummin
miespuoliselta tydntekijaltd apua teknisiin kysymyksiin. Syyksi tdhan ei epdilty luottamuksen puutet-
ta vaan, ettéd miehen on yksinkertaisesti luonnollisempaa kysya miehelta. Kaikkien haastateltavien
mielestd perinteinen itsestadnselva asia oli pinttynyt ajatus tuotannon puolen raskaista tdista, vaikka

nykyisin tydolot ovat kehittyneet apuvalineiden avulla vahemman fyysisiksi.

Tyon arvostusta miesten ja naisten valilla pidettiin haastateltavien kesken melko samanlaisina, vaik-
ka muutamat epailivatkin naisen joutuvan todistamaan osaamistaan etenkin johtotehtavissa. Yksi
haastateltavista koki, etta naisten tekemat virheet saatetaan kuitenkin nostaa helpommin esille, mi-
ka voi johtua naisten vahdisestd maarastd, jolloin ne eivat huku massaan. Kaikki haastateltavat toi-
voivat sukupuolesta riippumatta normaalia suorittamista ja luontevaa tapaa tehda tyétaan, silla yli-
suorittaminen voi aiheuttaa jonkinlaisen vastareaktion. My6s johtajilta toivottiin luontevaa tapaa
toimia, silla teeskentelyn huomaa sen ollessa ristiriidassa luonteen kanssa, milla on vaikutuksia us-
kottavuuteen. Eraan haastateltavan mukaan maskuliiniset piirteet naisella olivat hyvaksyttavia niiden
sopiessa henkildlle, silla yleensa miehinen ymparistd vaatii myds naiselta joitakin maskuliinisia omi-

naisuuksia.

Tydhodnotossa yritys X:ssa pyrittiin rehellisiin paatdksiin ja parhaan vaihtoehdon valintaan. Tiedon
avoimista paikoista kerrottiin tulevan yhtd aikaa kaikille sisdisen haun kautta. Miehia ja naisia palka-
taan samoihin tehtaviin, jos naishakijoita on. Tyéhdnotossa on kuitenkin térkeinta valita sukupuoles-
ta riippumatta patevin henkilé kyseiseen tehtdvaan. Patevalle naiselle annettaisiin yhtéldinen mah-
dollisuus kuin miehelle tulla valituksi samanlaiseen tehtavaan. Haastatellut kertoivat, ettd suurin on-

gelma tehtavien jakautumisessa on se, etteivat naiset hae tehtdviin tai ettei heita ole metallialalla
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opiskelijoinakaan. Syyna tédhdn on pitkat perinteet seka se, etta koneet ovat luontaisestikin enem-

man miehia kiinnostava asia.

Organisaatiokulttuurin yhtena teemana oli koulutus, johon haastateltavien mukaan paasee halutes-
saan yritys X:ssa. Suoranaista kannustusta koulutuksiin osallistumiseen he eivat olleet kokeneet,
mutta koulutuksiin padsya oli tuettu sopivan kurssin l16ytyessa. Muutamilla oli kokemusta myos siita,
ettei ammattitaidon yllapitamiseen liittyvdan koulutukseen vélttamatta paassyt etenkaan, jos ei mak-
sanut siitd itse. Toisessa yrityksessa koulutuksiin osallistuminen oli tasa-vertaista, joka varmistetaan
osaamismatriisin avulla. Osaamismatriisissa on maaritelty henkilén osaamisen parhaat puolet ja vah-
vuudet, jonka lisdksi kehityskeskusteluissa keskustellaan henkilén omasta motivaatiosta ja halusta
oppia uutta millakin osa-alueella. Yhdessa esimiehen kanssa pdatetdan, mihin suuntaan kehitysta
halutaan vieda. Henkilostolle luodaan mahdollisuus uralla etenemiseen kannustamalla koulutuksiin ja
tarjoamalla niitd. Erdan haastateltavan mukaan Yritys X:ssa koulutustarjontaa on seka uraa edista-
vana etta ammattitaitoa yllapitavana. Koulutuksissa tavoitteena on, ettd henkild pystyisi tekemaan
vaativampaakin tehtdvaa. Yrityksessa on tuettu joitakin koulutuksia, jotka mahdollistavat vaativam-

matkin tehtavat myds yrityksen ulkopuolella.

Uralla etenemisestd puhuttaessa esille nousivat organisaation ja yksilon merkitys. Kaikkien haastatel-
tujen mielestd kasvatuksen ja ymparoivan kulttuurin mukana tulevat asenteet vaikuttavat naisten
urakehitykseen, joten avoimella suhtautumisella voitaisiin jouduttaa positiivista kehitysta. Eraan
haastateltavan mukaan naisen toimintatapojen tulisi sopia yhteen organisaation toimintatapojen
kanssa, sillé jos organisaatio ei hyvaksy niita, voi eteneminen olla vaikeaa. Yksilon merkitys nousi
esiin tilanteissa, joissa naisilta puuttuu kunnianhimo edeta uralla. Yrityksesta riippumatta naisten
ylenemisen kerrottiin olevan haasteellisempaa, silld organisaatiosta voi puuttua tehtavat joihin edeta
tai miesvaltaisessa johdossa voidaan olla haluttomia ottaa naista osaksi johtoryhmaa. Erdén haasta-
tellun mukaan organisaatioissa tulisi huomioida, etta sukupuolijakauma on sopivassa suhteessa,
mutta sen lisdksi tarvitaan myos erilaisia ihmisia sukupuolesta riippumatta. Eritavalla ajattelevista
ihmisistd syntyy rikkaus ideoinnissa ja paatoksenteossa, jolloin voidaan tuoda mahdollisimman mo-
nipuolisesti ja moniulotteisesti asioita esille. Kuten yksi haastateltavista kertoi “organisaatiokulttuurin
puolella tarvittaisiin rohkeita paatoksid, etta mentdéisiin ulos sieltd mukavuusalueelta ja mietittdisiin

sita, etta sallittaisiin erilaisuutta ja teollisuudessa sukupuoli on erilaisuutta’.

Yksi haastatteluiden padteemoista oli perhe, josta keskustellessa nousi esiin naisten organisointikyky
seka tyon ja perheen yhdistdmiseen liittyvat seikat. Haastatellut naiset kertoivat, ettd ajankayttoé
luultavasti aiheuttaisi haasteita tyon vaatiessa valilla pitkia paivia tai matkustamista, mutta se olisi
kuitenkin jarjestettavissa. Yksi haastatelluista kuvasi, ettd naisilla on usein luontainen vahvuus jar-
jestella ja organisoida asioita kotona, joista hyvana esimerkkind on ajankayténhallinta. Hanen mu-
kaansa nainen aikatauluttaa asiat, tekee sen mukaan ja aika riittda kaikkeen suunniteltuun, jolloin
valtytaan tilanteelta, jossa esimerkiksi tyot jdisivat tekematta tai lapset hoitamatta. Priorisoinnin

merkitys korostui keskustelussa, silld tydnmaara on suhteutettava kaytettavissa olevaan aikaan.
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Haastateltavan mukaan tasapainon Iéytédminen vie aikaa ja haasteita tulee esimerkiksi, kun lapsen
sairastaessa kalenteri on varattu tdyteen kolmeksi viikoksi eteenpdin. Apua on onneksi saanut tuki-
verkostolta tai Mannerheimin lastensuojeluliiton lastenvahdeilta. Huono omatunto ja stressi tyon ja
perheen yhdistamisesta nousivat esille naisten vastauksissa. He kertoivat, ettd stressia syntyy esi-
merkiksi siita, pystyyko tdissa hoitamaan tehtavat kunnolla ja antamaan hyvan tydpanoksen tydyh-
teisolle. Valilla stressin lisdksi kokee riittdmattomyytta ja harmitusta, mutta se on vain hyvaksyttava

ja muistettava laittaa asiat tarkeysjarjestykseen.

Puolison tuki niin henkisesti kuin kaytannéssa oli térkedaa haastatteluun osallistuneille naisille. Eras
haastatelluista kertoi, etta kaikki vuodet tyduralla olivat osoittaneet puolison merkityksen ja roolin
tarkeyden seka tasa-arvon kotona. Puolison tuki koettiin uran kannalta valttamattomana lastenhoi-
dossa, kotitdisséa ja arjessa yleisesti. Kaikkien haastateltavien mielstd puolison tuki voisi nakya kay-
tanndssa myos esimerkiksi vanhempainvapaan hyddyntédmisend. Henkisen tuen koettiin olevan osa
jokapaivaista toimintaa. Haastateltavien johtajien mielestd molemmat vanhemmista voisivat olla joh-
tajia, tosin se vaatisi jarjestelyita ja ajankaytonhallintaa. Hyd6ty olisi kuitenkin jarjestelyita suurempi,
silla sen nahtiin lisadvén kumppanien keskindistd luottamusta, antavan vertaistukea ja kannustamis-
ta. Tilanne toisi my0ds tasavertaisuutta kotiin ja auttaisi ymmartdmaan toisen ty6ta ja sen vaativuut-
ta. Kaikki haastateltavat toivoivat apua myds tukiverkostolta, joka koostui haastateltavilla isovan-
hemmista, sukulaisista, ystavista ja naapureista. Haastateltavat kertoivat, etta tukiverkosto olisi erit-
tain tarkea tilanteissa, joissa molemmat vanhemmista ovat esimerkiksi tydmatkalla ulkomailla tai
tyopaivat ovat pitkid. Yhteiskunnan tarjoamista palveluista haastateltavat nimesivat paivakodin, ja

olivat valmiita palkkaamaan siivoajan, mikali se antaisi liséa aikaa perheelle.

Uran ja perheen yhteensovittamisessa tarkeimmiksi keinoiksi nousivat organisointikyky, keskittymi-
nen siihen mita tekee ja ajankayttd. Erdan haastatellun mielesta lasten ja perheen kanssa ollessa
olisi tarkeda keskittya vain siihen, eika ajatella toitd. Haastatellut naiset kokivat, ettei tydssakaan
pystyisi ajattelemaan lapsia koko aikaa, vaan olisi keskityttéva tdiden tekoon. Ajankdytoén helpotta-
miseksi oltiin valmiita hyddyntdmaan perhevapaita, tekemaa lyhennettya tydviikkoa tai tyépaivaa,
etenkin lasten ollessa pienid. Joustavuutta kaivattiin myos tyon sisaltéon, ja perheen sisalla tukea

molemmilta vanhemmilta.

Kukaan haastateltavat ei pitanyt outona miesjohtajaa, joka puhuisi perheasioistaan ty6paikalla. Per-
heasioista puhumisella ei olisi vaikutusta auktoriteettiin ja uskottavuuteen, silla se olisi normaalia
toimintaa, kunhan keskustelu ei menisi liioittelun puolelle. Isyyslomien lisddntyessé myds vuorottelu-
vapaita pidetdan enemman, joka puolestaan madaltaa kynnysta pitéda perhevapaita. Yksi haastatel-
tavista totesikin, etta “miehen ei tarvitse endé pelatd menettdvénsd kasvoja, jos on pois muutenkin
kuin kesalomalla”. Haastateltavista tuntui, etta etenkin nuorilla isilld on matalampi kynnys pitaa va-
paita, joka kuvastaa samalla myds sukupolvien vélistd eroa kaytanndissa. Miesten lisdantynyt per-
heeseen liittyvien vapaiden kayttd ohjaa kokonaisuutta tasa-arvoisempaan suuntaan ja antaa tilaa
vaimolle, kuten yksi haastateltavista kertoi. Han totesi myds naisten olevan yhteiskunnassa korke-

ammin koulutettuja kuin miehet ja sen pitaisi nakya myos tyépaikoilla.
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Kaikki haastateltavat kertoivat, ettd suhtautuminen ditiyslomiin on mydnteistd, vaikka se aiheuttaa-
kin jarjestelyita yritykselle. Yksi haastatelluista kertoi, etta aitiyslomalle jaaneet tydntekijat ovat ha-
lunneet palata nopeasti takaisin téihin, eikd kukaan tahan mennessa ole halunnut jadda hoitovapaal-
le. Syiksi téhdn han epaili teknisen alan nopeaa kehittymista seka taloudellisia seikkoja. Tekniselld
alalla palkkaero miesten ja naisten kesken on pienempi kuin muilla aloilla ja totutun elintason yllapi-
tamiseksi tydssakaynti voi osoittautua valttamattomaksi. Aitiyslomalta palatessa takaisin tdihin olisi
haastateltujen naisten mielesta hyva saada jonkinasteinen pehmea lasku lukemalla esimerkiksi pala-
verimuistioita tai sdhképostia jo ennen loman paattymista. Aitiysloman aikana olisi tirkeda pystya
seuraamaan halutessaan yrityksen asioita, jos esimerkiksi kaytannét muuttuvat tai kalustoa uusi-
taan. Toisaalta taas yksi haastatelluista oli sitd mieltd, ettd totaalinen poissaolo toista tekee hyvaa,

kun saa etaisyytta, ja toihin tullaan takaisin tuoreena ja latautuneena uusin ideoin.

Eras haastatelluista ei ollut kokenut ditiyden vaikuttaneen urakehitykseen ainakaan negatiivisesti.
Han on muutamaan kertaan kuitenkin joutunut vastaamaan tydhaastatteluissa kysymyksiin lasten
hankkimisesta, jolloin han on vastannut rehellisesti tilanteen mukaan. Perheen yhdistamisen kan-
sainvaliseen tydyhteisdon han koki haasteena, silla matkoja tulee aina silloin talléin. Luotto puo-
lisoon ja parjaamiseen kuitenkin auttaa ja lapset ovat tottuneet siihen, etta ditikin matkustaa ja on
poissa. Haastateltavien mielipiteet perheen merkityksestéa vaihtelivat, silla perhe koettiin hyddyksi,
mahdolliseksi haitaksi seka hidasteeksi. Hyotyna perhe voitiin nahda siten, etta se kasvattaa naista,
jolloin hénelld on enemman annettavaa myos tydelamassa. Naisesta ajatellaan usein, etté perhe voi
haitata, kun taas perhe ja vaimo nostavat miehet statusta. Hidasteeksi perhe koettiin, jos téista jou-

tuu olemaan pitkaan pois tai perheen ollessa suuri.

7.1.4 Naisjohtajien maara

Naisjohtajien maaraa kommentoitiin yleisesti, etté naisia pitdisi olla enemmaén johtotehtavissa, silla
se toisi tasapuolisuutta ja pehmeita arvoja johtamiseen. Kukaan haastatelluista ei kuitenkaan kan-
nattanut kiinti6ita, silla todellista osaamista pidettiin sukupuolta tarkedmpana. Naisjohtajien maaran
arveltiin kasvavan luontevasti, eikd valitsemalla vékisin tehtaviin sopimattomia naisia vain sukupuo-
len takia. Haastateltujen mukaan naisjohtajien maaran lisdamiseksi pitdisi luoda kestava pohja, joka
alkaisi koulutuksesta ja asenteista. Naisten patevyyden pitdisi talld hetkella olla jo silla tasolla, etta
naisia pitaisi olla enemman johtotehtavissa, kuin heitd nyt on. Erds haastatelluista nimesi syyksi
myds kasvatuksen, jonka pitdisi perustua kannustamiseen ja erilaisuuden sallimiseen. Tytéille tarvit-
taisiin vahvojen naisten malleja, jotta tytotkin uskaltaisivat Idhted miehisille aloille ja hakeutua haas-
tavampiin tehtdviin. Tyttdja on kannustettava kotona vanhempien toimesta seka paivakodista alka-
en, eika ajatella, ettei tytdista ole mihinkaan, kuten erds haastatelluista kertoi. Yksi haastatelluista
totesi, ettd “nainen tullessaan valituksi on todenndkdisesti patevin ja kuten monesti sanotaan vastaa
nainen useampaa miestd”. Eraan haastateltavan mukaan organisaatioissa tulisikin sallia erilaisuus ja
erilaisista taustoista tulevat henkilét. Esille nousi myds ajatus siitd, etta jos nyt ongelmana organi-

saatioissa on sukupuoli, niin entds sitten, kun erilaisuus laajenee rotuun ja uskontoon?
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Haastateltavien kesken mentorointi koettiin positiivisena tekijand naisten uran edistémisessa. Apu
etenkin edetessa esimiesasemaan olisi tarkeaa, ja se voisi tulla myos yrityksen ulkopuolelta. Yksi
haastatelluista ehdotti, ettd etenkin miesvaltaisissa yrityksissa uudelle naistyéntekijalle voisi tarjota
toisen naisen tukea jo pelkastaan talon tapoihin totutteluun ja sopeutumiseen. Vertaistukea kaivat-
tiin myos arjen pyodrittdmiseen seka tydn ja perheen yhdistamiseen. Haastateltujen mielesta mento-
rointi voisi helpottaa verkoston luomisessa, auttaa toimimaan oikein tietyissa ymparistoissa seka
tuoda esille mahdollisia esteita. Suuremmissa yrityksissa on kadytdssa jo mentorointi-ohjelmia, ja

kaytantda voitaisiin laajentaa myds pienempiin yrityksiin.

Sukupuolen ei arveltu vaikuttavan merkittdvasti tydeldamaan tai johtajuuteen, tai jos se onkin vaikut-
tanut, niin kehitys on menossa parempaan suuntaan. Kaikki haastateltavat kokivat Idhtokohtaisesti
tarkeammaksi tavan johtaa ja toimia. Eras haastatelluista nimesi yhdeksi syyksi naisten maaran va-
hyyteen johtotehtdvissa stressin ja paineensietokyvyn. Han arveli, etta naisten ajattelutavalla voi
I6ytaa ulottuvuuksia, joita mies ei I6yda, eika sen takia osaa stressata ja murehtia niista. Yksi haas-
tatelluista epaili, etta taustalla voi olla my6s pitka historia miehista johtajina, joka hitaasti on muut-
tunut ja tulee jatkossakin muuttumaan hitaasti. Suunta on kuitenkin oikea, kunnes miehet ja naiset
ovat tasavertaisia. Haastateltu toteaakin, ettd kun naiset oppivat kayttdémaan vahvuuksiaan luonte-

vasti, on naisilla kaiken kaikkiaan yhta hyvat edellytykset olla johtajina kuin miehilla.

7.1.5 Muut vaikuttavat tekijat

Muuksi naisten johtajuuteen vaikuttavaksi syyksi kerrottiin verkostoituminen, silld naisten verkostot
eivat ole yhta hyvia kuin miehilld. Naisten verkostojen kerrottiin olevan enemman sosiaalisia, eika

niinkdan uraan ja tyéhdn liittyvid. Naisten myds todettiin hakeutuvan verkostoihin, joihin he luonte-
vasti kuuluvat, kun taas miehilla on selkea tavoite verkostoja luodessa. Verkostoitumisesta puhutta-

essa nousivat esille my6s saunaillat, joiden tilalle naiset toivoivat esimerkiksi keilausta.

Haastatellut naiset kokivat, ettd naisilla on ehka vahemman kunnianhimoa kuin miehilld. Ero kunni-
anhimossa saattoi nakya esimerkiksi jo sulkapalloa pelatessa, jossa miehille oli tarkeda laskea pisteet
ja nédhda kumpi voittaa. Naisten kerrottiin tyytyvan helpommin sithen mita on - esimerkiksi keski-
palkkainen toimihenkilétehtdva ja perhe - eikd edes halua pidentaa tydpaivaa, jolloin perhe voisi
karsid. Erds haastatelluista totesi, ettei kaikilla valttamatta ole kunnianhimoa yhta paljon kuin toisilla
sukupuolesta riippumatta. Joillakin kunnianhimoa saattaisi olla, mutta puuttua uskallus ja rohkeus,

kuten yksi haastatelluista totesi.

7.2 Vaikuttavat tekijat, yhteenveto ja kehittdmisehdotukset

Opinndytetydn alakysymyksena oli “miksi naisia ei ole esimiestehtavissa?”. Syita tahan selvitettiin
teemahaastatteluiden avulla ja kyselytutkimukseen sijoitetulla kahdella naisjohtajuuteen liittyvalla
kysymyksella. Tutkimuskysymykseen ei saatu haastattelujen perusteella yksiselitteista vastausta,
mutta niiden pohjalta syina naisten puuttumiseen esimiestehtdvissa voisi olla toimiala seka osittain

yksiloista johtuvat erot ja organisaatioon liittyvia tekijoita.
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Hyvan johtajan piirteista puhuttaessa haastatellut nimesivat tarkeimmiksi ominaisuuksiksi oikeu-
denmukaisuuden, tasapuolisuuden ja alaisten tukemisen. Hyvan johtajan kerrottiin olevan ihmisjoh-
taja, jolla on kyky motivoida ja ohjata, sosiaalisia taitoja seka osaamista omasta toimialasta. Naisten
ja miesten piirteista kertovassa luvussa kuvataan naisten ja naisjohtajien ominaisuuksiksi kommuni-
kointikyky, sosiaaliset suhteet ja alaisten kannustaminen. Teorian ja haastateltujen kommenttien pe-
rusteella voidaan todeta, ettd hyvan johtajan piirteet sopisivat myds naiseen. Aikaisemmissa tutki-
muksissa on myds painotettu naisilla olevan johtajina enemman empatiaa ja intuitiota kuin miehilla.
Haastatellut ndkivatkin naisten piirteista tunteellisuuden seké hyvéna ettd huonona puolena. Naisten
vaisto, kyky aistia tunteita ja empaattisuus seka taito hyddyntaa naitd, nousivat hyviksi puoliksi. Lii-
allinen tunteellisuus puolestaan voi johtaa silmatikuksi joutumiseen eikd muutenkaan sovi miehiselle

teollisuuden alalle.

Tasa-arvoselvityksessa tiedusteltiin kahden kysymyksen kautta suhtautumista naisesimieheen. Tasa-
arvoselvityksessa kysyttiin, suhtautuisitko naiseen esimiehena eritavalla kuin mieheen. Yritys X:n
tyontekijoista lahes kaikki (88 %) olivat sita mieltd, etteivat suhtautuisi naiseen esimiehena eri taval-
la. Ne, jotka suhtautuisivat asiaan eri tavalla, kertoivat naisten olevan helpommin ldhestyttavia, asi-
oista pitdisi puhua eri tavalla ja tyon fyysisyyden asettavan rajoituksia naisille. Henkilékunnalta tie-
dusteltiin kyselyssa, kokisivatko he naisesimiehen tavan johtaa erilaisena kuin miehen. Vastanneista
35 % kokisi naisesimiehen johtamistavan erilaisena kuin miehen. Kyselyyn osallistuneiden vastauk-
set tukivat haastateltujen lausuntoja, silla suurin osa kyselyyn vastanneista nimesi sukupuolten vali-
siksi eroiksi naisten tunteidenkaytdn, ihmisjohtajuuden, inhimillisemman johtamistavan ja logiikan.
Naisten kerrottiin huomioivan paremmin alaisiaan, olevan enemman ldsna ja empaattisempia. Nai-
den vastausten perusteella voidaankin todeta, ettd yritys X:n tydntekijéiden keskuudessa ilmapiiri on

avoin naisesimiehille eika siella ilmene vastustusta mahdollista naisesimiesta kohtaan.

Kuten teorian luvussa 4.3 Organisaatiokulttuurin vaikutus naisjohtajuuteen kerrottiin, rakentuu or-

ganisaatiokulttuuri kolmesta eri tasosta, joita ovat artefaktit, arvot ja perusoletukset. Naista kolmes-
ta perusoletukset vaikuttavat organisaatiokulttuurin syvimmalla tasolla, ja niiden voidaan sanoa ole-
van itsestadnselvyyksia, jotka ryhma on omaksunut ja ne toimivat perusedellytyksena toimintavaoille.
Yritys X:sta haastellut kertoivat, ettd etenkin vanhemmalla sukupolvella voi olla vakiintuneita oletuk-
sia miesten ja naisten rooleista. Yrityksen toimiala tunnetaan myds miesvaltaisena ja konservatiivi-

sena, jossa on pinttyneitd kadsityksia miehistd ja naisista. Tallaiset vanhahtavat asenteet ja oletukset
toimivat lahtdkohtana ennakkoluuloille, jotka jarruttavat asiantilojen muuttumista parempaan suun-

taan, kuten teoriaosuudessa mainittiin.

Haastatellut naiset olivat kokeneet ennakkoluuloja etenkin uransa alkuaikana, jolloin he olivat koh-
danneet niin sanottua tytéttelya ja joutuneet todistamaan osaamisensa useaan kertaan. Eras haas-
tatelluista oli myds kohdannut ajatuksia, ettei pystyisi hoitamaan tehtavadnsa naiseuden takia. Asi-
oista keskustelemalla saadaan tyét hoidettua tehokkaasti, kun sukupuolen vaikutusta tyéntekoon ei
tarvitse enaa ihmetella. Haastatellut pitivat syina ennakkoluuloille naisten puutetta esimies- ja johta-

vassa asemassa. Naisen on ensin ndytettdva taitonsa, substanssiosaamisensa ja patevyytensa luot-
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tamuksen ansaitsemiseksi. Naisten madran lisddntyessa luultavasti myos taitojen todistelun tarve

vahenee, silla nainen ei enda tunnu vain poikkeukselta tydyhteiséssa.

Kuten teorian luvussa 4.3 kerrottiin, organisaation arvojen tulisi nakya sen toiminta-ajatuksessa ja
visiossa, silld ne viestivat organisaation tarkoituksesta ja edustavat tarkeind pidettyja toimintaperi-
aatteita. Arvot toimivat yksildiden ja ryhmien valisen yhteistydn tukena ja apuna seka ovat tydyhtei-
sossa yhteisesti omaksuttuja. Haastatteluihin vastanneet kertoivat yritys X:n hiljattain lanseeratuista
uusista arvoista, joten niiden toteutumista kdytanndssa ja vaikutusta naisjohtajuuteen ei voitu viela
arvioida. Vanhoja arvoja ei ollut tiedotettu ja huomioitu vastaavalla tavalla, joten luultavasti kaikki
eivat edes tienneet niistd. Uudet arvot viestivdt yhteishengestd, kehittymishalusta seka toisten kun-
nioittamisesta. Ne vaikuttavat feminiinisilta ja sopisivat useimmille naisille, silla niista kuvastuu naisil-
le tyypillisia piirteita kuten yhteisollisyytta ja toisista valittdmista. Uusien arvojen my6ta yritys X:n
organisaatiokulttuurin pitka historia autoritdarisena organisaationa voisi olla vahitellen muuttumassa,
ja yksi haastatelluista kertoikin kulttuurin alkaneen muuttua delegoivampaan ja demokraattisempaan
suuntaan. Nadiden seikkojen pohjalta voidaankin todeta, etta kulttuuri ei ehka tulevaisuudessa vaiku-
ta yhtena tekijana naisesimiesten puuttumiseen, silla kuten organisaatiokulttuurin roolia kasittele-
vassa luvussa todettiin, naiset viihtyvat yrityskulttuureissa, jotka ovat yrittajamaisia, vahemman hie-

rarkisia ja joissa he voivat olla luomassa saantdja.

Organisaatiokulttuuria kasittelevassa teoriaosuudessa kerrottiin, ettd naiset kokevat usein organisaa-
tion tarjoaman lisékoulutuksen olevan jarjestelyiltdan puutteellista ja sisalléltdén uratavoitteita edis-
tamattdmia. Yritys X:ssa haastatellut kokivat, ettei koulutuksiin osallistumista suoranaisesti edes
kannusteta. Ammattitaitoa yllapitaviin koulutuksiin ei aina ole paassyt, ellei ole maksanut niista itse.
Etenkin tyduran alkuvaiheessa urasuunnittelun ja -ohjauksen puutteet vaikuttavat merkittavasti nais-
ten tydskentelyyn “vadrissa” tehtdvissa, kuten teorian luvussa 4.3 todetaan. Tama asia on huomioitu
toisessa yrityksessa, silla koulutuksiin osallistuminen varmistetaan osaamismatriisilla, johon on maa-
ritelty henkilon osaamisen parhaat puolet ja vahvuudet. Kehityskeskustelujen yhteydessa kartoite-
taan henkildiden halu oppia ja kehittya tydssadn, minka pohjalta esimiehen kanssa paatetdan mihin
suuntaan kehitystd viedaan. Nain henkildstdlle luodaan mahdollisuus uralla etenemiseen ja itsensa
kehittdmiseen. Koulutusmahdollisuuksiin panostamisesta on hydtya seka yritykselle etta yksildlle, sil-
13 yritys kehittyy tydontekijoidensd mukana. Kannustavalla ja eteenpadin pyrkivalla organisaatiokult-
tuurilla voidaan taata jatkuvasti eteenpdin pyrkiva yritys, joka ei kangistu vanhoihin tapoihin ja asen-
teisiin. Koulutusmahdollisuuksia voisikin siis kehittad yritys X:ssa, ja siitéd on kerrottu enemman |u-

vussa 6.4 Tasa-arvon kehittamisehdotukset.

Uralla etenemisesta puhuttaessa korostuivat organisaation ja yksilén merkitys. Haastateltujen mu-
kaan kasvatukseen ja ympardivaan kulttuuriin pohjautuvat asenteet vaikuttavat naisten urakehityk-
seen, joten kehitysta voitaisiin jouduttaa avoimella suhtautumisella. Organisaation ja yksilén merki-
tys yhdistyi, kun eras haastatelluista kertoi, ettd naisen toimintatapojen tulisi olla yhteensopivia or-
ganisaation toimintatapojen kanssa. Jos organisaatiossa ei hyvaksyta toimintatapoja, voi etenemi-

nenkin vaikeutua.



76 (106)

Yksilén merkityksestd puhuttaessa haastateltavat totesivat naisilta puuttuvan kunnianhimon vaikut-
tavan uralla etenemiseen. Naisten todettiin tyytyvan helpommin siihen, mitéd on jo saavutettu. Voi-
daankin todeta, ettd naisilta itseltdén vaadittaisiin enemman rohkeutta, uskallusta ja halua edeta
uralla, tehda erilaisia paatoksia ja ottaa vastuuta. Kun naisilla on itsevarmuutta ja luottoa omiin ky-
kyihinsd, uskaltavat he hakeutua haasteellisimpiin tehtdviin. My&s organisaatiolta vaaditaan silloin
kannustavaa ja avointa kulttuuria, jossa palautteenanto on osa jokapdivaista toimintaa. Organisaati-
olta vaaditaan liséksi rohkeutta valita patevia naisia, jolloin vallitsevat stereotypiat ja ennakkoluulot
purkautuvat vahitellen naisten maaran lisadntyessa. Naisten mukanaan tuomien ominaisuuksien ku-
ten sosiaalisuuden, kannustavuuden ja kehittamishalun tuskin voidaan sanoa aiheuttavan haittaa

missaan organisaatiossa.

Teemahaastatteluissa mentorointi koettiin positiivisena tekijana naisten uran edistamisessa. Mento-
rin apua kaivattiin etenkin edetessa esimiesasemaan, vaikka sitd voisi hyddyntda uuden naistyonte-
kijan tullessa yritykseen etenkin miesvaltaisilla aloilla. Yrityksessa jo aiemmin tydskennelleen toisen
naisen tuki voisi auttaa sopeutumaan talon tapoihin. My0s teoriaosuudessa todetaan, ettd kokeneen
mentorin avulla uralla eteneminen voi helpottua, kun johtamiseen saa neuvoja ja tukea niin hyvina
kuin vaikeinakin aikoina. Taman perusteella olisikin hyva kiinnittad huomiota etenkin uusien nais-
tyontekijoiden tukemiseen. Toisen naisen tarjoama rohkaisu voisi auttaa jatkamaan organisaatiossa
vaikeina aikoina seka kannustaa kehittymaan.

Naisjohtajuutta kasittelevan luvun ensimmaisessa alaluvussa kasiteltiin meritokratiaa, jolla tarkoite-
taan miesten ja naisten samankaltaisuutta ja perustellaan naisten johtajuutta organisaation tehok-
kuutta lisdavana tekijana. Meritokratiassa naisten osaamista tulisi hyddyntda mahdollisimman laajas-
ti, silla se lisda yhteison suorituskykya. Talldin voidaan hyddyntaa organisaatiossa olemassa oleva
osaamispotentiaali mahdollisimman tehokkaasti. Joustavalla ja avoimella organisaatiokulttuurilla voi-
taisiin siis taata kaikkien resurssien hyddyntaminen, parantaa kilpailukykya ja lisata tehokkuutta, kun

kaikkien osaaminen otetaan huomioon.

Erdan haastatellun mukaan organisaatioissa tulisi huomioida, ettd sopivassa suhteessa olevan suku-
puolijakauman liséksi organisaatioissa tarvitaan erilaisia ihmisia sukupuolesta riippumatta. Hanesta
rikkaus ideointiin ja paatoksentekoon syntyy eritavalla ajattelevista ihmisistd, jolloin voidaan mahdol-
lisimman moniulotteisesti ja monipuolisesti tarkastella asioita. Voidaankin todeta, ettd organisaatiolta
vaaditaan rohkeutta tehda erilaisia paatoksia ja valita tehtaviin erilaisia ihmisia monipuolisuuden ta-
kaamiseksi. Tall6in voidaan vahitellen poistaa ja purkaa organisaatiokulttuurissa olevia pinttyneita
kasityksia ja ennakkoluuloja seka organisaatiokulttuuria kasittelevan alaluvun mukaan lisaté organi-
saatiokulttuuriin moniarvoisuutta tukevia asenteita. Erilaisuuden salliminen liittyy suoraan my6s mo-
ninaisuuden johtamiseen, joka puolestaan voidaan nahda osana tasa-arvon edistamista. Moninai-
suuden johtamisessa annetaan mahdollisuuksia erilaisille ndkemyksille seké tavoille toimia ja kokea,

kuten tasa-arvosuunnitelman hydétyja kasittelevéssa alaluvussa todettiin.

Yritys X:ssa tydhonotossa pyritaan valitsemaan aina tehtdvan kannalta paras vaihtoehto sukupuoles-

ta riippumatta. Ty6honotossa suurimmaksi ongelmaksi naisten kannalta onkin muodostunut hakijoi-
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den puuttuminen. Haastatellut arvelivat, etteivat naiset hae tehtdviin tai ettei heita yleisesti ole edes
teollisuuden alalla. Taustalla vaikututtavat haastateltujen mukaan pitkat perinteet seka se, etta ko-
neet kiinnostavat miehia luontaisesti enemman. Luvussa 4.2 Pohdintoja naisten ja miesten piirteista
todetaankin, etta teollisuuden alalla vallitsevat kulttuurikoodit eivat houkuttele naisia hakeutumaan
tyontekijoiksi tai johtajanurille. Téma on luultavasti myds merkittdvin syy siihen, miksei naisia ole
esimiesasemassa yritys X:ssa. Koska naisia hakeutuu alalle niukasti, on heitd maarillisestikin niin va-
han, ettei se viela riita kaikille hierarkian tasoille. Kehittdmiskohteet tulisikin enemmin keskittda kou-
lutusketjun alkupadhan ja pohtia keinoja, kuinka naisia saadaan opiskelemaan teollisuuden alaa seka
alalle ylipadtaan. Tama vaatisi toimia myos yhteiskunnalta, jotta alaa saataisiin kehitettya naisille
houkuttelevammiksi seka lisattya tasa-arvokehitysta tukevia normeja ja kulttuuria, kuten organisaa-

tiokulttuuria kasittelevassa alaluvussa kerrottiin.

Haastattelujen perusteella perhe ei house esteeksi naiselle esimiesasemassa, silld naisen organisoin-
tikyvylla ja puolison tuella asiat saadaan jarjestymaan. Naisten luontainen kyky organisoida ja jarjes-
telld asioita helpottaisi haastateltujen mukaan perheen ja tydn yhteensovittamisessa. Ajankaytonhal-
linta ja kyky priorisoida auttaisivat, silld tydmaara olisi suhteutettava kaytettavissa olevaan aikaan
niin kotona kuin toissa. Alaluvussa 4.4 Perheen rooli tydssa ja urakehityksessa tuotiin esille, etta
tybnantaja voi tarjota keinoja auttaa naisia sovittamaan yhteen ty6 ja perhe. Téllaisia keinoja ovat
esimerkiksi joustava tyGaika ja toiden teko kotoa kasin, joita myOs haastateltavat olivat valmiita
hyddyntdmaan. Teorian perusteella naiset kokevat helpommaksi yhdistaa uran ja perheen tehdes-

saan lyhyempaa tyoviikkoa tai téitd muualla kuin tybpaikalla, joista haastatellut olivat samaa mielta.

Kuten perheen roolia késittelevassa teorialuvussa kerrotaan, on tutkimuksissa havaittu naisten koke-
van puolison antaman tuen merkittdvana tekijana tyon ja perheen yhdistamisessa. Myds haastatellut
kokivat tarkeana puolison tuen niin henkisesti kuin kaytanndssa. Puolison apu oli otettu vastaan
etenkin lastenhoidossa, kotitdissa ja arjessa yleisesti. Haastatelluille puolison tarjoama henkinen tuki
oli jokapaivaista. Puolison tuki arjen pyorittdmisessa heijastuu myds tulevaisuuden asenteisiin, silla
tasa-arvoinen ymparistd kotona opettaa myds lapsille tasa-arvoisia asenteita. Kaikilla haastatelluista
oli puoliso, tai oli ollut puoliso lasten ollessa pienia. Tutkimuksen kannalta olisikin ollut mielenkiin-

toista haastatella my6s yksinhuoltajaa tai henkiléa, jonka puoliso on paljon pois kotoa.

Perheen roolia kdsittelevdssa teoriaosuudessa kerrottiin yrityksen voivan toiminnallaan tukea aitiys-
lomalta palaavaa tyontekijaa tarjoamalla télle mahdollisuuden osallistua tydhoén jo aitiysloman aika-
na. Tdihin paluuta voidaan helpottaa merkittavasti pitamalla téihin palaava aiti hanelle sopivalla ta-
valla mukana yrityksen arkipdivassa. Myds haastatellut naiset toivoivat tukea téihin paluuseen ja ha-
luaisivat osallistua tyéelamaan ennen téihin paluuta. He olisivat valmiita esimerkiksi lukemaan pala-
verimuistioita ja séhkdpostia, ja kiinnostuneita kuulemaan tydpaikalla tapahtuvista muutoksista. Yri-
tys X:ssa on vahan naistydntekijoita, joten ditiyslomiin ja perheeseen liittyvat haasteet tuskin ovat
suurin este naisten hakeutumisessa esimiestehtaviin. Ne kuitenkin voivat toimia taustavaikuttajina ja
mietityttad etenkin nuoria naistydntekij6itd. Avoin suhtautuminen yksiléllisiin ratkaisuihin seka niihin

kannustaminen voisivat poistaa mahdollisia pelkoja perheen vaikutuksesta uraan.
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8 POHDINTA

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli toteuttaa toimeksiantona teollisuuden toimialan yritys X:lle
suoraan hyddynnettavissa oleva tasa-arvosuunnitelma, jonka tavoitteena on edistaa tasa-arvoa seka
erityisesti naisten uramahdollisuuksia. Osana ty6ta toteutettu tasa-arvosuunnitelma esiteltiin yritys
X:n henkilostéryhmalle 22.10.2013, jonka yhteydessa henkilostéoryhma paatti kehityskohteet ja tay-

densi hieman tasa-arvosuunnitelmaa, jonka jalkeen ne saivat yrityksen hyvaksynnan.

Osana opinnadytetyota tehdyn tasa-arvosuunnitelman tavoitteena oli edistaa tasa-arvoa, jota voidaan
arvioida vasta seuraavaa tasa-arvokyselya suorittaessa. Tasa-arvokyselyn pohjalta tehty suunnitelma
kuitenkin keskittyi tuloksissa esiin nousseisiin kehittamiskohteisiin seka tasa-arvon kannalta tarkeisiin
asioihin. Tulosten merkitys suunnitelman muodostamiseen oli olennainen, silld ilman tuloksia ja nii-
den analysointia ei olisi voitu tehda tasa-arvosuunnitelmaa ja 16ytda kehityskohteita. Kehittdmiseh-
dotukset laadittiin vastaamaan yritys X:n tarpeita, ja etenkin niissa tasa-arvosuunnitelman lisaksi py-

rittiin osoittamaan tutkimuksen tekijan asiantuntijuus ja osaaminen aiheesta.

Tavoite naisten uramahdollisuuksien edistamisesta ei tayttynyt niin hyvin, kuin tyéta aloittaessani
olin suunnitellut. Syina téhan oli teemahaastatteluiden tulokset, tydn painottuminen enemman tasa-
arvosuunnitelmaan seka ajankayttd. Teemahaastatteluilla ei saatu aikaan tarpeeksi yksiselitteisia tu-
loksia, johon voi olla syyna liian vahdinen haastateltujen henkildiden maara tai henkilbiden tietamys
aiheesta. Teemahaastattelujen tulosten parantamiseksi olisi pitdnyt perehdyttéda haastateltavia pa-
remmin aiheeseen tai 16ytda haastateltavia, jotka tietdisivat enemman aiheesta. Jonkinasteinen kuva
tilanteesta saatiin kuitenkin aikaan, ja merkittdvimpana syyna vaikutti olevan naisten puute alalla
yleisesti. Johtopaatds oikeastaan heratti enemman ajatuksia jatkotutkimuksista, kuinka naisia saatai-
siin ylipaataan teollisuuden alalle ja alan kouluihin. Niin tasa-arvokyselyssa kuin haastatteluissa nousi
esiin tyon fyysisyys ja sen soveltumattomuus naisille. Yhdessa toimeksiantajan kanssa sovittiinkin,
ettd he yrityksen sisalld pohtivat ty6olojen soveltamista molemmille sukupuolille sopiviksi, sillda oma
tietdmykseni aiheesta ei riittédnyt. Tydolojen soveltamisen lisaksi jatkotutkimuksien aiheita voisivat

olla uusi tasa-arvokysely ja analyysi organisaatiokulttuurista.

Tulosten merkittdvyys tulee ndkymaan ainakin siingd, etta yritys X:ssa on taas kaytdssa oleva tasa-
arvosuunnitelma ja keskustelu naisten asemasta on aloitettu. Se, mita jatkossa tulee tapahtumaan
ja kuinka tuottamiani aineistoja hyédynnetdan, on yritys X:n paatettdvissa. Tasa-arvosuunnitelmasta
tehtiin mahdollisimman kaytédnnonldheinen, jotta sitd olisi helppo soveltaa kaytdnndssa. Yhteisessa
tapaamisessa yritys X:n henkildstéryhma hyvaksyi laatimani nykytilaa mitanneen tasa-
arvoselvityksen, tasa-arvosuunnitelman ja kehitysehdotukset, jotka paatettiin ottaa kayttdéon mah-
dollisimman pian. He paattivat yhdessa kiinnittda jatkossa enemman huomiota naisten tyéhénottoon

ja kehittamiseen.

Opinnaytetyon tekeminen opetti tutkimuksen tekemistd, pitkajanteisyytta ja antoi uskoa omasta
osaamisesta. Saatu palaute toimeksiantajalta oli positiivista ja tychon oltiin tyytyvaisia. He kertoivat,
ettd tuotettuja materiaaleja voidaan hyddyntaa suoraan sellaisenaan, mika oli yksi tavoitteistani.
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Oma asiantuntemukseni kasvoi merkittavasti tyéta tehdessa, silla en tiennyt kummastakaan aiheesta
varsinaisesti mitdan aloittaessani ty6ta. Aihetta valitessani halusin tyon liittyvan henkiléstéjohtami-
seen tai johtamiseen ylipdataan, joten tyd suhteutui hyvin henkilékohtaiseen opiskelusuunnitelmaa-
ni. Tasa-arvosuunnitelma on osa henkiléstdhallinnon tehtavid, joten voin varmasti tulevaisuudessa
hyodyntaa opinndytetydssa kehittdmaani asiantuntijuutta. Jatkuva oppimisen- ja tiedonhalu nakyivat
tyon pituudessa, silla halusin mahdollisimman kokonaisvaltaisen kasityksen molemmista aiheista.

Kiehtovinta olikin huomata, kuinka ne sitoutuivat yhteen.

Opinnaytetyon alussa ajatus naisjohtajuutta kasittelevasta tutkimuksesta oli vahvasti mielessani. Ta-
sa-arvosuunnitelman tullessa osaksi tyétani, koin sen lahes pakonomaisena osuutena. Tyon edetes-
sa ajatukseni alkoivat kuitenkin kdantya painvastoin, sillda mitda enemman tasa-arvoon perehdyin, sita
tarkeammalta sen vaikutus tyOyhteisdon tuntui. Miesten ja naisten valisen tasa-arvon vaikutukset ei-
vat olleetkaan vain ensimmaisen mielikuvani mukaisesti turhaa hdmpdtystd, vaan se koskettaa niin
tydhonottoa, palkkausta, koulutusmahdollisuuksia kuin hyvinvointia tydssa. Tasa-arvokyselyn tulok-
sia tutkiessani muodostui entistd vahvemmaksi kuva, ettad tydyhteisdssa tulisi kiinnittaa huomiota
vuoropuheluun ja joustavuuteen. Osa yritys X:n tasa-arvo-ongelmista voitaisiinkin poistaa lisaamalla
viestintda ja keskustelua tyéyhteisdssa, jolloin kaikilla on mahdollisuus tulla kuulluksi ja osallistua

yrityksen kehittamiseen.

Tydllani on varmasti suurin merkitys sen tilanneelle yritykselle, mutta teoria ja lomakekysely ovat
tdysin hyddynnettavissa muihinkin yrityksiin. Suomessa tasa-arvo on tutkimusten mukaan hyvalla
tasolla muihin maihin verrattuna, vaikka kehitettavaa on edelleen. Mielestani tyéta voitaisiin soveltaa
hyvin Suomessa toimiviin kansainvalisiin yrityksiin, jolloin tasa-arvoa voitaisiin kehittaa ulkomaillakin
sijaitsevissa toimipisteissa. Suomen ulkopuolella on kuitenkin muistettava huomioida maakohtaiset
erot kulttuureissa ja tasa-arvoon liittyvassa lainsdadannéssa. Kansainvalisyyttad pyrittiin tuomaan
esille kasittelemalld tasa-arvoa Euroopan unionin ndkdkulmasta ja hyddyntamalla I6ydettyja englan-

ninkielisia lahteita.

Aloittaessani opinndytetyon tekoa ja valitessani aihetta, minulla oli vain kiinnostus naisjohtajuutta
kohtaan, mutta ei mielipidetta aiheesta. Mielipide ilmidstéd alkoi muodostua vahitellen projektin ede-
tessa ja aiheeseen perehtyessa. Johtajuutta ei voida néhda kilpailuna miesten ja naisten kesken, sil-
Ia térkedmpda on keskittya hyvaan johtamiseen, eikd siihen, kumpi johtavassa asemassa on. Se he-
ratti myds ajattelemaan, tarvitseeko kaiken sopia molemmille sukupuolille. Tilaa pitda antaa erilai-
suudelle, mutta vakisin ei voida muuttaa jostakin alasta molemmille taysin sopivaa. Sukupuolten
olemassa olevista eroista johtuen tulee aina olemaan myés t6itd, joiden ominaisuudet vain sopivat
paremmin toisille. Joillakin miehilla voi olla enemman naisille tyypillisia ominaisuuksia ja naisilla taas
miehille tyypillisid, joten kaikkien kannalta lienee parasta pitaa ylla avointa asennetta ja tarjota

mahdollisuuksia yllattavillekin vaihtoehdoille.

Vaikka tyota tehdessa ilmenikin odottamattomia ongelmia, motivaation puutetta ja ajankaytén haas-
teita, voi ty6ta ja prosessia sanoa kokonaisuudessaan onnistuneeksi. Motivaation puutteeseen vai-

kutti olennaisesti tydeldmassa vietetty kesd, jonka jalkeen kirjoittaminen tuntui kaikelta muulta,
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paitsi innostavalta. Innostus tydhdn kuitenkin 16ytyi vahitellen, kun tutkimuksella alkoi olla merkitys-
ta ja aikaraja ldhestyi vahitellen. Jatkossa tutkimusta tehdessa onkin kiinnitettdva enemman huomio-
ta ajankdyttdon ja suunniteltava tarkemmin, kuinka paljon aikaa mihinkin osioon kaytetddn. Toimek-
siannon tayttyminen ja tydn hyddynnettavyys olivat tarkeimpid mittareita prosessin onnistumisesta.

Ty6n sovellusarvo yritykselle oli huomattava, ja mielenkiinnolla odotan millaisia vaikutuksia tekemal-

lani ty6lld on lopulta ollut.
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LIITE 1: TASA-ARVOSUUNNITELMA

Yritys X:n tasa-arvosuunnitelma on laadittu tasa-arvolain edellyttdmang, jonka tavoitteena on estaa
kaikenlainen sukupuoleen perustuva syrjintd seka edistaa sukupuolten valista tasa-arvoa etenkin
tybelamassa. Yritys X:n tasa-arvosuunnitelmaan on kirjattu toimenpiteet sukupuolten vélisen tasa-
arvon parantamiseksi ja sovittu niiden tavoitteista, toteuttamisesta, vastuuhenkildistd, seurannasta
ja tiedottamisesta. Tasa-arvosuunnitelmaa toteutetaan osana jokapaivaista toimintaa. Koko henkil6-
kunnan yhteisena velvollisuutena on tunnistaa ja tiedottaa mahdollisista tasa-arvoon liittyvista on-

gelmakohdista sekd ennaltaehkaista ja korjata ne.

Tasa-arvosuunnitelma on voimassa XX.XX.2013-XX.XX.2014, jonka jalkeen henkiléstéryhman tulee

arvioida tasa-arvosuunnitelman toteutumista seka paivittaa se XX.XX.2014 mennessa.

Tavoitteet ja toimenpiteet

1. Tydhonotto

Tyb6honoton tavoitteena on, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi tasapuolisesti seka naisia etta
miehid. Tybhonottotilanteessa ketdan ei tule asettaa eriarvoiseen asemaan ién, sukupuolen, poliitti-
sen vakaumuksen tai muun syyn perusteella, ellei se ole tasa-arvosuunnitelmassa erikseen nimettya

positiivista erikoiskohtelua.

Tydhonotossa kiinnitetddn huomiota ensisijaisesti tehtavaan ja sen hoitamista vaativiin edellytyksiin.
Tyotehtavaan tulee valita siihen parhaiten soveltuva ja patevin hakija sukupuolesta riippumatta.
Tybhonotossa noudatetaan yritys X:n rekrytointimallia, joka on kaksiosainen. Ensimmaisessa vai-
heessa suoritetaan tydpaikan sisdinen haku ja selvitetddn mahdollisuudet tyokiertoon. Toisena vai-
heena on ulkoinen haku, jossa kiinnitetdan huomiota ty6étehtavan houkuteltavuuteen molempien su-
kupuolten kannalta. Hakuprosessit voivat edeta samanaikaisesti tarvittaessa esimerkiksi ajan saas-

tamiseksi. Ty6tehtdvia kehittdessa huomioidaan molempien sukupuolten soveltuvuus tehtaviin.

Tyohonottoon liittyvista toimenpiteistd ovat vastuussa tyéhdnottoa suorittavat henkilét. Tyéhdnoton

toteutumista seurataan vuosittain tydéhdnottotilastojen kautta.

2. Palkkaus ja palkitseminen

Palkkauksessa ja palkitsemisessa noudatetaan samapalkkaisuuden perustetta, eli sama palkka sa-
masta ja samanarvoisesta tydstd. Naisten ja miesten palkkauksessa noudatetaan samanlaisia perus-
teita. Palkkausjarjestelma on yhtaldinen, oikeudenmukainen ja tasapuolinen kaikille tydntekijoille.

Palkkausperusteina kaytetaan Teknologiateollisuus Ry:n tyéehtosopimuksien mukaista palkkausta.

Palkkauksen toteutumisesta ja seurannasta vastaavat XX, XX ja XX. Palkkauksen kehittymista seura-
taan vuosittain vertaamalla palkkatilastoja ja naistyontekijoiden maaran kasvaessa toteutetaan palk-
kakartoitus osana tasa-arvosuunnitelmaa. Tyontekijoiden henkildkohtaisen lisa (HKO) tarkistetaan
kahdesti vuodessa. Kaikkien tyontekijoiden palkkatarkistukset tehdaan vahintdan kerran vuodessa

esimerkiksi yleiskorotusten yhteydessa.
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3. Kouluttautumismahdollisuudet ja uralla eteneminen

Tavoitteena on tarjota jokaiselle tydntekijalle mahdollisuus kehittya ja yllapitaa omaa osaamistaan
halunsa ja kehitystarpeensa mukaan sukupuolesta riippumatta. Jokaisella tyontekijalla tulee olla ta-
savertainen mahdollisuus osallistua ammattitaitoa edistavaan koulutukseen ja edeta uralla. Tydnteki-

joita kannustetaan kehittymdan ja laajentamaan taitojaan erilaisilla koulutuksilla.

Henkildston koulutustarpeet ja kiinnostus kartoitetaan vuosittaisissa kehityskeskusteluissa. Jokaiselle
tyontekijalle tehddan oma kehityssuunnitelma, jonka pohjalta suunnitellaan yksilén tulevan vuoden
koulutustarpeet. Lahiesimiehen tulee koota vuosibudjetoinnin yhteydessa tiedot ammatillisesta, si-
sdisesta ja muusta (esim. kieli- tai atk-taidot) koulutustarpeesta. Talouspaallikon laadittua yhteenve-
don koulutustarpeista tehdaan esitys koulutuspaikoista, joita kdytetdan ensisijaisina koulutustahoina.
Tybnantaja vastaa koulutuksen jarjestamisestd laajemman tarpeen ilmetessa, kun taas yksittdiset
koulutukset jarjestetdan parhaiten soveltuvan tahon kanssa. Ty6nantajan velvoittaessa koulutuk-
seen, vastaa se myos kurssimaksuista ja -materiaaleista esimiehen paatoksella. Koulutuksen merki-
tys omaan ty6hon ja osaamisen kehittdmiseen ovat perusteina paatdksessa. Koulutuksiin osallistu-

mista seurataan vuosittain rekisterin kautta, johon kirjataan koulutuksiin osallistuneet henkil6t.

Henkilokohtaista kehityssuunnitelmaa hyédynnetdan myos uralla etenemisessa. Kehityssuunnitel-
maan sisallytetddn mahdollinen kiinnostus edeta uralla seka toimet sen toteuttamiseksi. Uralla ete-
nemisessa voidaan kayttaa tyokiertoa, jolloin henkildstd voi patevyytensa ja oppimishalujensa rajois-
sa hybddyntaa tyokiertoa osaamisensa kehittdmiseen. Uralla etenemiseen kiinnitetdén huomiota myos

tyotehtavien jaossa ja jarjestelyissa.

4. Tydhyvinvointi

Hyvinvoivassa ja turvallisessa tydyhteistssa jokaista arvostetaan omana persoonanaan ja ketaan ei
ahdistella tai syrjita. Tavoitteena on varmistaa tydyhteiséssa henkinen ja fyysinen hyvinvointi, jolloin
voidaan edesauttaa henkiloston jaksamista tydelamassa ja sen ulkopuolella. Hyvinvointia tydyhtei-
sdssa parannetaan kiinnittdmalla huomiota tyétehtdvien kehittdvyyteen, tehtdvan kuvan selkeyteen,
tyon kokonaisuuden hallintaan ja tarjotaan mahdollisuus vuorovaikutukseen. Ty6tehtavat jaetaan
tasapuolisesti ja tydoloja kehitetddn molemmille sukupuolille sopiviksi, jolloin voidaan keventaa tyon

kuormittavuutta.

Henkista hyvinvointia varten tydntekijoille annetaan palautetta ja jarjestetaan vuosittain kehityskes-
kustelut. Yhteishengen parantamiseksi jarjestetdan yhteista toimintaa vahintédan kerran vuodessa
kuten tutustumiskaynteja eri yrityksiin, messuvierailuja tai saunailtoja. Tydajan ulkopuolella henki-
16stdlld on mahdollisuus osallistua yrityksen organisoimaan ja tukemaan harrastustoimintaan. Tyon-

tekijoitd kannustetaan kehittémaén fyysista kuntoaan liikuntasetelien avulla.

Tydhyvinvoinnin toteutumista ovat vastuussa kaikki yrityksen tydntekijat. Jokainen tydntekija on vel-
vollinen kunnioittamaan ja arvostamaan toista tyontekijaa yhdenvertaisenaan. Tydhyvinvoinnin to-

teutumista seurataan ty6ilmapiirikyselyiden avulla vuosittain.
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5. Kiusaaminen ja sukupuolinen hairinta

Jokaisella tydntekijalla on oikeus henkiseen ja fyysiseen koskemattomuuteen. Tavoitteena on, ettei
kukaan joudu kokemaan ei-toivottua seksuaalissavytteista tai sukupuoleen liittyvaa kayttaytymista
seka taata turvallinen ja hairiétdon tydyhteiso. Jokainen kokee kiusaamisen ja sukupuolisen hairinnan

yksil6llisesti, eika sitd voida madritella yksiselitteisesti.

Tyontekijan kokiessa tulleensa kiusatuksi tai hairityksi tulee asiasta ilmoittaa ensimmaisena kiusaa-
mista tai hairiéta aiheuttaneelle. Mikali toiminta jatkuu tydntekijan kiellosta huolimatta, tulee ottaa
yhteyttd esimieheen, henkilostéryhman jaseneen, tydsuojeluvaltuutettuun tai tyéterveyshuoltoon.
Toistuvasta hairinnasta tai kiusaamisesta seuraa varoitus ja yhteydenotto tybterveyshuoltoon (paih-
deohjelman tapaisesti). Tarvittaessa neuvoja ja apua saa myos tyosuojelupiiristd, omasta ammattilii-

tosta ja tasa-arvovaltuutetun toimistosta.

Vuosittain jarjestettdvalla tasa-arvokyselylla selvitetadn ilmeneekd tyoyhteisdssa kiusaamista tai su-

kupuolista hairintdd. Seurannasta on vastuussa henkiléstéryhma.

Seuranta ja tiedotus

Tasa-arvon toteutumista seurataan vuosittain koko henkildstélle jarjestettavan tasa-arvokyselyn
avulla. Toteutumista voidaan seurata myos liittamalla tasa-arvoon liittyvia kysymyksia muihin vuo-
den aikana tehtaviin selvityksiin, kuten esimies- tai tydilmapiirikyselyyn. Seurannasta ja toteutumi-
sen arvioinnista vastaa henkildstdryhma, joka vastaa myds tasa-arvosuunnitelman paivittamisesta.
Tasa-arvosuunnitelmasta tiedotetaan tydpaikan ilmoitustaululla, sisdisessa henkildstétilaisuudessa
sekd sahkopostitse. Suunnitelma jaetaan kirjallisesti esimiehille, jotka vastaavat tiedon kulkeutumi-

sesta eteenpain.

Tasa-arvosuunnitelma on yritys X:n johdon hyvaksyma, joka sitoutuu omalta osaltaan tasa-

arvosuunnitelman noudattamiseen ja toteuttamiseen.

Henkilostoryhma XX.XX.2013.
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LIITE 2: SAHKOPOSTISAATE

Arvoisa yritys X:n tydntekija,

teen opinndytetyona yritys X:lle tasa-arvokyselyn, jonka pohjalta tehddan tasa-arvosuunnitelma yri-
tyksenne kayttdon. Tutkin opinndytetydssdni samalla naisten uramahdollisuuksia yrityksessanne.
Olen kolmannen vuoden tradenomiopiskelija Savoniasta ja opinndytety6 kuuluu térkeana osana

opintojeni suorittamiseen. Tasa-arvotilannetta selvittava kysely kohdistuu teihin, yritys X:n kaikkiin

Tasa-arvo koskettaa jokaista tyontekijaa ja jokainen kokee sen omalla tavallaan, joten juuri sinun
mielipiteesi on térkead. Tutkimus tehdaan tasa-arvon edistamiseksi suunnitelmallisesti yritys X:ssa.
Jokainen vastaus on askel kohti tasa-arvoisempaa ja hyvinvoivaa tydyhteisoa.

Tutkimukseen vastaaminen tapahtuu anonyymisti, eikd tuloksia anneta kolmansille osapuolille. Odo-
tan vastausta kaikkiin kysymyksiin selvittdakseni tasa-arvon todellisen tilanteen ja I6ytadkseni mah-
dolliset kehitettavat kohteet. Kyselyyn vastataan sahkoisesti, jolloin vastauksesi tallentuu automaat-
tisesti ohjelmaan. Kyselyyn vastaamisen kuluu noin 5-10 minuuttia. Vastaathan kysymyksiin omien
kokemuksiesi perusteella tulosten oikeellisuuden takaamiseksi tai oman arviosi pohjalta, mikali sinul-

la ei ole henkilokohtaista kokemusta aiheesta.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu osoitteessa: http://www.webropolsurveys.com/

Mikali sinulla on kysyttavaa lomakkeen tayttamisestd, voit ottaa minuun yhteyttd puhelimitse (puh.
XXX XXX XXXX).

Kiitos jo etukateen vaivannadstanne ja vastauksistanne.

Yhteistyoterveisin,

Veera Nokipii


http://www.webropolsurveys.com/
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LIITE 3: TASA-ARVOKYSELY

Tasa-arvokysely 2013

Tama kysely tehdaan osana tasa-arvosuunnitelman toteuttamista yritys X:ssd, ja sen tarkoituksena on
keratd kokemuksia naisten ja miesten valisen tasa-arvon toteutumisesta tyopaikalla. Tavoitteena on
saada selville tasa-arvon kehittamiskohteet sekd mahdolliset epdkohdat, ja vastauksia kdytetaan taus-
tamateriaalina tasa-arvosuunnitelmassa.

Naisten ja miesten vélinen tasa-arvo tarkoittaa molempien sukupuolien yhdenvertaista kohtelua tyo-
paikalla arjen eritilanteissa. Seka naisilla ettéd miehilla on tydpaikalla yhtaldiset edut, oikeudet ja vel-
vollisuudet, ja heitd arvostetaan samalla tavalla. Laki kieltda sukupuoleen kohdistuvan syrjinnan esi-
merkiksi tyéhdnotossa, koulutuksessa, palkka- tai muissa ty6ehdoissa, tyén johtamisessa ja jarjesta-
misessa. Kyselyssa on huomioitu myds eri-ikdisten valinen tasa-arvo seka naisesimiesten tilanne.

Kyselyyn vastaamisen kuluu noin 5-10 minuuttia. Vastaathan kysymyksiin omien kokemuksiesi perus-
teella tulosten oikeellisuuden takaamiseksi. Vastaa kysymykseen oman arviosi pohjalta, mikali sinulla
ei ole henkilokohtaista kokemusta aiheesta.

Tutkimukseen vastaaminen tapahtuu anonyymisti, ja vastausten kasittely tehdaan niin, ettei yksittais-
ten vastausten tunnistaminen ole mahdollista. Vastauksesi tallentuu sahkoéiseen tietokantaan. Muis-
tathan painaa “laheta” kyselyn lopussa, jonka jalkeen kysely palautuu takaisin alkuun.

Kiitos avustasi!

Taustatiedot

1. Sukupuolesi *
O Mies
O Nainen

2. Ikasi *
vuotta

3. Tybsuhteen luonne *
QO Vakituinen

O Maéaraaikainen

4. Tydni on *
O Kokoaikainen

O Osa-aikainen

5. Ty6suhteen kesto: *
vuotta

6. Valitse osasto, jolla tydskentelet. *
QO Hallinto
O Myynti ja markkinointi

O Palveluliiketoiminta
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QO Suunnittelu

O Hankinta ja toimitusketjun hallinta
QO Tuotanto: toimihenkilt

QO Tuotanto: kokoonpano ja kiinteistd

O Tuotanto: osavalmistus

Tyodaika

7. Oletko viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt virallisen ty6ajan ylittavaa ylity6td, josta olet
saanut korvauksen? *

O Kkylla

OEn

8. Oletko viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt virallisen tydajan ylittavaa tyéta ilman eri korva-
usta? *

QO Kkylla

OEn

Tyoskentely

9. Missa maarin koulutukseen ja itsensa kehittémiseen liittyvat asiat toteutuvat tybpaikallasi? *
Heikosti Kohtalaisesti Hyvin En osaa sanoa

Voin osallistua tychon liittyvaan koulutukseen O O O O
Koulutuksen siséllot edistavat uraani O O O O
Voin kehittdd itseani ja osaamistani tyssani O O O O
Nykyisessa tyossani on etenemismahdollisuuksia O O O O

10. Haittaako jokin tekija koulutukseen osallistumista? *
O Kkylla
QOEi

Tyoskentely

11. Mitka tekijat haittaavat koulutukseen osallistumista? (vastataan, mikali kysymykseen 10. vastattu
"Kylla")

T?VS'.” Osittain Osittain Taysin En osaa
erimiel- ~> . .. samaa samaa
. eri mielta =, .. L sanoa
ta mielta mielta
Kiire tydssa * O O O @) O
Toéiden kasaantuminen * O O O O O

Ei ole sopivaa koulutusta * O O O O O
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Ei ole tarjottu mahdollisuutta koulutukseen * O O @) O O
Henkilokohtainen syy * O O O @ O
Kiinnostuksen puute * O O O @ O
Muu

SYY, O O O O O
mika?

Tyoskentely

12, TyoOskenteletkd osaamistasi vastaavassa tydssa? *
O Kkylla
QO En, tyoskentelen vaativammassa tehtavassa

QO En, tyoskentelen vahemman vaativassa tehtdvassa

13. Koetko, ettd sinua olisi kohdeltu eriarvoisesti tai syrjitty seuraavissa tilanteissa? *
|:| En koe

[ ] Tystehtavien jaossa

|:| Urakehityksessa

|:| Palkkauksessa

[ ] Tystilojen tai -vélineiden jaossa

|:| Paasyssa tydnantajan jarjestdmaan koulutukseen

|:| Ty6honottotilanteessa

|:| Tydmaaran jakautumisessa

|:| Tiedonsaannissa uusista tehtavista

Tyoskentely

14. Mista arvelet eriarvoisen kohtelun johtuvan? * (vastataan, jos kysymykseen 13. on vastattu
jotain muuta kuin "En koe")

[ ] 1astasi

|:| Sukupuolestasi

|:| Asemastasi

[ ] Mielipiteistasi

|:| Syntyperastasi

|:| Henkildkohtaisista ominaisuuksistasi

Muu syy, mika?




Tyoyhteiso ja tydilmapiiri

15. Teen padasiallisesti téita... *
O Naisten kanssa
O Miesten kanssa

O Molempien kanssa

16. Sopiiko tekemasi tyd mielestasi yhta hyvin seka naisille, etta miehille? *

O Kyl
Ei, miksi?
O

17. Miten seuraavat luonnehdinnat kuvaavat tydskentelyilmapiiria? *

Ty6yhteisdssani on hyva yhteishenki
Saan apua tyotovereiltani

Minua arvostetaan tydyhteistssani
Esimieheni kannustaa minua

Esimieheni kohtelee tasa-arvoisesti
miehid ja naisia

Tydpaikkani johtamistapa on oikeu-
denmukainen

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa
ty6téni koskeviin asioihin

Saan riittdvasti tietoa tydpaikkaani
koskevista asioista

Voin suunnitella ty6téni itsendisesti

Tyoyhteisdsséani ei esiinny kiusaamis-

ta

Mielipiteeni otetaan huomioon ja
minua kuunnellaan

Taysin eri

mielta

O O O O O O O O0OO0O0

Osittain eri

mielta

O O O O O O O O0O0O0

Osittain sa-

maa mielta

O

O O O o O O O OO0O0

18. Valitse vaitelauseiden kohdalla omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto. *

Sukupuolestani ei ole ollut haittaa
tyOssad/uralla etenemisessa.

Sukupuolestani on ollut etua tyds-
sd/uralla etenemisessa.

Jaksaminen

Taysin eri
mieltd

O

O

Osittain eri
mielta

O

O

Osittain sa-
maa mielta

O

O
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Taysin sa- En osaa
maa mieltd sanoa
O @)
O O
O @)
@ O
O O
O @)
O @)
@ O
@ O
O @)
O @)
Tdysin sa-  En osaa
maa mieltd sanoa
O O
O O
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19. Arvioi kokemaasi fyysista rasitusta viime vuosina. *

O Keventynyt
O Ei muutoksia

O Muuttunut raskaammaksi

20. Arvioi kokemaasi henkista rasitusta viime vuosina. *

QO Keventynyt
O Ei muutoksia

O Muuttunut raskaammaksi

Palkkaus

21, Mielestani palkkaukseni vastaa tyon vaativuutta *
QO Kkylla
QeEi

22, Mielestani palkkaukseni on ... verrattuna muihin samaa tai vastaavantasoista ty6ta tekevien ansi-
oihin. *
O Oikeudenmukainen

O Epéoikeudenmukainen

Sukupuolinen hdirinta ja ahdistelu

23. Onko joku nykyisessa tyopaikassasi... *

|:| Esittanyt vartaloosi tai seksuaalisuuteesi kohdistuvia ikdvia huomautuksia

|:| Puhunut kaksimielisyyksia tai harskiyksid, jotka koet loukkaaviksi

|:| Pitényt esilla kuvia tai muuta materiaalia, jonka olet kokenut loukkaavaksi

|:| Lahettanyt sinulle epdasiallista postia, sahkdpostia tai soitellut puhelimella vastaavalla tavalla
|:| Lahennellyt tai kosketellut sinua fyysisesti epamielyttavalla/ahdistavalla tavalla

|:| Ehdottanut seksia siten, etta olet kokenut sen hairitsevaksi

|:| En ole kokenut sukupuolista hairintaa

Sukupuolinen hdirinté ja ahdistelu

24, Kenen taholta olet kokenut tallaista hairintda nykyisessa tydpaikassasi? * (vastataan, jos kysy-
mykseen 23. on vastattu muuta kuin “En ole kokenut sukupuolista hairintda”)

|:| TyOtoverin
|:| Esimiehen
|:| Alaisen
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|:| Asiakkaan

Jonkun muun, kenen?

25, Jatkuuko kokemasi hadirinta edelleen? * (vastataan, jos kysymykseen 23. on vastattu muuta
kuin “En ole kokenut sukupuolista hairintda”)

O Kyl
OEi

Tyon ja perheen yhteensovittaminen

26. Joustaako tydaikasi perhetilanteen vaatiessa? *
O Kkylla
QeEi

O En osaa sanoa

27. Onko sinua kannustettu kayttdmaan aitiys-, isyys- tai vanhempainvapaata? *
O Kkylla
QEi

O Minulla ei ole lapsia

Tyon ja perheen yhteensovittaminen

28. Jos olet ollut ditiys-, isyys- tai vanhempainvapaalla, miten tydpaikallasi on asiaan suhtauduttu? *
(vastataan, jos kysymykseen 27. on vastattu "Kylla"” tai "Ei")

O Myonteisesti

O Neutraalisti

O Kielteisesti

O En osaa sanoa

29. Onko em. vapaiden kaytolla ollut vaikutusta asemaasi tai tydtehtaviisi tyopaikalla? * (vastataan,
jos kysymykseen 27. on vastattu “Kylla" tai "Ei")

O Ne on néhty ansioina

QO Niilla ei ollut mitédan vaikutusta

QO Tyoétehtavani olivat muuttuneet poissa ollessani

QO Palatessani ty6tehtaviani ei enaa ollut

Jotain muuta vaikutusta, mita?

O

Tasa-arvo ja oma-arvomaailma



30. Arvioi tasa-arvoon liittyvid kokemuksiasi nykyiselld tyépaikallasi *

Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu
tyopaikallani hyvin

Naisten ja miesten palkkaus on oikeu-
denmukainen

Naiset ja miehet ovat sijoittuneet tasa-
puolisesti eri tehtdviin

Naisilla ja miehilld on yhta hyvat koulu-
tusmahdollisuudet

Naisilla ja miehilla on yhtaldiset mahdol-
lisuudet kehittyd tydssadn

Naisilla ja miehilla on yhtaldiset mahdol-
lisuudet edeta uralla

Naiset ja miehet osallistuvat yhtalailla
paatdksentekoon

31. Valitse vaitelauseisiin parhaiten omaa kokemustasi vastaava vaihtoehto. *

Naisilla ja miehilld on yhtéldiset mah-
dollisuudet perhevapaiden kayttdon
Naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia
odotuksia

Naisia ja miehid arvostetaan tydnteki-
joina yhtalailla

Naisten ja miesten tydtulokset arvioi-
daan samalla tavalla

Tydnantaja palkitsee naisia ja miehia
yhtalaisesti hyvin tehdysta tyosta

Tdaysin eri Osittain eri  Osittain sa-
maa mielta

mielta

O O O O O O O

mielta

O

O O O O

mielta

O O O O O O O

mielta

O

O O O O

32. Onko eri ikdisten henkildiden kohtelu tasa-arvoista? *

Kylla Ei
Nuoret ja ikaantyvat tyontekijat O O
Ikdantyneet mies- ja naistyontekijgt O O

Tasa-arvo ja oma-arvomaailma

33. Suhtautuisitko naiseen esimiehena eritavalla kuin mieheen? *

Kylla, miten?

O

O En

O

O O O O O O

Taysin eri  Osittain eri  Osittain sa-
maa mielta

O

o O O O

Taysin sa-
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En osaa

maa mieltd sanoa

O

O O O O O O

Taysin sa-

O

O O O O O O

En osaa

maa mieltd sanoa

O

o O O O

O

O O O O
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34. Kokisitko naisesimiehen tavan johtaa erilaisena kuin miehen? *

Kylla, milld tavoin?

O

En, miksi?

O

35. Edellinen tasa-arvosuunnitelma tehtiin vuonna 2008. Onko silla ollut mielestasi vaikutusta tasa-
arvon toteutumiseen ja edistémiseen tydpaikallasi? *

Kylla, miten?

O

QEEi

Tasa-arvo ja oma-arvomaailma

36. Mika on mielestasi keskeisin tasa-arvo -ongelma tydpaikallasi? *

37. Kerro ehdotuksesi tasa-arvon kehittamiseksi tyépaikallasi. *

0% valmiina



LIITE 4: TASA-ARVOKYSELYN TULOKSET

Tasa-arvo kysely 2013

1. Sukupuoli
Vastaajien maara: 81
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

70%

80% 90%

Mies

Nainen

2. Ika
Vastaajien maara: 79

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo

Mediaani

vuotta 23 62 40,2

40

Ikajakauma vuosina (n=79)

23-30 31-38 39-46 47-54 55-62

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

3. Tybsuhteen luonne
Vastaajien maara: 81

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

80%

90% 100%

Vakituinen

Maaraaikainen
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4, Tyb on
Vastaajien maara: 81

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

Kokoaikainen

Osa-aikainen

5. Tydsuhteen kesto:
Vastaajien maara: 81

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani

vuotta 0 26 8,69 7

6. Osasto, jolla tyoskentelee:
Vastaajien maara: 81

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Hallinto

Myynti ja markkinointi
Palveluliiketoiminta

Suunnittelu

Hankinta ja toimitusketjun hallinta
Tuotanto: toimihenkil6t

Tuotanto: kokoonpano ja kiinteistd

Tuotanto: osavalmistus

7. Oletko viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt virallisen tybajan ylittavaa ylity6ts, josta olet saanut korvauk-
sen?

Vastaajien maara: 81

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

Kyll3

En
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8. Oletko viimeksi kuluneen kuukauden aikana tehnyt virallisen tydajan ylittavaa tyéta ilman erikorvausta?
Vastaajien maara: 81

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

Kyl

En

9. Missd maarin koulutukseen ja itsensa kehittamiseen liittyvat asiat toteutuvat tydpaikallasi?
Vastaajien maara: 81

B Heikosti MW Kohtalaisesti ®Hyvin ®En osaa sanoa

Voin osallistua tyohon liittyvaan koulutukseen
Koulutuksen sisallot edistavat uraani

Voin kehittaa itseani ja osaamistani tydssani

Nykyisessa tydssani on etenemismahdollisuuksia

10. Haittaako jokin tekija koulutukseen osallistumista?
Vastaajien maara: 81

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

Kyl

Ei

11. Mitka tekijat haittaavat koulutukseen osallistumista?
Vastaajien méaara: 22

B Taysin eri mielta m Osittain eri mielta = Osittain samaa mielta

B Tdysin samaa mielta = En osaa sanoa

Kiire tydssa

Toiden kasaantuminen

Ei ole sopivaa koulutusta

Ei ole tarjottu mahdollisuutta koulutukseen
Henkildkohtainen syy

Kiinnostuksen puute

Muu syy, mika?




99 (106)

Avoimet vastaukset: Osittain samaa mielta
- Salattu

12. Tydskenteletkdé osaamistasi vastaavassa tydssa?
Vastaajien maara: 81

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

Kyl

En, tydskentelen vaativammassa tehtavassa

En, tydskentelen véhemman vaativassa
tehtdvassa

13. Koetko, etta sinua olisi kohdeltu eriarvoisesti tai syrjitty seuraavissa tilanteissa?
Vastaajien maara: 81

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

En koe

Tybtehtdvien jaossa

Urakehityksessa

Palkkauksessa

Tyétilojen tai -valineiden jaossa

Paasyssa tydnantajan jarjestamaan koulutukseen
Ty6honottotilanteessa

Tydmaaran jakautumisessa

Tiedonsaannissa uusista tehtavista

14. Mista arvelet eriarvoisen kohtelun johtuvan?
Vastaajien maara: 26

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Iastasi

Sukupuolestasi

Asemastasi

Mielipiteistasi

Syntyperastasi

Henkil6kohtaisista ominaisuuksistasi

Muu syy, mika?

Avoimet vastaukset: Muu syy, mika?
- ei vastauksia
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15. Teen paaasiallisesti toita...
Vastaajien maara: 81

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Naisten kanssa
Miesten kanssa

Molempien kanssa

16. Sopiiko tekemasi tyd mielestasi yhta hyvin seka naisille etta miehille?
Vastaajien maara: 81

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

Kylla

Ei, miksi?

Avoimet vastaukset: Ei, miksi?
- Salattu

17. Miten seuraavat luonnehdinnat kuvaavat tyoskentelyilmapiiria?
Vastaajien maara: 81

m Taysin eri mieltd ® Osittain eri mieltd = Osittain samaa mieltd ® Taysin samaa mieltéd ™ En osaa sanoa

Ty6yhteiséssani on hyva yhteishenki o

Saan apua tydtovereiltani A
Minua arvostetaan tydyhteiséssani

Esimieheni kannustaa minua o
Esimieheni kohtelee tasa-arvoisesti miehid ja naisia
Ty6paikkani johtamistapa on oikeudenmukainen

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ty6téni koskeviin.. 0
Saan riittavasti tietoa tydpaikkaani koskevista asioista o
Voin suunnitella ty6tani itsendisesti o

Tybyhteistssani ei esiinny kiusaamista
Mielipiteeni otetaan huomioon ja minua kuunnellaan
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18. Valitse vditelauseiden kohdalla omaa kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.
Vastaajien maara: 81

mTaysin eri mieltd ® Osittain eri mieltd = Osittain samaa mielté = Taysin samaa mieltd = En osaa sanoa

Sukupuolestani on ollut
etua tydssad/uralla
etenemisessa.

Sukupuolestani ei ole
ollut haittaa ty6ssa/uralla 1
etenemisessa.

19. Arvioi kokemaasi fyysista rasitusta viime vuosina.
Vastaajien maara: 81

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

Keventynyt

Ei muutoksia

Muuttunut raskaammaksi

20. Arvioi kokemaasi henkista rasitusta viime vuosina.
Vastaajien maara: 81

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Keventynyt

Ei muutoksia

Muuttunut raskaammaksi

21. Mielestani palkkaukseni vastaa tydn vaativuutta
Vastaajien maara: 81

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

Kylla
Ei

22. Mielestani palkkaukseni on ... verrattuna muihin samaa tai vastaavantasoista ty6ta tekevien ansioihin.
Vastaajien maara: 81

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Oikeudenmukainen
Epdoikeudenmukainen
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23. Onko joku nykyisessa tydpaikassasi...
Vastaajien maara: 81

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Esittanyt vartaloosi tai seksuaalisuuteesi
kohdistuvia ikavia huomautuksia

Puhunut kaksimielisyyksia tai harskiyksia, jotka

koet loukkaaviksi
Pitanyt esilla kuvia tai muuta materiaalia, jonka
olet kokenut loukkaavaksi

Lahettanyt sinulle epaasiallista postia, sahkdpostia
tai soitellut puhelimella vastaavalla tavalla

Lahennellyt tai kosketellut sinua fyysisesti

epamielyttavalla/ahdistavalla tavalla
Ehdottanut seksia siten, etta olet kokenut sen
hairitsevaksi

En ole kokenut sukupuolista hairintaa

24. Kenen taholta olet kokenut tallaista hairintaa nykyisessa tyopaikassasi?
Ei vastauksia.

25. Jatkuuko kokemasi hairinta edelleen?
Ei vastauksia.

26. Joustaako tydaikasi perhetilanteen vaatiessa?
Vastaajien maara: 81

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kyl
Ei

En osaa sanoa

27. Onko sinua kannustettu kayttamaan aitiys-, isyys- tai vanhempainvapaata?
Vastaajien maara: 81

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kylla
Ei

Minulla ei ole lapsia




28. Jos olet ollut ditiys-, isyys- tai vanhempainvapaalla, miten tydpaikallasi on asiaan suhtauduttu?
Vastaajien maara: 53
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0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Mydnteisesti
Neutraalisti
Kielteisesti
En osaa sanoa

29. Onko em. vapaiden kaytélla ollut vaikutusta asemaasi tai tyotehtaviisi tyopaikalla?

Vastaajien maara: 53
90%

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

Ne on nahty ansioina

Niilla ei ollut mitaan vaikutusta

Tyo6tehtdvani olivat muuttuneet poissa ollessani
Palatessani tydtehtaviani ei enaa ollut

Jotain muuta vaikutusta, mita?

Avoimet vastaukset: Jotain muuta vaikutusta, mita?
- Salattu

30. Arvioi tasa-arvoon liittyvia kokemuksiasi nykyiselld tyopaikallasi
Vastaajien maara: 81

Arvioi tasa-arvoon liittyvia kokemuksiasi nykyisella tyopaikallasi

(n=81)
B Taysin eri mielta | Osittain eri mielta = Osittain samaa mielta
B Taysin samaa mielta m En osaa sanoa

Naiset ja miehet osallistuvat yhtalailla
paatoksentekoon

Naisilla ja miehilld on yhtaldiset
mahdollisuudet edeta uralla

Naisilla ja miehilla on yhtalaiset
mahdollisuudet kehittya tydssaan

Naisilla ja miehilla on yhtd hyvat
koulutusmahdollisuudet

Naiset ja miehet ovat sijoittuneet
tasapuolisesti eri tehtaviin

Naisten ja miesten palkkaus on
oikeudenmukainen

Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu
tyopaikallani hyvin




104 (106)

31. Valitse vaitelauseisiin parhaiten omaa kokemustasi vastaava vaihtoehto.
Vastaajien maara: 81

Vaitelauseita parhaiten omaa kokemustasi vastaava vaihtoehto (n=81)

B Taysin eri mielta | Osittain eri mielta = Osittain samaa mielta

B Tdysin samaa mieltd ~ ™ En osaa sanoa

TyOnantaja palkitsee naisia ja miehia
yhtéldisesti hyvin tehdysta tyosta

Naisten ja miesten tyotulokset
arvioidaan samalla tavalla

Naisia ja miehid arvostetaan
tyontekijdina yhtalailla
Naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia
odotuksia

Naisilla ja miehilla on yhtalaiset
mahdollisuudet perhevapaiden kaytt6on

32. Onko eri-ikaisten henkildiden kohtelu tasa-arvoista?
Vastaajien maara: 81

mKylls mEi

Ikaantyneet mies- ja naistydntekijat

Nuoret ja ikadntyvat tydntekijat

33. Suhtautuisitko naiseen esimiehena eritavalla kuin mieheen?
Vastaajien maara: 81

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

Kylla, miten?

En

Avoimet vastaukset: Kylla, miten?
- Salattu



34. Kokisitko naisesimiehen tavan johtaa erilaisena kuin miehen?
Vastaajien maara: 81
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Kylld, milla tavoin?

En, miksi?

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

Avoimet vastaukset: Kylla, milla tavoin?

- Salattu

Avoimet vastaukset: En, miksi?

- Salattu

35. Edellinen tasa-arvosuunnitelma tehtiin vuonna 2008. Onko silla ollut mielestasi vaikutusta tasa-arvon toteutu-
miseen ja edistamiseen tydpaikallasi?

Vastaajien maara: 81

Kylld, miten?

Ei

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

Avoimet vastaukset: Kylla, miten?

- Salattu

37. Kerro ehdotuksesi tasa-arvon kehittamiseksi tydpaikallasi.
Vastaajien maara: 81

- Salattu
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