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Suomessa lainsaadanndllinen perusta on laaja koskien tasa-arvoa ja yhden-
vertaisuutta. Vaikka Suomi onkin tasa-arvoinen maa, se ei kuitenkaan aina
nay arkipaivaisesti kaikessa toiminnassa. Ammattialat ovat usein segregoitu-
neet, sukupuolten valillda on palkka- ja urakehityseroja.

Opinnaytetydssa selvitettiin yritysten nakemyksia sukupuolten mukaisen tasa-
arvoisen henkiléstérakenteen tuomista hyddyista ja mahdollisuuksista. Opin-
naytetyon tarkoituksena oli tutkimustulosten avulla lisata yritysten ymmarrysta
siihen, mita tasa-arvoasioiden huomioimisella ja kehittamisella voidaan saa-
vuttaa. Ymmarryksen lisdantymisen myota yritykset saavat konkreettista tietoa
ja innostusta tasa-arvoasioiden kehittamiseen liittyen.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Tutkimuksellinen lahestymis-
tapa oli tapaustutkimus, jonka avulla pyrittiin saamaan syvallista tietoa nyky-
hetkessa tapahtuvista ilmidista todellisessa toimintaymparistdossa ja tilan-
teissa. Aineistonkeruu toteutettiin teemahaastatteluina Teamsin ja puhelimen
valityksella. Aineisto analysoitiin aineistolahtoista sisallonanalyysia kayttaen.

Yritykset kokevat sukupuoltenmukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen
hyodyiksi ja samalla myds mahdollisuuksiksi monimuotoisemman ajattelun
seka paljon erilaisia bisneshyotyja. Naita ovat muun muassa innovatiivisuuden
lisdantyminen, parempi asiakasymmarrys, houkuttelevuus rekrytointimarkki-
noilla, parempi tuloksen tekokyky ja hyva julkisuuskuva. Sukupuolten mukai-
sella tasa-arvoisen henkilostorakenteen avulla ndhdaan myoés mahdollisuuksia
lieventada segregaatiota. Sukupuolten mukainen tasa-arvoinen henkiléstora-
kenne huomioidaan johtamisessa tarjoamalla kaikille samat mahdollisuudet
kehittya ja edeta uralla. Osassa yrityksissa tasa-arvoon kiinnitetdan tavoitteel-
lisesti huomiota naisten ja miesten prosentuaalisiin osuuksiin rekrytointeja teh-
taessa ja osa yrityksista tukee naisten uria erilaisin toimenpitein. Avoin kes-
kustelukulttuuri nahdaan asiaksi, jolla voidaan vaikuttaa tasa-arvon edistami-
seen. Tarkeana koetaan myos tasa-arvo- ja diversiteetti tietouden lisdaminen
koko henkilostdlle. Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta on jatkuvasti kehitettava
suunnitelmallisesti. Tehty tutkimus tuotti tietoa yrityksille tasa-arvon hyddyista,
mahdollisuuksista ja sen kehittamisesta.

Asiasanat: sukupuolten tasa-arvo, yhdenvertaisuus, syrjimattomyys, tasa-ar-
voisen henkilostdrakenteen hyddyt ja tasa-arvon edistaminen



South-Eastern Finland
University of Applied Sciences

Degree
Author (authors)
Thesis title

Commissioned by
Time

Pages
Supervisor

ABSTRACT

Master of Business Administration

Anne Mustonen

Benefits and opportunities of gender equality organizational struc-
ture

South-Eastern Finland University of Applied Sciences, Creative
industries

2021

78 pages, 10 pages of appendices

Sari Toijonen-Kunnari

In Finland, the legal basis regarding gender equality and non-discrimination is
broad. Even though Finland has high gender-equality standards compared
with other countries, inequalities are still visible in everyday life. The profes-
sions are often segregated, with gender-based differences in pay and career

development.

The thesis aimed to determine companies’ views regarding the advantages of
and opportunities provided by a gender-balanced organizational structure. Re-
search results can help organizations understand the benefits of promoting
and implementing gender-equality measures. As awareness regarding this is-
sue grows, companies will receive concrete information and enthusiasm for
the development of equality issues.

This study employed qualitative approach, in more concrete terms, a case
study seeking to gain in-depth knowledge of the current phenomena in a real
operating environment and situations. A series of focused interviews con-
ducted by videoconference and telephone was the primary resource of data.
The collected material was further analyzes using data content analysis.

The results show that the companies perceive a gender-balanced organiza-
tional structure as an opportunity for more diverse thinking and other business
benefits. These include increased innovation, better customer understanding,
attractiveness in the recruitment market, better profitability, and an improved
public image. A gender-balanced organizational structure also helps in allevi-
ating segregation. A gender-balanced organizational structure can be
acknowledged in management by providing equal opportunities for skills de-
velopment and career progress. In some companies, gender-equality policies
target the percentages of women and men in recruitment, and some compa-
nies support women’s careers through various measures. An open culture of
dialogue is seen as a critical aspect contributing to the promotion of gender
equality. Equality and diversity awareness for all staff are seen necessary.
Equality and non-discrimination must be continuously developed in a planned
manner. The study produced information on the benefits and opportunities of
equality and its development for the companies.

Keywords: gender equality, equality, non-discrimination, benefits of an equal
organizational structure, promotion of equality
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KASITTEISTO

Ihmisoikeudet

Ihmisoikeudet kuvaavat jo kasitteellisesti ihmisten oikeuksia, jotka pitavat si-
sallaan ajatuksen siita, etta riippumatta uskonnosta, alkuperista, ihonvarista,
sukupuolesta tai muusta vastaavasta syysta ihmiset ovat yhdenvertaisia (Oja-
nen 2019, 3). Ihmisoikeudet ovat perustavanlaatuisia oikeuksia ja ne on tur-
vattu kansainvalisissa sopimuksissa. Inmisoikeudet velvoittavat moraalisesti
kaikkia yhteiskunnan toimijoita, joten niita kutsutaan myos ihmiskunnan yhtei-

siksi arvoiksi. (Ihmisoikeudet s.a.)

Monimuotoisuus/moninaisuus/diversiteetti

Yrityksen henkildston, muiden sidosryhmien ja asiakaskunnan moniarvoisuu-
della ja moninaisuudella tarkoitetaan monimuotoisuutta. k&, sukupuoli, vam-
maisuus, terveydentila, etninen alkupera, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakau-
mus ja seksuaalinen suuntautuminen ovat monimuotoisuuden maaritteita.
Henkildston toisistaan poikkeava koulutus, taidot, tydnteon tapa, persoonalli-
suus ja arvot ovat myos tydyhteisdssa monimuotoisuuden ulottuvuuksia. (Tyo-

turvallisuuskeskus s.a., 3.)

Sukupuolten valinen tasa-arvo

Naisten ja miesten yhtalaisilla oikeuksilla, velvollisuuksilla ja mahdollisuuksilla
toteuttaa itseaan ja osallistua yhteiskunnalliseen toimintaan tarkoitetaan suku-
puolten valista tasa-arvoa. Naisten ja miesten valisen tasa-arvon edistaminen
ja sukupuoleen perustuvan syrjinnan estaminen on tasa-arvolain tarkoitus.

(Valtavirtaistaminen s.a.)

Sukupuolindkokulman valtavirtaistaminen

Sukupuolinakdékulma ja tasa-arvon edistamisen tavoite sisallytetaan kaikkeen
toimintaan sukupuolindkékulman valtavirtaistamisen strategian avulla. ”Se mi-
ten asia koskee naisia ja miehié (sukupuolindkbkulma), otetaan huomioon kai-
kessa toiminnassa (valtavirtaistaminen).” (Valtavirtaistaminen s.a.) Valtavir-
taistamisen tarkoituksena on tarkastella ja muuttaa kaikkia organisaation toi-
minta- ja menettelytapoja niin, etta naisten ja miesten tasa-arvoa edistetaan

(Euroopan komissio 2004, 9).



Sukupuoli

"Sukupuoli on erilaisista geneettisista, kehityksellisistd, hormonaalisista, fysio-
logisista, psykologisista, sosiaalisista ja kulttuurisista ominaisuuksista koos-
tuva jatkumo” (Seta 2020). Talla hetkella Suomessa on kaksi juridista suku-
puolta, mies ja nainen. Juridinen sukupuoli kay esille henkilotunnuksesta, ja
se vahvistetaan syntyman tai sukupuolenkorjausprosessin yhteydessa. (Ter-

veyden ja hyvinvoinnin laitos THL 2020e.)

Sukupuolisyrjinta
Sukupuoleen perustuvassa syrjinnassa henkild asetetaan sukupuolen perus-
teella eriarvoiseen asemaan. Myos seksuaalinen tai sukupuoleen perustuva

hairinta ja ahdistelu on syrjintaa. (THL 2020e).

Segregaatio
Segregaatiolla tarkoitetaan sukupuolten valista eriytymista, eriyttamista ja
epatasapainoa (THL 2020b).

Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sita, etta riippumatta ihmisen iasta, sukupuo-
lesta, alkuperasta, kansalaisuudesta, etnisesta tai kansallisesta alkuperasta,
kielesta, uskonnosta ja vakaumuksesta, mielipiteesta, vammasta, terveydenti-
lasta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai muusta henkiloon liittyvasta syysta
kaikki inmiset ovat samanarvoisia. Henkiloon liittyvat tekijat eivat saa vaikuttaa
ihmisten mahdollisuuksiin saada toita ja erilaisia palveluja tai paasta koulutuk-

seen oikeudenmukaisessa yhteiskunnassa. (Yhdenvertaisuus s.a.)

Sukupuolinakékulma
Sukupuolinakdkulmalla tarkoitetaan asian tarkastelua siten, miten se koskee

eri sukupuolia ja myds sukupuolen moninaisuuden huomioimista (THL 2020e).



1 JOHDANTO

Suomea pidetaan tasa-arvoisena maana, ja se on yksi tarkea arvo Suomessa.
Tasa-arvolaki on saadetty Suomessa jo 1986. Tasa-arvolain tehtavana on tu-
kea naisten ja miesten valista tasa-arvoa ja se kieltaa sukupuoleen ja suku-
puoli-identiteettiin perustuvan syrjinnan. (Suomi on sukupuolten tasa-arvon
edellakavija s.a.) Lainsaadanndllinen perusta on Suomessa laaja ja se koskee
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Vaikka Suomi on tasa-arvoinen maa, se ei
kuitenkaan nay arkipaivaisesti kaikessa toiminnassa. Ammattialat ovat usein
eriytyneet ja sukupuolten valilla on palkkaeroja. Jotta sukupuolten valista tasa-
arvoa voidaan edistaa, se vaatii yrityksissa tasa-arvoasioiden ymmartamista ja

huomioimista.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa yritysten nakemyksia sukupuolten mu-
kaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen tuomista hyddyista ja mahdollisuuk-
sista. Opinnaytety0 rajattiin koskemaan vain selvitysta siita, minkalaisia hyo-
tyja ja mahdollisuuksia yritykset nakevat tasa-arvoisen sukupuolten mukaisen
henkildstorakenteen tuottavan. Opinnaytetyon tarkoituksena ei ollut tuottaa
toimenpidesuosituksia, vaan tutkimustulosten avulla lisata yritysten ymmar-
rysta siihen, mita tasa-arvoasioiden huomioimisella ja kehittamisella voidaan
saavuttaa. Tasa-arvoasioiden ymmarryksen ja osaamisen lisdantymisen
myota tyonantajat voivat nahda tasa-arvoon liittyvia asioita laajemmin, saada
kannustusta ja tahtoa tasa-arvoasioiden huomioimiseen ja kehittamiseen liit-
tyen. Yritykset voivat saada merkittavia hyotyja aikaan kehittamalla tasa-ar-

voon liittyvia asioita.

Opinnaytetyon toisessa luvussa esitelldan opinnaytetydn toteutus. Kolman-
nessa luvussa esitellaan tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden taustoja, lakeja ja
muita saadoksia, jotka ohjaavat yritysten toimintaa ja luovat perustan tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuustyolle perustan kaikissa yrityksissa. Neljannessa lu-
vussa kasitellaan sukupuolten valista tasa-arvoa laajemmin enemman kaytan-
non ja tutkimustiedon avulla. Luvussa viisi esitellaan toimeksiantaja ja sen ny-
kytilanne. Luvussa kuusi esitelldan tutkimuksen toteutus ja siita saadut tulok-
set. Seitsemannessa luvussa esitellaan johtopaatokset tutkimuksen tuloksista
ja arvioidaan tyon luotettavuutta. Luvussa kahdeksan esitellaan pohdintaa

opinnaytetydn tekemisesta.



2 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon toteutus, tavoitteet, rajaus ja tutkimus-
ongelmat. Luvussa esitelladn myos valitut tutkimusmenetelmat perustellen. Li-

saksi luvussa esitellaan itse opinnaytetyoprosessi.

2.1 Opinnaytetyon tarkoitus, rajaus ja tutkimusongelmat

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa yritysten ndkemyksia sukupuolten
mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen tuomista hyodyista ja mahdolli-
suuksista. Opinnaytety0 rajattiin koskemaan vain selvitysta siitd minkalaisia
hyotyja ja mahdollisuuksia yritykset nakevat tasa-arvoisen sukupuolten mukai-
sen henkiléstdrakenteen tuottavan. Opinnaytetyon tarkoituksena ei ollut tuot-
taa toimenpidesuosituksia, vaan tutkimustulosten avulla lisata yritysten ym-
marrysta siihen, mita tasa-arvoasioiden huomioimisella ja kehittamisella voi-
daan saavuttaa. Ymmarryksen lisaantymisen myota yritykset saavat konkreet-

tista tietoa ja innostusta tasa-arvoon liittyvien asioiden kehittamiseen liittyen.

Tutkimusongelmat

OpinnaytetyOssa etsittiin vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

Paakysymys:
e Minkalaisia hyotyja yritykset kokevat sukupuolen mukaisen tasa-arvoi-

sen henkilostorakenteen tuottavan?

Alakysymykset:

e Miten sukupuolten mukainen tasa-arvoinen henkildstoérakenne on otettu
talla hetkella yrityksessa huomioon strategisessa suunnittelussa ja mi-
ten se nakyy kaytanndssa?

e Miten sukupuolten mukaista tasa-arvoista henkilostorakennetta voitai-

siin kehittaa ja hyddyntaa yrityksessa?

Tutkimuskysymykset oli muotoiltu niin, etta niiden avulla saatiin syvallista tie-
toa yrityksilta. Tutkimuksessa saadut tiedot ovat arvokkaita tydnantajille tasa-

arvo asioiden ymmarryksen ja kehittdamisen kannalta.



2.2 Laadullinen tutkimus

Opinnaytety0 toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Laadul-
linen tutkimus tarkastelee merkityksia, jotka ovat ihmisten valisia ja sosiaalisia.
Merkitykset kietoutuvat suhteiksi, ja ne muodostavat merkityskokonaisuuksia,
jotka ilmenevat ihmisiin liittyvista tapahtumista. Laadullisen tutkimusmenetel-
man tavoitteena on saada kuvattua ihmisten omia kokemuksia. (Varto 1992,

Vilkka 2015, luvun 5 mukaan: Laadullinen tutkimusmenetelma kaytannossa.)

Ominaista laadullisessa tutkimuksessa on, etta se lahestyy tutkittavaa koh-
detta sen luonnollisessa ymparistossa. Se tarkastelee yksittaisia tapauksia ja
olennaista siina on osallistuvien ihmisten nakokulmat seka tutkijan vuorovaiku-
tus yksittaisten havaintojen kanssa. Tutkittavien kokemukset ovat keskeisia
asioita laadullisessa tutkimuksessa, ja sen tehtavana on luoda teoreettisesti
mielekas tulkinta kohteina olevista ilmidista. Laadullinen tutkimusote on sovel-
tava silloin, kun tutkitaan sellaisia ilmidita, joiden perusteet ovat tajunnassa,
ihmisten vuorovaikutuksessa ja sita jasentavassa kielessa. (Puusa & Juuti

2020, luku 2: Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteet.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston koko ei ole ratkaiseva tekija,
vaan laatu. Tutkimusaineiston tavoitteena on auttaa ymmartamaan asiaa, il-
miota tai auttaa muodostamaan teoreettisesti mielekas tulkinta. Laadullisen
tutkimuksen tavoitteena ei ole niinkaan yleistettavyys samalla tavalla kuin
maarallisessa tutkimuksessa. Tavoitteena on esimerkiksi kyseenalaistaa van-
hoja ajatusmalleja tai selittaa ilmiota ymmarrettavaksi niin, ettd antaa mahdol-
lisuuden ajatella toisella tavalla. Kun analyysi tehdaan perusteellisesti, tahan
tavoitteeseen on mahdollista paasta pienellakin tutkimusaineiston maaralla.
(Eskola & Suoranta 2000; Varto 1992; Alasuutari 1994: Hirsjarvi & Hurme
2001; Tuomi & Sarajarvi 2002, Vilkka 2015, luvun 5 mukaan: Laadullinen tutki-

musmenetelma kaytannossa.)

Tapaustutkimus tutkimusmenetelmana

Opinnaytetyon tutkimuksen lahestymistapa oli tapaustutkimus. Tapaustutki-
mus soveltui siksi parhaiten, koska opinnaytetyossa keskityttiin yksityiskohtai-
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sesti haastateltavien nakemyksiin tasa-arvoisen sukupuolen mukaisen henki-
|6storakenteen tuottamista hyodyista ja mahdollisuuksista. Opinnaytetyd koos-
tui haastateltavilta saaduista syvallisista tiedoista, omakohtaisista kokemuk-

sista ja nakemyksista.

Tapaustutkimuksen avulla saadaan syvallista tietoa nykyhetkessa tapahtu-
vista ilmidista todellisessa toimintaymparistdssa ja tilanteissa. Tapaustutki-
muksen avulla voidaan ymmartaa yrityksen tasa-arvoon liittyvia asioita koko-
naisvaltaisemmin realistisessa ymparistossa. Tapaustutkimuksen tavoitteena
on saada paljon tietoa suppeasta asiasta. Kun halutaan ymmartaa syvallisesti
kehitettavaa asiaa ja tuottaa uusia kehittamisehdotuksia, on tapaustutkimus
hyva kehittamistyon lahestymistapa. Tapaustutkimuksen kaytolle olennaista
on se, etta tutkittava kohde ymmarretaan tiettyna kokonaisuutena, eli tapauk-
sena. Tapaus voi olla, vaikka tydelamassa tyypillinen asia, mutta se voi olla
my0s ainutlaatuinen ja jollain tapaa poikkeava. Tutkittava kohde valitaan aina
kehittamistydssa kaytannon tarpeen ja kehittamistyon tavoitteiden pohjalta.
(Ojasalo ym. 2015, 53.)

2.3 Aineistonkeruu

Opinnaytetyon aineistokeruumenetelmaksi valittiin haastattelu siksi, koska se
on hyva valinta silloin, kun halutaan korostaa yksil6a tutkimustilanteen koh-
teena. Talloin haastateltavalla on mahdollisuus kertoa itseaan koskettavia asi-
oita mahdollisimman vapaasti. Haastattelu on myds joustava menetelma,
koska tutkijalla on mahdollisuus pyytaa haastateltavaa selittamaan ja tarkenta-
maan sanomisiaan, jotta tutkittavista asioista saadaan mahdollisimman paljon
laaja-alaista tietoa. Haastattelun avulla on mahdollista saada uusia nakokul-
mia avaavaa informaatiota selventamaan ja syventamaan asioita. (Ojasalo
ym. 2015, 106-109.) Haastattelun metodisena etuna on myds se, ettd haasta-
teltaviksi on mahdollista valita sellaisia henkildita, joilla on tietoa ja kokemusta
tutkittavista asioista. Nain ollen kyseessa on harkinnanvarainen nayte. (Puusa
2020, luku 3: Laadullisen tutkimuksen aineiston hankintamenetelmia.) Tutki-
musongelmien ja tavoitteiden kannalta on paatettava valintakriteerit, joiden
perusteella tutkimusaineisto kerataan. Eskolan ja Suorannan (2000) mukaan
harkinnanvaraisessa naytteessa on kyse siita, etta tutkija kykenee rakenta-

maan vahvat perusteet naytteelle. Tuomi ja Sarajarvi (2002) taas toteavat,
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etta lopulta tutkija itse paattaa mika on tutkimuksen kannalta tarkoitukseen so-
pivaa, seka mita tutkimuksen sopivuus ja harkinnanvaraisuus tarkoittavat. Tut-
kijan on kuitenkin itse otettava kantaa ja argumentoitava luotettavasti valinta-
kriteerien toimivuus tutkimustekstissa. Tutkimusongelman ja tutkimuksen ta-
voitteiden avulla arvioidaan valintakriteerien toimivuutta, aineiston sopivuutta
ja edustavuutta. (Vilkka 2015, luvun 5 mukaan: Laadullinen tutkimusmene-

telma kaytannossa.)

Teemahaastattelua kaytettaessa tutkimusongelmasta keratadan olennaisimmat
aiheet tai teemat, joita haastattelussa on valttamatonta kasitella, jotta tutki-
musongelmaan saadaan vastauksia. Teemoja ei tarvitse kasitella tietyssa jar-
jestyksessa, vaan teemat voidaan kasitella haastattelussa luontevassa jarjes-
tyksessa. Tarkea tehtava kaytettaessa laadullisia tutkimusmenetelmia on
myds olla emansipatorinen. Tama tarkoittaa sita, etta tutkittavien asioiden ym-
marryksen tulisi lisaantya tutkimuksen aikana ja taman myo6ta vaikuttaa positii-
visesti tutkittavia asioita koskeviin toiminta- ja ajattelutapoihin myos itse tutki-
mustilanteen jalkeen. Tutkimusavusteisissa kehittamishankkeissa teemahaas-
tattelu on hyva keino toteuttaa tavoitetta tutkimuksen emansipatorisuudesta.
Haastattelijan tehtava haastatteluissa on pitaa huoli siita, etta keskustelu py-
syy teemoissa. (Vilkka 2015, luku 5: Laadullinen tutkimusmenetelma kaytan-

ndssa.)

Koehaastattelu on teemahaastattelua kaytettaessa hyva keino varmistaa, etta
kysymykset ovat yksiselitteisia ja ymmarrettavia. Jos tutkimuskysymysten yk-
siselitteisyys ja ymmarrettavyys on mahdotonta, voi haastattelussa pyytaa
vastaajaa maarittelemaan sanat. Talloin tutkija saa taustatietoa tulkintoihinsa.
Jos tutkimusaineistoa kerattdessa on tulkintaongelmia, ne yleensa kulkeutuvat
mukana tutkimustekstiin saakka monenlaisina tulkintavirheina. Tutkimuksen
lukijoille olisi pystyttava ymmarrettavasti kuvailemaan ja selittamaan tutkittua
asiaa. Tutkimushaastatteluissa on aina tiettyja ongelmia, mutta suurin osa
niistd voidaan ennakoida ja ratkaista. Tutkija on tutkimushaastatteluja kera-
tessa aina erilaisten sanojen ja niihin liittyvien merkitysten kanssa tekemi-
sissa. Sanat voidaan aina tulkita my0os vaarin. Haastattelun aikana on kuiten-
kin aina mahdollisuus tarkastaa, miten haastateltava on ymmartanyt kysymyk-
sissa kaytetyt sanat. Kohderyhman tuntemus auttaa kysymysten muotoilussa.

Usein ongelma on siina, etta ne heijastavat tutkittavasta asiasta tutkijan omia
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kasityksia asiasta. Talldin haastatteluun vastaaja tunnistaa taman tilanteen ja
vastaa tavalla, jota tutkija on toivonut ja talloin hdnen omat kokemuksensa
seka kasitykset asiasta eivat tule esille. Tutkimusongelmaan, tutkimuskysy-
myksiin ja tutkimuksen tavoitteiseen tutkimusaineisto ei talloin valttamatta vas-
taa kattavasti. Tutkittavan laaja-alaisempia kasityksia ja kokemuksia kartoitta-
via asioita paastaan usein kysymalla mita, miten, millainen ja miksi alkavilla
kysymyksilla. Haastateltavaa voi myos pyytaa kertomaan asioista vapaasti tai
kuvailemaan niita. Kuvauksen jalkeen haastateltavaa kannattaa aina pyytaa
kertomaan asiasta jokin esimerkki. Esimerkin avulla tutkija ymmartaa parem-
min aiempaa puhetta. (Vilkka 2015, luku 5: Laadullinen tutkimusmenetelma

kaytanndssa.)

2.4 Aineiston kasittely ja analysointi

Tutkimusaineiston keraamisen jalkeen saatu tieto on muutettava sellaiseen
muotoon, ettad sita voidaan tulkita. Haastatteluaineisto muutettiin tekstimuo-
toon, eli litteroitiin. Tutkimusaineiston analysointi helpottuu, kun haastatteluai-
neisto on purettu tekstimuotoon. Haastateltavien sanomisia ja niiden merkityk-
sia, joita haastatellut ovat asioille antaneet, ei saa muuttaa tai muokata litte-
roinnissa. Alkuperaiset ilmaisut ja niiden merkitykset on vastattava litteroinnin

kanssa. (Vilkka 2015, luku 5: Laadullinen tutkimusmenetelma kaytannossa.)

Opinnaytety6 analysoitiin aineistolahtdisen sisallonanalyysin avulla teemoitel-
len. Sisalldnanalyysin avulla aineisto jarjestellaan ensiksi selkeaksi ja tiiviiksi,
eli pelkistetdan se. Tama sen vuoksi etta aineisto on rikasta sisalldltaan, mutta
sellaisenaan hyvin hajanainen. Hajanaisesta aineistosta luodaan selkea ja yh-
tenainen informatiivinen kokonaisuus, jonka avulla pystytaan tekemaan johto-
paatoksia tutkittavasta asiasta. (Puusa 2020, luku 9: Nakdkulmia laadullisen
aineiston analyysiin; Vilkka 2015, luku 5: Laadullinen tutkimusmenetelma kay-
tanndssa.) Aineistolahtdisessa sisalldnanalyysissa on tavoitteena ensisijai-
sesti ymmartaa ja uudistaa tutkittavien merkitysmaailmaa tutkimuksessa muo-
dostuneiden mallien, luokitusten ja kasitteiden avustuksella. Tutkijan tavoit-
teena on aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa l0ytaa "esimerkiksi jonkinlai-
nen toiminnan logiikka tai tutkimusaineiston ohjaamana jonkinlainen tyypillinen
kertomus, tyyppikertomus.” Talla tarkoitetaan sita, etta tutkimuksesta saa-

dusta aineistosta karsitaan epaolennainen tieto, mika ei ole merkityksellinen
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tutkimusongelman kannalta. Taman tekeminen edellyttaa, etta tutkimusai-
neisto tiivistetdan ja jaetaan osiin. Tutkimusongelmat ja -kysymykset ohjaavat
tiivistamista. Tiivistamisen jalkeen tutkimusaineisto jaetaan uudeksi johdonmu-
kaiseksi kokonaisuudeksi. Ryhmittely suoritetaan sen mukaan, mita tutkimus-
aineistosta etsitaan. Ryhmittelyn tuloksista muodostuvat kasitteet, luokitukset
tai teoreettinen malli. Saadun tuloksen perusteella pyritddn ymmartamaan tut-
kittavan kuvaamaa merkityskokonaisuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 102,

Vilkka 2015, luvun 6 mukaan: Merkityksia tutkimassa ja ymmartamassa.)

2.5 Opinnaytetyoprosessi

Opinnaytetyon prosessi voidaan jakaa paapiirteisesti kolmeen osa-alueeseen.
Naita ovat 1. ideointi- ja suunnitteluvaihe, 2. toteutusvaihe ja 3. arviointi- ja jul-

kaisuvaihe. Opinnaytetydn aikataulu on esitelty kuvassa 1.

Syyskuu-marraskuu
2020

- Opinnaytetydn aiheen valinta - Opinnaytetydn sopimuksen allekirjoitus
- Opinnaytetydn tavoitteiden maarittely - Teoriaan tutustuminen

2020
- Opinnaytety6suunnitelman esittely - Viitekehyksen kirjoittaminen

Tammikuu-maaliskuu
2021
W L . . - Opinnaytetydn kirjoittaminen, viimeistely ja
Viitekehyksen kirjoittaminen jatkuu i A
- Tutkimuksen suunnittelu, testaus, toteutus

- Opinnaytetyon esittely

Kuva 1. Opinnaytetydprosessin vaiheet

Opinnaytetyoprosessi alkoi syyskuussa 2020, kun RUUTI-Sukupuolisensitiivi-
set ura- ja tyOpaikkaohjeuksen mallit hankkeen kautta tuli tieto, etta heilla olisi
opinnaytetyon aiheita tarjolla. RUUTI-hankkeen projektipaallikon kanssa pidet-
tiin palaveri, jossa keskusteltiin opinnaytetydn mahdollisista aiheista. Projekti-
paallikdlla oli juuri tulossa hankkeen kokous, jossa han lupasi keskustella
hankkeen osallisten kanssa siita, mika olisi heidan mielestaan mielenkiintoisin

aihe, josta he haluaisivat saada lisaa tietoa. Lokakuussa 2020 aihe varmistui
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ja marraskuussa 2020 pidettiin palaveri, jossa kaytiin alustavasti lapi opinnay-
tetyon tavoitteita ja tutkimusta. Opinnaytetyon sopimus allekirjoitettiin marras-
kuussa 2020. Taman jalkeen tutustuttiin laajasti opinnaytetyon aiheeseen, teh-
tiin opinnaytetydsuunnitelma ja tama esiteltiin 8.12.2020 pidetyssa opinnayte-
tydseminaarissa. Varsinainen opinnaytetyon toteutus alkoi joulukuussa 2020
opinnaytetyon suunnitelman esittdmisen jalkeen teoriaosuuden kirjoittamisella.
Teoriaosuuden ollessa lahes valmis aloitettiin kaytannon tutkimuksen suunnit-
telu ja toteutus. Tutkimusaineisto kerattiin tammikuussa 2021 ja tulokset kirjoi-
tettiin helmikuussa 2021. Viimeisena vaiheena oli opinnaytetydn viimeistely ja
tama valmistui maaliskuussa 2021. Valmis opinnaytetyo luovutettiin ja esitel-
tiin toimeksiantajalle ja lahetettiin sahkopostitse myos haastatelluille maalis-
kuussa 2021 ennen opinnaytetydseminaaria. Opinnaytetyd esiteltiin opinnay-

tetydseminaarissa 30.3.2021.

3 LAINSAADANTOA TYOELAMAN TASA-ARVOSTA

YK:n ihmisoikeuksien yleismaailmalliseen julistukseen Kirjattiin vuonna 1948
ensimmaista kertaa kattavasti ihmisoikeudet. Julistuksen laatimisen jalkeen
otettiin kayttoon myds ensimmaista kertaa sukupuolineutraali termi ihmisoi-
keudet aiemman ilmaisun man’s right tilalle. YK:n ihmisoikeuksien yleismaail-
mallisella julistuksella on ollut merkittava rooli rakentamassa kansainvalisia ih-
misoikeussopimuksia ja tata voidaan kutsua yhdeksi tarkeimmaksi ihmisoi-

keusasiakirjaksi. (Ihmisoikeusliitto s.a.; Suomen YK-liitto s.a.)

Yli kahdenvuosikymmenen ajan suomalaiseen tasa-arvopolitiikkaan ovat kes-
keisesti vaikuttaneet Euroopan unionin tasa-arvon ja syrjinnan vastainen lain-
saadanto seka erilaiset tasa-arvoon liittyvat tyokalut. Euroopan unionin suku-
puolten valisen tasa-arvopolitiikan kulmakivi on ollut syrjinnan vastainen lain-
saadanto, joka sitoo jasenmaita ja jasenmaiden on toimeenpantava EU-tason
direktiivit kansallisella lainsaadannolla. Suomi on yksi edellakavija maa tarkas-
teltaessa tasa-arvoisen yhteiskunnan rakentamista. Jo Suomen perustus-
laissa sanotaan, etta sukupuolen perusteella ketaan ei saa asettaa eriarvoi-
seen asemaan ilman hyvaksyttavaa syyta. (Elomaki & Kantola 2020, 33-35;
International Gender Equality Prize s.a.; TANE Tasa-arvoasiain neuvottelu-
kunta s.a.)
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Tassa luvussa esitellaan lyhyesti Suomen tydelaman tasa-arvon historiaa. Li-
saksi luvussa esitellaan olennaisia tydelaman tasa-arvoon liittyvia lakeja ja

saadoksia. Nama lait luovat perustan koko tasa-arvo tyolle yrityksissa.

3.1 Sukupuolten valisen tasa-arvon historiaa Suomessa ja Suomen pe-
rustuslaki

Suomessa otettiin jo 1850- luvulla askelia kohti naisten ja miesten valista tasa-
arvoa. Talloin puhuttiin siita, miten tarkeaa on, etta tyttojakin koulutetaan.
1880-luvulla perustettiin ensimmaisia naisjarjestoja ja aanet naisten oikeuksia
kohtaan voimistuivat. 1878 naiset saivat yhtalaisen perintdoikeuden miesten
kanssa. Suomessa naiset ovat toimineet aktiivisesti paatdksenteossa ja tyo-
elamassa yli sata vuotta. Suomessa naiset ovat saaneet valtiolta taydet poliit-
tiset oikeudet vuonna 1906 ensimmaisena maailmassa. Kun naiset seuraa-
vana vuonna aloittivat eduskuntatyon, tehtiin eduskunnassa useita merkittavia
sosiaalipoliittisia lakiuudistuksia, joista oli hyotya naisille heidan monissa roo-
leissa. 1919 avioliitossa olevat naiset saivat oikeuden tehda ansioty6ta ilman
miehen suostumusta. 1930 uuden avioliittolain myota vaimot vapautettiin avio-
miehen holhouksesta. Sotien jalkeen naisten tydssakaynti yleistyi. 1960-lu-
vulla Suomessa aloitettiin puhua modernia keskustelua tasa-arvosta ja suku-
puolten perinteista roolia alettiin kyseenalaistaa. 1970 valmistui komitean uu-
distusohjelma, joka tuki naisten asemaa. 1972 uudistusten toteutumista edis-
tamaan perustettiin tasa-arvoasiain neuvottelukunta. Ensimmainen tasa-arvo-
ohjelma tehtiin Suomessa 1980 ja tasa-arvolaki saadettiin vuonna 1986. Tama
laki tukee miesten ja naisten valista tasa-arvoa ja kieltda sukupuoleen ja suku-
puoli-identiteettiin perustuvan syrjinnan. Vuonna 2000 uuteen perustuslakiin
kirjattiin yleinen syrjintakielto. (International Gender Equality Prize s.a; Sosi-
aali- ja terveysministerio 2006, 4; Suomi on sukupuolten tasa-arvon edellaka-

vija s.a.; Tasa-arvo on tarkea suomalainen arvo s.a.)

Suomen peruslaki sanoo, etta lain edessa kaikki ihmiset ovat yhdenvertaisia.
Saannodksessa ilmaistaan paaperiaate yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa kos-
kien. Tahan sisaltyy vaatimus samanlaisesta kohtelusta samanlaisissa ta-
pauksissa ja mielivallan kielto. Yhteiskunnallisessa toiminnassa ja tydela-

massa edistetaan sukupuolten tasa-arvoa sen mukaan, miten lailla tarkemmin
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saadetaan, erityisesti maarattaessa palkkausta ja muita palvelussuhteen eh-
toja. Suomen perustuslain mukaan ketaan ei saa asettaa eri asemaan suku-
puolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, tervey-
dentilan, vammaisuuden tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella ilman
hyvaksyttavaa syyta. (Suomen perustuslaki 11.6.1999/731; Valkonen & Koski-
nen 2018, 14.)

3.2 Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta

Tasa-arvolaki on viralliselta nimeltaan laki naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta. Lain tarkoituksena on edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa ja
tahan liittyvassa tarkoituksessa myoOs parantaa naisten asemaa etenkin tyo-
elamassa. Lain tarkoituksena on myos estaa sukupuoleen, sukupuoli-identi-
teettiin tai sukupuolen ilmaisuus perustuva syrjinta. Tasa-arvolaki velvoittaa
tydnantajia edistdmaan sukupuolten tasa-arvoa, eikd maarittele pelkastaan
mika on kiellettya. (Attila & Koskinen 2020, 17; Laki naisten ja miesten vali-
sesta tasa-arvosta 8.8.1986/609; THL 2020e.)

Kaikkien tyonantajien on edistettava tasa-arvoa suunnitelmallisesti ja tavoit-
teellisesti. Tydnantajan on otettava huomioon kaytettavissa olevat voimavarat
ja muut asiaan vaikuttavat asiat. Tydnantajan on toimittava siten, etta naisia
seka miehia hakeutuisi avoinna oleviin tehtaviin, edistettava naisten ja mies-
ten sijoittumista eri tehtaviin ja luotava samanlaiset mahdollisuudet uralla ete-
nemiseen. Tydnantajan on edistettava tasa-arvoa tydehdoissa ja erityisesti
koskien palkkausta. Myos tyooloja on kehitettdva niin, ettd ne ovat soveltuvia
naisille seka miehille. Tyonantajan on kiinnitettava huomiota varsinkin tyojar-
jestelyihin helpottaakseen naisten ja miesten tyon- ja perhe-elaman yhteenso-
vittamista ja toimittava niin, etta ehkaistaan sukupuoleen perustavaa syrjintaa

jo ennakolta. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta § 6.)

Tydnantajan on maksettava sukupuolesta riippumatta tyontekijalle samaa
palkkaa ei yksistdaan samasta, vaan myds samanarvoisesta tydsta. Tydnanta-
jan on tehtava palkkakartoitus, jolla selvitetaan, ettei palveluksessa olevilla
naisten ja miesten valilla, jotka tekevat samanarvoista tyota ole perusteetto-
mia palkkaeroja. Jos kartoituksessa I0ytyy selkeita palkkaeroja, on tydnanta-

jan selvitettava syyt ja perusteet asialle. Tydnantajan on ryhdyttava korvaaviin
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toimenpiteisiin, jos palkkaeroille ei ole hyvaksyttavaa syyta. (Attila & Koskinen

2020, 12; Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 6 b. § mom. 1-3.)

Tyodnantajan on myos ehkaistava sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmai-
suun perustuvaa syrjintaa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti tasa-arvolain 6
¢ pykalan mukaan. Tama saannos taydentaa naisten ja miesten valisen tasa-
arvon edistamiseksi saadettyja velvoitteita. Sukupuolen huomioon ottaminen
ei siis pelkastaan riita tasa-arvon edistamisessa. Syrjinnan ennaltaehkaisy on
ennakoivaa, jarjestelmallista, suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa.
Tybnantajan lahtokohdista, tarpeista ja kaytettavista olevista voimavaroista
kasin valitaan konkreettiset toimet. Tyonantajan kannalta olennaista on, etta
silla on valmiudet ratkaista mahdolliset ongelmat. Tyonantajalla on velvolli-
suus tasa-arvolain 10 §:n mukaan antaa selvitys menettelystaan. Tydnantajan
on viivytyksetta annettava pyynnosta kirjallinen selvitys menettelystaan, jos
tydntekija tai tydnhakija kokee, ettd hanta on syrjitty sukupuolen perusteella
valintatilanteessa. Selvityksesta on kaytava ilmi valintaperusteet, ty6- ja muu
kokemus, valituksi tulleen koulutus ja muut valintaan selkeasti liittyvat ansiot.
Jos tyontekija epailee palkkasyrjintaa, on hanella oikeus saada selvitys palk-
kauksensa perusteista ja muista itsedan koskevista valttamattomista tiedoista
tyonantajalta, joiden tietojen pohjalta voidaan arvioida palkkasyrjinnan mah-
dollisuutta. (Paanetoja 2019, 118-123.)

Tasa-arvovaltuutettu ja yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta valvovat tasa-
arvolain noudattamista niin yksityisella kuin julkisella sektorilla. Edella maini-
tuilla viranomaisilla on laajat tiedonsaantioikeudet muilta viranomaisilta ja yksi-
tyisilta tahoilta. Jos tydpaikalla epaillaan tasa-arvolain vastaisuuksia voi tasa-
arvovaltuutettu suorittaa tarkastuksen tyopaikalla. Jos lain rikkomistapauksia
ilmenee ensisijaisesti tasa-arvovaltuutettu antaa ohjeita ja neuvoo tyonantajaa
noudattamaan lakia ja lopettamaan lainvastaisen menettelyn. Sakon uhalla
lainvastaisen menettelyn voi kieltda yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta.
Myds sovinnon edistaminen koskien tasa-arvolaissa tarkoitettua syrjintaa kuu-
luu tasa-arvovaltuutetun toimivaltaan. Sovittelun kayttdé perustuu osapuolten
suostumukseen ja se on vapaaehtoista. Jos tyonantaja on syyllistynyt syrjin-
taan, on se velvollinen maksamaan hyvitysta loukatulle tasa-arvolain 11 §:n
mukaan. (Paanetoja 2019, 118-123.)
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Tasa-arvosuunnitelma

Tyodnantajan on laadittava tasa-arvosuunnitelma erityisesti palkkaukseen ja
muita palvelussuhteen ehtoja koskien vahintaan joka toinen vuosi, jos sen
saanndllinen henkildstomaara on vahintaan 30 tyontekijaa. Paikallisesti sopien
palkkakartoitus voidaan laatia joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunnitelma
tehdaan muilta osin joka vuosi. Taman saannoksen tarkoituksena oli tuoda
kaikkeen tyopaikan kehittamiseen ja toimintaan tasa-arvonakokulma. Tasa-ar-
vosuunnitelman mukaan toteutetaan tasa-arvoa edistavia toimia. Myos henki-
I6stdlle on tiedotettava tasa-arvosuunnitelmasta ja sen paivittamisesta. (Attila
& Koskinen 2020, 12—-13; Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 6 a. §

mom.1.)

“Tasa-arvosuunnitelman tulee siséltéa:

1) selvitys tybpaikan tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja mies-
ten sijoittumisesta eri tehtéaviin sekd koko henkilbstb6é koskeva palkkakartoitus
naisten ja miesten tehtévien luokituksesta, palkoista ja palkkaeroista;

2) kdynnistettéviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet
tasa-arvon edistdmiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi;

3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan siséltyneiden toimenpiteiden
toteuttamisesta ja tuloksista.” (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 6

a. § mom. 3.)

Tasa-arvolaki uudistettiin vuonna 2005 ja tassa yhteydessa tasa-arvosuunni-
telmalle saadettiin vahimmaissisaltd. Keskeinen ja pakollinen osa tata on palk-
kakartoitus. Tydnantajia, joita suunnitteluvelvollisuus koskee, vaaditaan toteut-
tamaan tasa-arvoa edistavia toimia tasa-arvosuunnitelman mukaisesti erityi-
sesti palkkauksen ja muiden palvelussuhteen ehtojen osalta. Tasa-arvosuun-
nitteluvelvoitetta on tehostettu saatamalla mahdollisuus uhkasakon asettami-
seen tyOnantajalle, joka laiminlyd suunnitteluvelvollisuuden. Yhteistoimintaa
koskevia saannoksia sovelletaan suunnitelman tekemisessa. Luottamusmies,
luottamusvaltuutettu, tydsuojeluvaltuutettu tai muut henkiléston nimeamat
henkilot on otettava mukaan tasa-arvosuunnitelman laatimiseen. Tasa-arvo-
suunnitelmaa laadittaessa on henkilostdnedustajilla oltava riittavat osallistu-

mis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelman sisaltédn sen laatimisen eri
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vaiheissa. (Attila & Koskinen 2020, 13; Laki naisten ja miesten valisesta tasa-

arvosta 6 a. § mom. 2.)

3.3 Yhdenvertaisuuslaki

Historiallisten kansallisten perusoikeusjarjestelmien ja kansainvalisten ihmisoi-
keussopimusten ydinaluetta ovat yhdenvertaisuus ja syrjinnankiellot. Yhden-
vertaisuuden edistdminen ja muut kuin sukupuoleen perustuvat syrjinnan syyt
sisaltyvat yhdenvertaisuuslain saannoksiin. Yhdenvertaisuus pitaa sisallaan
muutakin kuin pelkastaan syrjinnan kiellon. Se sisaltda myds tasapuolisen
kohtelun velvoitteen. Tyonjohtovallan kayton asiallisuusvaatimus varmistaa
my0s yksilotasolla yhdenvertaisuutta. Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on
lisata yhdenvertaisuutta, estaa syrjintaa ja parantaa syrjinnan kohteeksi joutu-
neen oikeusturvaa. Uskonnonharjoitukseen, yksityis- ja perhe-elaman piiriin
kuuluvaan toimintaan ei sovelleta yhdenvertaisuuslakia. Useisiin eri saadok-
siin on kirjattu oikeusperiaate tyontekijan oikeudesta tulla kohdelluksi yhden-
vertaisesti samanlaisissa tilanteissa. (Ojanen 2019, 3; Valkonen & Koskinen
2018, 1-3; Yhdenvertaisuuslaki 30.12.2014/1325.)

"Ketéén ei saa syrjié ién, alkuperén, kansalaisuuden, kielen, us-
konnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammatti-
yhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuu-
den, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkiléén liittyvan
syyn perusteella. Syrjinté on kielletty riippumatta siité, perustuuko
se henkilbé itsedén vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai
oletukseen. Vélittbmén ja vélillisen syrjinnan liséksi tdsséa laissa
tarkoitettua syrjintédé on héirinta, kohtuullisten mukautusten epé-
dminen sekéa ohje tai kdsky syrjid.” (Yhdenvertaisuuslaki 8. §.)

Valittomalla syrjinnalla tarkoitetaan sellaista kohtelua, jossa henkil6a kohdel-
laan haneen liittyvan syyn perusteella epasuotuisammin kuin jotakin toista
henkil6a on kohdeltu, kohdellaan tai kohdeltaisiin verrattavissa olevassa tilan-
teessa. Valillisella syrjinnalla tarkoitetaan sellaista tilannetta, jossa on ole-
massa naennaisesti yhdenvertainen kaytanto, peruste tai saanto saattaa jon-
kun henkilon muita huonompaan asemaan haneen itseensa liittyvan syyn pe-
rusteella, mikali kaytannolla, perusteella tai sadanndlla ei ole hyvaksyttavaa ta-
voitetta ja sen saavuttamiseen kaytetyt keinot ovat tarpeellisia ja asianmukai-
sia. (Yhdenvertaisuuslaki 10-13. §.) Hairintana pidetaan, jos henkilon ihmisar-
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voa loukataan tarkoituksellisesti tai tosiasiallisen loukkaavasti ja henkiloa louk-
kaava kayttaytyminen "liittyy 8 §:n 1 momentissa tarkoitettuun syyhyn ja kayt-
tdytymisella luodaan mainitun syyn vuoksi henkil6a halventava tai nbyryyttéavéa
taikka hénta kohtaan uhkaava, vihamielinen tai hybkk&ava ilmapiiri.” Tyonan-
taja toimii syrjivana, jos se ei hairinnasta tiedon saatuaan ryhdy toimiin hairin-

nan poistamiseksi. (Yhdenvertaisuuslaki 14. § mom. 1-2.)

Tybnantajan on yhdenvertaisuuslain 7 §:n mukaan arvioitava miten yhdenver-
taisuus toteutuu tyOpaikalla seka kehitettava tyooloja ja toimintatapoja suunni-
telmallisesti, jotka liittyvat henkilostoa koskeviin ratkaisuihin ja henkildstorekry-
tointeihin. Ottaen huomioon toimintaymparistd, voimavarat ja muut olosuhteet
on edistamistoimenpiteiden oltava tarkoituksenmukaisia, tehokkaita ja oikea-
suhtaisia. (Yhdenvertaisuuslaki 7. § mom. 1). Arvioinnissa on otettava huomi-
oon kaikki syrjintaperusteet, jotka on mainittu yhdenvertaisuuslain 8 pyka-
lassa. Edistamistoimenpiteiden tavoitteena on, etta tydpaikan toimintatavat
ovat aidosti syrjimattomia. Tyonantajan henkilostopolitiikkaan ja tyoyhteison
hyvinvointiin liittyy yhdenvertaisuuden edistamista koskeva yleisvelvoite.
Tybnantajan on meneteltava yhdenvertaisen kohtelun periaatteiden ja huoleh-
timisvelvoitteen mukaisesti koskien kaikkia tyontekijoita ja tyontekijaryhmia.
Aina ei ole kuitenkaan kyse syrjinnasta, jos henkilot laitetaan eri asemaan. Po-
sitiivinen erityiskohtelu yhdenvertaisuuslain 9 §:n mukaan on oikeutettua, jos
erilainen kohtelu on oikeasuhtaista ja sen tarkoituksena on tosiasiallisesti yh-
denvertaisuuden edistaminen tai haittojen ehkaiseminen tai poistaminen liit-
tyen syrjintaan. On aina arvioitava tapaus- ja tilannekohtaisesti toimenpiteiden
oikeasuhtaisuus. Esimerkiksi tydnantaja voi antaa tyopaivan aikana ylimaarai-
sen elpymistauon niille, jotka ovat erityisen suojan tarpeessa. (Anttila & Oja-
nen 2019, 104-105; Paanetoja 2019, 108-113.)

Yhdenvertaisuussuunnitelma

Yhdenvertaisuuslain velvoite koskee tasa-arvolain tavoin tyonantajia, oppilai-
toksia, koulutuksen jarjestajia ja viranomaisia. Yhdenvertaisuuden edista-
miseksi heilla on velvollisuus laatia suunnitelma. Suunnitelma tarvittavista toi-
menpiteista yhdenvertaisuuden edistamiseksi on oltava tydnantajalla, joka
tyodllistaa saannollisesti vahintaan 30 henkilda. Henkildston tai henkildston

edustajien kanssa on kasiteltava edistamistoimia ja niiden vaikuttavuutta.
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Luottamusmiehella tai tydsopimuslaissa tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla,

tyosuojeluvaltuutetulla tai muulla sellaisella henkiloston edustajalla on, joka on
osallistunut yhdenvertaisuustoimien suunnitteluun, on pyynnosta oikeus saada
tietaa mihin yhdenvertaisuuden edistamisen toimiin tydnantaja on ryhtynyt tyo-

tai virkaehtosopimuksen perusteella. (Yhdenvertaisuuslaki 7. § mom. 2-3.)

Yhdenvertaisuussuunnitelman voi yhdistaa esimerkiksi tasa-arvosuunnitel-
maan, henkilosto- tai tydosuojeluntoimintaohjelmaan tai tehda sen omana erilli-
sena suunnitelmana. Tydantaja voi itse valita tarkoituksenmukaisimman tavan
tayttddkseen suunnitteluvelvoitteensa. Suunnitelmaa laadittaessa on kuitenkin
huomioitava, etta tasa-arvosuunnitelmalle ja yhdenvertaisuussuunnitelmalle
on erilaisia vaatimuksia lainsaadannossa. Tarkoituksenmukaisen ja kokonais-
valtaisen henkilostopolitiikan kannalta voi olla hyodyllista kasitella yhdenvertai-
suuskysymyksia tyopaikan yleisen suunnitelmallisen kehittdmisen osana. Ase-
tettujen tavoitteiden saanndllinen seuranta on edellytys yhdenvertaisuuden ta-
voitteelliselle edistamiselle. (Paanetoja 2019, 109; THL 2020e.)

3.4 Tyoturvallisuus-, rikos-, tydsopimus- ja virkamieslaki

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena "on parantaa tybympéristééa ja tybolosuhteita
tybéntekijéiden tybkyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi sekd ennalta ehkéisté
Ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tydsté ja tydbympéristostéa joh-
tuvia tybntekijéiden fyysisen ja henkisen terveyden, jéliempana terveys, hait-
toja” (Tyoturvallisuuslaki 738/2002). Tyoturvallisuuslaissa sdadetdan muun
muassa tyopaikalla koettuun vakivallan uhkaan, hairintaan ja erilaisiin tdiden
riskeihin ja kuormittavuuteen liittyvista asioista (THL 2020d). Tyénantajalla on
velvollisuus huolehtia tarpeellisilla toimenpiteilla tyontekijoiden terveydesta ja
turvallisuudesta tydssa. "Tédssé tarkoituksessa tybnantajan on otettava huomi-
oon tybhén, tybolosuhteisiin ja muuhun tybymparistbén samoin kuin tydnteki-
Jén henkilbkohtaisiin edellytyksiin liittyvét seikat. Tybnantajan on aktiivisesti
tarkkailtava tybyhteison tilaa, tytapoihin liittyvéaé turvallisuutta ja tarkkailta tyo-
ympdristéd.” Tydnantajan on heti kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava
korjaaviin toimiin saatuaan tiedon siita, etta tyontekijaa kohtaan kohdistuu ha-
nen terveydelleen vaaraa tai haittaa aiheuttavaa hairintaa tai muuta epaasial-
lista kohtelua. (Tyoturvallisuuslaki 8. § mom. 1; Tyoturvallisuuslaki 28. §.)
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Rikoslaki sisaltaa kattavan tydelamaa ja elinkeinotoimintaa koskevan syrjinta-
kiellon (THL 2020d). Rikoslaissa saadetaan tyorikoksiin littyen muun muassa
tyoturvallisuusrikoksista, tyoaikasuojelurikoksista, tyosyrjinnasta, kiskonnanta-
paisesta tyosyrjinnasta, tyontekijoiden edustajien oikeuksien loukkaamisesta
ja tyontekijoiden jarjestaytymisvapauden loukkaamisesta. Jos tyonantaja tai
taman edustaja tahallaan tai huolimattomuudellaan rikkoo tyoturvallisuusmaa-
rayksia, on se tuomittava sakkoon tai vankeuteen tyoturvallisuusrikoksesta.
Yksittaista tyoturvallisuusmaaraysten rikkomista ei pideta tyoturvallisuusrikok-
sena, jos se on tydturvallisuuden kannalta vahainen. (Rikoslaki
19.12.1889/39).

Tydsopimus- ja virkamieslaki sisaltavat saannoksia koskien tyontekijoiden ta-
sapuolista kohtelua seka tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakeihin viittaavat syr-
jintakiellot (THL 2020d). Tyésopimuslain (26.1.2001/55) mukaan tyonantajalla
on yleisvelvoite, jonka mukaan sen on "edistettdvé suhteitaan tybntekijbihin
samoin kuin tyontekijbiden keskinéisia suhteita. Tybnantajan on huolehdittava
siita, etta tydntekijé voi suoriutua tydstéan myés yrityksen toimintaa, tehtadvaéa

tybta tai tybmenetelmid muutettaessa tai kehitettdessa.”

Mikali tyontekijoiden tehtavat ja asema huomioon ottaen ei ole perusteltua
syyta toimia poikkeavasti, on tydnantajan kohdeltava kaikkia tyontekijoita tasa-
puolisesti. Mydskaan tydosuhteen tydajan pituuteen tai kestoon liittyen tydnan-
tajalla ei ole oikeutta kayttaa epaedullisempia tydehtoja kuin muihin tyosuhtei-
siin, ellei siihen ole asiallista perusteltua syyta. (Tydsopimuslaki 2. § mom. 1—
2.) Mikali virkamiesten tasapuolisesta kohtelusta poikkeaminen ei ole virka-
miesten tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua, on virkamieslain mu-
kaan viranomaisen kohdeltava palveluksessa olevia virkamiehia tasapuoli-
sesti. Yhdenvertaisuudesta ja syrjinnan kiellosta saadetaan yhdenvertaisuus-
laissa ja sukupuoleen perustuvasta syrjinnan kiellosta. Tasa-arvosta saade-
taan naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetusta laissa. (Virkamieslaki
19.8.1994.)

3.5 EU-lainsaadannon tasa-arvodirektiivit

Syrjinnan kasitteisto ja syrjinnan vastainen saantely ovat keskeista Euroopan

unionissa. Vuodesta 1980 lahtien Euroopan unioni on edistanyt tasa-arvoa
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monivuotisilla tasa-arvo-ohjelmilla. Tasa-arvo-ohjelmat eivat sido jasenmaita,
mutta ne ovat ohjanneet menestyksekkaasti jasenmaita muun muassa asetta-
maan tavoitteita ja painopistealueita. Tasa-arvo-ohjelmat ovat myos rahoitta-
neet hankkeita ja tukeneet ylikansallisten verkostojen luomista. (Elomaki &
Kantola 2020, 37—-42.)

Euroopan unionin yksi kantava periaate on yhdenvertaisuusperiaate ja direktii-
viperusta on vahva syrjintasaatelylle. EU-lainsaadannon asetukset ja paatok-
set tulevat sitoviksi koko EU:ssa niiden voimaantulopaivana. Direktiivit on otet-
tava osaksi kansallista lainsaadantoa kaikissa EU-maissa saadetyssa maara-
ajassa. Komissio valvoo ja avustaa jasenmaita EU-lainsaadantoon liittyvissa
asioissa. (EU-lainsaadannodn soveltaminen s.a.; Valkonen & Koskinen 2018,
19.)

Euroopan unionin jasenenad Suomea sitovat alla mainitut tasa-arvodirektiivit.

e ’“Miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen asteittaisesta to-
teuttamisesta sosiaaliturvaa koskevissa kysymyksisséa

o Toimenpiteistd raskaana olevien ja dskettéin synnyttédneiden tai imetta-
vien tyontekijbiden turvallisuuden ja terveyden parantamisen kannusta-
miseksi tybssé

e Miesten ja naisten yhdenvertaisen kohtelun periaatteen téyténtéoénpa-
nosta tavaroiden ja palveluiden saatavuuden tarjonnan alalla

e Miesten ja naisten yhtélaisten mahdollisuuksien ja yhdenvertaisen koh-
telun periaatteen téaytantédnpanosta tybhdn ja ammattiin liittyvissé asi-
oissa

e Businesseuropen, UEAPME:n, CEEP:n ja EAY:n tekemdn vanhem-
painvapaata koskevan tarkistetun puitesopimuksen taytantbénpanosta

e Miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen soveltamisesta
itsenaisiin ammatinharjoittajiin

e Vanhempien ja omaistaan hoitavien ty6- ja yksityiseldaméan tasapainotta-
misesta.” (Tasa-arvovaltuutettu s.a.)

4 TASA-ARVO SUKUPUOLTEN VALILLA

Jokaisen ihmisen perusoikeuksia on saada tasa-arvoista kohtelua ja mahdolli-
suuksia. Nama eivat kuitenkaan toteudu itsestaan, sukupuolten valinen eriar-
voisuus kumpuaa rakenteista, jossa toisella sukupuolella on etuoikeutetumpi
asema. Suomalaisessa tyoelamassa merkittavimpia tasa-arvo-ongelmia on,

etta naiset ja miehet sijoittuvat erilaisiin tehtaviin. Eriytyminen lisda palkka-
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eroja, supistaa miesten ja naisten koulutus- ja tydmarkkinoilla valintamahdolli-
suuksia seka yllapitaa sukupuolistereotypioita. Sukupuolten tasa-arvo ja yhta-
laiset mahdollisuudet tydmarkkinoilla ovat parantuneet viime vuosikymmenien
aikana naisiin kohdistuvien lainsaadanndllisten, sosiaalisten ja kulttuuristen
muutosten seurauksena. Sukupuolten valilla on kuitenkin edelleen paljon eroja
vertailtaessa naisten ja miesten valisia eroja koulutus- ja palkkatason, aktiivi-
suuden tydmarkkinoilla ja palkattoman hoitotyon seka ajankayton valilla.
(EIGE 2017b, 53; Kauhanen & Riukula 2019, 97; TANE Tasa-arvoasiain neu-

vottelukunta s.a.)

Keskeinen osa organisaatioiden arkea on puhumattomuus tasa-arvon ongel-
mista erityisesti koskien ikaa ja sukupuolta, seka niiden yhteisvaikutukseen liit-
tyvista asioista. Ongelmia ei ehka haluta nostaa esille tai sitten niita ei tunnis-
teta. Tasa-arvoa pidetaan usein itsestadan selvana asiana, jonka vuoksi siita
keskustelua ei pideta tarkeana. Puhumattomuus tasa-arvosta aiheuttaa sen,
etta ei paasta kasittelemaan tasa-arvoon liittyvia olettamuksia ja keskustele-
maan niista. Tyopaikoilla oletukset kuitenkin kaytannossa ohjaavat tasa-arvo-
tyota ja -johtamisen ratkaisuja. Kun olettamukset tehdaan nakyviksi, ne autta-
vat entista selkedmmin miettimaan tasa-arvo ratkaisujen perusteluja ja mah-
dollisesti etsimaan uusia ratkaisuja. (Jyrkinen ym. 2020, 14; Lamsa & Louvrier
2014, 29.)

Tassa luvussa esitelldaan tutkimustietoa sukupuolten valisesta tasa-arvosta ja
lainsaadannon noudattamisesta. Lisaksi luvussa esitellaan lyhyesti segregaa-
tiota ja valtavirtaistamista. Paapaino tassa luvussa on esitella tasa-arvon hyo-

tyja ja mahdollisuuksia seka tasa-arvon kehittamista.

4.1 Tutkimustietoa tasa-arvosta ja lainsaadannon noudattamisesta

Tydllisyysero sukupuolten valilla EU:ssa on keskimaarin 11,6 prosenttia ja las-
ten lukumaaran lisaantyessa ero kasvaa. Naisten osuuteen tyomarkkinoilla,
naisten kdyhyysriskiin ja sosiaaliseen syrjaytymiseen vaikuttaa se, etta naiset
tekevat suhteessa enemman osa-aikatyota. EU:ssa naiset tienaavat keski-
maarin 16,1 prosenttia vahemman kuin miehet. (EIGE 2017b.) Tasa-arvobaro-
metrin (2017) mukaan ainoastaan viidesosa naisista ja miehista ajattelivat,
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etta naisten ja miesten valinen suhde on tasa-arvoinen. Vaikka naiset ja mie-
het arvioivat, etta he ovat tasa-arvoisessa asemassa keskenaan, naiset arvioi-
vat kriittisemmin, miten tasa-arvo toteutuu yhteiskunnassa. Tutkimustulosten
perusteella miehet kokevat naisia vahemman hairintaa, sukupuoleen liittyvaa
haittaa ja syrjintaa tyoelamassa ja yrittdjana. Molemmat sukupuolet kokivat
positiivisena asiana tasa-arvon lisaantymisen ja taman koettiin hyodyttavan
seka naisia etta miehia. Naisista kolmannes ja miehista vahan alle puolet oli-
vat sita mielta, etta tasa-arvo toteutuu erittéin hyvin omalla tyopaikalla. (Attila
ym. 2018, 115-116.) Tasa-arvobarometrin mukaan naiset kokivat olevan su-
kupuolestaan haittaa miehia enemman. Eniten haittakokemuksia oli naisilla
(71 %) jotka tyoskentelivat miesenemmistdisilla tydpaikoilla. Nuorisobaromet-
rin (2019) mukaan ammattien jakautumista naisten ja miesten ammatteihin piti

ongelmana 41 prosenttia nuorista. (THL 2020a.)

Tasa-arvoarvobarometrin (2017) mukaan suurin osa (70 %) kyselyyn vastan-
neista ilmoitti, etta organisaatiolla on tasa-arvosuunnitelma. Erityyppisten or-
ganisaatioiden valilla oli tasa-arvosuunnitelmien olemassaolosta merkittavia
eroja. Erot paikantuivat etenkin organisaation kokoon, tyontekijoiden sukupuo-
ljakaumaan ja sektoriin. Niiltd organisaatioilta, joilla tasa-arvosuunnitelmaa ei
ollut, kysyttiin syyta miksi tasa-arvosuunnitelmaa ei ollut. Syyksi puolet vastan-
neista ilmoitti, etta tasa-arvosuunnitelman laatimista ei pidetty tarpeellisena
jostain syysta, muun muassa siksi, etta suurin osa tai kaikki tyontekijoista oli-
vat naisia tai miehia, tai etta tyoyhteiso oli pieni. Toisena perusteluna tasa-ar-
vosuunnitelman puuttumiselle pidettiin tydnantajan kasitysta siita, etta organi-
saatio on tasa-arvoinen, tai etta se olisi tarpeellista laatia ainoastaan sellaisilla
organisaatioissa, jossa toimitaan syrjivasti. Yleisin vastaus tasa-arvosuunnitel-
man puuttumisen syista oli, ettd suunnitelmaa tehdaan parhaillaan. (Attila &
Koskinen 2020, 39-93.)

Tasa-arvoarvobarometrin (2017) kyselyn mukaan merkittavia eroja sektorei-
den valilla oli siina, oliko henkilostd otettu mukaan tasa-arvosuunnitelman laa-
timiseen vai ei. Julkisella sektorilla yli 80 prosenttia oli laatinut tasa-arvosuun-
nitelman yhdessa henkiloston edustajien kanssa, yksityisella sektorilla tama
luku oli 70 prosenttia. Osittain sektorien valisia eroja voi selittda henkilosto-

maaran erot: suuremmissa organisaatioissa henkildston edustajat osallistuivat
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todennakoisemmin suunnitelman laatimiseen. Sukupuolijakautumiltaan tasai-
sissa organisaatioissa tai miesenemmistoisissa organisaatioissa oli henkil0s-
ton edustajat otettu harvemmin mukaan suunnitelman laatimiseen kuin nais-
enemmistoisissa organisaatioissa. Selitysta voidaan hakea organisaation toi-
mintakulttuurista tai siita, ettd naisenemmistaisilla tyopaikoilla tasa-arvoasioita
on perinteikkaasti pidetty tarkeina. (Attila & Koskinen 2020, 39-93.)

Tasa-arvoarvobarometrin (2017) kyselyyn vastanneista vahan alle puolet
tasa-arvosuunnitelman laatineista organisaatioista ja kaikista organisaatioista
25 prosenttia olivat tehneet palkkaukseen liittyvia toimenpiteita. Tasa-arvo-
suunnitelman pitaisi sisaltaa palkkaukseen liittyvia tasa-arvoa edistavia toimia,
joten osuutta voidaan pitaa yllattavan vahaisena. Kyselyn mukaan henkilos-
tolle tiedotti tasa-arvosuunnitelmasta suurin osa organisaatioista. Vain 4 pro-
senttia organisaatioista, jotka olivat laatineet tasa-arvosuunnitelman, ilmoittivat
ettd henkildstoa ei ollut tiedotettu suunnitelmasta. Kyselyn mukaan palkkakar-
toituksen oli tehnyt valtiolla 86 prosenttia organisaatioista, yksityisella sekto-
rilla 50 prosenttia ja kuntasektorilla 66 prosenttia. Jonkin verran merkitysta oli
henkildston sukupuolijakaumalla: miesenemmistdisissa organisaatioissa kar-
toituksen oli tehnyt 48 prosenttia ja naisenemmistodisissa organisaatioissa 59
prosenttia. Yleisin syy palkkakartoituksen puuttumiselle henkiloston sukupuoli-
jakauman mukaan oli, ettd sen tekemiselle ei koettu olevan tarvetta. (Attila &
Koskinen 2020, 39-93.)

Tutkimustulosten perusteella voi tehda paatelman, etta suurella osalla on pa-
rannettavaa tasa-arvolain vaatimusten tayttamisessa tasa-arvosuunnitelman
ja palkkakartoituksen osalta. Tutkimustulokset myos antavat viitteita siihen,

etta tasa-arvolaissa olisi muutostarpeita. Lisaksi tasa-arvolain toimeenpanoa

olisi syyta tehostaa ja tasmentaa. (Attila & Koskinen 2020, 39-93.)

4.2 Segregaatio ja valtavirtaistaminen

Tasa-arvokehityksen suurin este on voimakas segregaatio. Segregaatiolla tar-
koitetaan sukupuolten valista eriytymista, eriyttamista ja epatasapainoa. Suo-
messa tyoelama on jakautunut voimakkaasti sukupuolen mukaisesti. Segre-
gaatio nakyy muun muassa siten, etta miehia tyoskentelee useammin raken-

tamisen, kuljetuksen ja teollisuuden aloilla ja naiset taas miehid useammin
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koulutuksen parissa ja yksityisissa palveluissa seka sosiaali- ja terveysalalla.
Lisaksi eri toimialojen lisaksi naiset ja miehet tyoskentelevat saman toimialan
sisalla eri tehtavissa siten, etta miehet tyoskentelevat keskimaaraisesti parem-
min palkatuissa ja korkeammissa tehtavissa. Segregaatiolla on rajoittava vai-
kutus koskien yksildiden koulutus- ja uravalintoja, se vaikuttaa sukupuolten
palkkaeroihin ja lisdksi vaikeuttaa tydvoiman kysynnan ja tarjonnan kohtaa-
mista. (Attila & Koskinen 2020, 11; Koivunen ym. 2017, 141; THL 2020b.)

Segregaation purkamiseksi on tehty poliittisia toimenpiteita EU-tasolla kuin
Suomessakin. Yksi Sosiaali- ja terveysministerion (2016) samapalkkaohjel-
man tavoitteista on tydmarkkinoiden eriytymisen purkaminen ja talla asialla on
myos keskeinen tehtava EU-tasoisissa tasa-arvo-ohjelmissa. Naisten ja mies-
ten tyourien eriytyminen alkaa jo ennen tyomarkkinoille siirtymista, koska eri
sukupuolten koulutusvalinnat poikkeavat merkittavista toisistaan. Tutkimustu-
loksista on tullut ilmi, etta vaikka naisilla ja miehilla on samanlainen koulutus,
he aloittavat tyduransa erityyppisista tehtavista ja myos nama erot kasvattavat
sukupuolieroja mydbhemmassa vaiheessa. (Kauhanen & Napari 2015, Kauha-
nen & Riukula 2019, 80—81 mukaan.) Tutkimustulosten mukaan edellytykset
segregaation purkamiselle on, etta naisten ja miesten epatyypillisen koulutus-
alan tai ammatinvalinnan esteet puretaan ja etta perhevapaiden kayttoa ja ko-
titalouksien sisaista tdiden jakautumista tasoitetaan. (Kauhanen & Riukula
2019, 80-81)

Suomessa on horisontaalista ja vertikaalista segregaatiota. Horisontaalisella
segregaatiolla tarkoitetaan ammattialojen eriytymista sukupuolen mukaisesti
ja vertikaalisella segregaatiolla sita, ettd miesten ja naisten urakehitys ja sijoit-
tuminen johtotehtaviin ovat erilaisia. Vertikaalinen segregaatio lisda sukupuol-
ten valisia eroja. Ammatteja, joissa tyoskentelee vahintaan 40 prosenttia mie-
hia tai naisia kutsutaan tasa-ammateiksi. Alle 10 prosenttia palkansaajista
tydskentelee Suomessa tasa-ammateissa. Vuonna 2017 yleisimpia tasa-am-
matteja olivat ammatillisen koulutuksen opettajat, markkinoinnin ja mainonnan
erityisasiantuntijat ja elintarviketeollisuuden prosessityontekijat. Vuoden 2017
tasa-arvobarometrin mukaan selked enemmistd miehista ja naisista haluavat

purkaa ammattialojen segregaatiota. (THL 2020a.)
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SEGLI-hankkeessa on laadittu seuraavanlaisia toimenpidesuosituksia toimi-

joille ja tydnantajille, joiden avulla segregaatiota voidaan lieventaa.

Tekemalla yhteistyota oppilaitosten ja koulujen kanssa, kuten tar-
joamalla TET-paikkoja.

Oppilaitoksille viestittamalla mita toita yrityksessa tehdaan ja min-
kalainen koulutus ja taidot ovat hyodyllisia. Nama ovat erittain tar-
keita asioita erityisesti niilla aloilla mitka eivat ole yleisesti tuttuja
ammatteja.

Varmistamalla, etta tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma on
laadittu lain vaatimalla tavalla ja niiden sisaltoon vaikutetaan yh-
dessa.

Tarkistamalla, etta tyopaikalla on syrjimattomat kaytannot esimer-
kiksi rekrytoinnissa seka yrityksessa arvostetaan tasa-arvoa ja eri
sukupuolia.

Varmistamalla, etta kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti ja yhden-
vertaisesti tyopaikalla jarjestettavissa koulutuksissa, ja etta tyo-
paikan ohjaajilla on koulutus myds tasa-arvoon ja yhdenvertaisuu-
teen liittyen.

Kehittamalla kaytantdja tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden nako-
kulmasta katsottuna pohtimalla esimerkiksi miten rekrytointia,
uralla etenemista, tydymparistoa ja perheystavallisyytta saataisiin
kehitettya seka kiusaamista ja hairintdad vahennettya. Kaytantoja
lapi kdymalla ja muuttamalla saadaan usein hyotyja aikaan ja jopa

kilpailuetuja muihin tydénantajiin verrattuna. (SEGLI 2019.)

Segregaation lieventamistyéryhman loppuraportissa todetaan, etta viran-

omaisten tasa-arvo-osaamista on lisattava, vastuita selkiytettava ja resursseja

kohdennettava tahan tarkoitukseen, jotta segregaatiota voidaan lieventaa. Jo

kasvatuksessa, opetuksessa, ohjauksessa ja koulujen toimintakulttuurissa on

aktiivisesti huomioitava tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdminen ja puret-

tava niita ehkaisevia kaytantdja. (Segregaation lieventamistyéryhma ym.

2010, 65.)
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Valtavirtaistaminen

EU-maat ovat sitoutuneet tasa-arvon valtavirtaistamiseen. Taman tarkoituk-
sena osana ministerididen ja viranomaisten ydintoimintaa kehittaa tasa-arvoa
tukevia hallinto- ja toimintatapoja. Yksi tasa-arvon edistamisen strategia on
sukupuolindkdkulman valtavirtaistaminen ja tama tarkoittaa sita, etta kaikessa
paatoksenteossa sukupuolinakdokulma otetaan huomioon. Tama edellyttaa
seka naisten, etta miesten kannalta toimenpiteiden ja paatosten vaikutukset
arvioidaan. Viranomaisten on suunniteltava toimintaansa sukupuolipuolinako-
kulman valtavirtaistamiseksi, koska tasa-arvolaki ja hallituksen tasa-arvo-oh-
jelma niin velvoittavat. Viranomaisten on etukateen selvitettava toimenpiteiden
ja paatosten vaikutukset miesten ja naisten kannalta, estettava valillinen ja va-
liton sukupuolisyrjinta seka aktiivisesti edistettava sukupuolten tasa-arvoa.
(STM 2013, 7; Valtavirtaistaminen s.a.)

Jotta sukupuolindkokulma ja tasa-arvon edistamisen tavoite saadaan osaksi
kaikkeen organisaation toimintaan, valtavirtaistamisen edellytyksena on ole-
massa olevien toimintatapojen ja kaytantojen uudelleenorganisoiminen, pa-
rantaminen, kehittdminen ja arviointi. Tasa-arvolain nojalla kaikkia viranomai-
sia sitoo sukupuolindkdkulman valtavirtaistamisen velvoite. Sukupuolinakokul-
man valtavirtaistaminen on keskeinen tyokalu Euroopan unionin tasa-arvopoli-
tikkassa. (Elomaki & Kantola 2019, 39; THL 2020e.)

4.3 Tasa-arvon hyoddyt ja mahdollisuudet

Aina vahiten syrjintakokemuksia liittyen tyohonottoon, palkkaukseen, arvos-
tukseen, uralla etenemiseen ja koulutukseen paasemiseen on silloin, kun su-
kupuolijakauma on tasainen (Koivunen ym. 2017, 141-142). Liitteessa 1 esi-
tellaan taulukon avulla tiivistetysti mita hyotyja tasa-arvolla ja sen edistami-
sella voidaan saavuttaa eri osa-alueilla. Tydpaikalla, koulutuksessa, palve-
luissa, hallinnossa, paatoksen teossa ja hyvinvoinnin osa-alueilla voidaan
saada paljon erilaisia hyotyja aikaan tasa-arvon edistamisen avulla. Silla voi-
daan saavuttaa henkilétasolla muun muassa tydhyvinvoinnin, oppimistulok-
sien ja organisaatioiden sisaisen vuorovaikutuksen paranemista. Lisaksi orga-
nisaatiotasolla voidaan parantaa muun muassa toiminnan lapinakyvyytta, tyon

tuottavuutta ja resurssien parempaa kohdentamista. (THL 2020c.)
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Tyopaikoilla tapahtuvan tasa-arvotyon on osoitettu tutkimuksissa ja tasa-arvo-
hankkeissa tuovan merkittavia hyotyja. Purkautuvien tyonjakojen, asennemuu-
toksien ja kapenevien palkkaerojen lisaksi myonteisiksi asioiksi on todettu tyo-
ilmapiirin ja motivaation parantuminen, tyoviihtyvyyden kasvaminen, ristiriito-
jen ja hajottavan kilpailun pieneneminen, stressin ja sairauspoissaolojen pie-
neneminen, osaamisen laajempi kaytto, luovuuden ja kekselidisyyden kehitty-
minen, tyoturvallisuuden koheneminen, tyotehon ja tyoyhteison tulosten kas-
vaminen, tuottavuuden kasvaminen, julkisuuskuvan koheneminen ja asiakas-
tyytyvaisyyden lisdantyminen. Motivoinut ja hyvinvoiva henkildstd on menesty-
van ja toimivan tyopaikan edellytys. Tehtavalla tasa-arvotyolla pystytaan vas-
taamaan moniin tyopaikan ongelmiin, tydelaman laatu ja tydhyvinvointi para-

nevat edistamalla sukupuolten tasa-arvoa. (Huhta ym. 2005, 37.)

Tasa-arvosuunnitellulla on hyotya paamaarien saavuttamisessa, kuten tulok-
sen, lakien noudattamisen, hyvan ja innovatiivisen tyonantajakuvan luomi-
sessa ja yhteiskuntavastuullisena yrityksena. Kun sukupuoli ei toimi rajaavana
tekijana rekrytoinneissa, urakehityksessa, kouluttautumisessa ja toimimisessa
tietyissa rooleissa yrityksen toiminta tehostuu. Jos yritys toimii epaoikeuden-
mukaisesti, se voi myds menettaa hyvia tyontekijoita ja asiakkaita. Tyohyvin-
voinnin lisaantyminen on noussut myos esille useissa tutkimuksissa. Kun
tyontekijoiden tuntema epatasa-arvon tunne vahenee, voi se parantaa hen-
kista hyvinvointia. Tasa-arvosta lisdarvoa-hankkeen tutkimustuloksissa nousi
esille, etta tasa-arvolla voidaan vaikuttaa tyopaikan tyoviihtyvyyteen seka tyo-
motivaation lisdantymiseen. Tasa-arvosta lisaarvoa-hankkeen tutkimuksesta,
Tyobterveyslaitoksen ja Tydsuojeluhallinnon selvityksista myos Leinonen
(2004) summaa, etta tyonviihtyvyyteen, ongelmien vahenemiseen, imagon pa-
rantamiseen seka tydmotivaation lisdamiseen voidaan vaikuttaa tasa-arvolla
niin julkisella kuin yksityisellakin sektorilla. Tasa-arvosuunnittelun avulla voi-
daan parantaa avointa kommunikaatiota ja tiimity6ta. Samanaikaisesti voidaan
vaikuttaa henkildston ja tiimien luovuuteen seka kehittda yrityksen innovatiivi-
suutta. Tasa-arvosuunnittelulla voidaan saada yritykselle myds imagoetua.
Tama voi olla erittain merkittava asia esimerkiksi rekrytoinneissa seka sidos-
ryhmien nakokulmasta katsottuna (Leinonen 2004; Tanhua 2008 mukaan, 17—

20.) Taulukossa 1 on esitelty, miten tasa-arvo lisaa yrityksen tuottavuutta.
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Taulukko 1. Miten tasa-arvo lisaa yrityksen tuottavuutta? (Tanhua 2008, 21.)

Henkiléstbkapasiteetin parempi hyédyn- | Tyéhyvinvointi:

taminen:

e Positiivinen tydmotivaatio

e Kaytetaan hyviksi kaikkien osaami- e Tyontekijéiden vaihtuvuus pienenee
nen e Tybuupumuksen ennaltaehkaisy

o Henkiléstdn mukautuvuus *  Tehokkaampi tyGaika kasvaa

« "Oppiva organisaatio” o Laadukas asiakaspalvelu

o Kekselidisyys ja innovatiivisuus

e Paremmat paatdkset

e Parempi asiakasymmarrys

Tybkaluja kommunikointiin: Tasa-arvoinen imago:

e Uusia nakdkulmia ja ryhmia tyon te- o Kilpailuetu henkiléstdn rekrytointi-
kemiseen ja yrityksen toimintaan markkinoilla
oleellisesti liittyvien asioiden tutkis- e Sidosryhmien ja asiakkaiden arvos-
keluun tus

e Kuppikuntien sijaan viestitdan tasa-

arvoisesti
e Tehokkaat tiimit

Toimitaan tasa-arvolain mukaan:

e Eikarsita sanktioista

e Kyetddn argumentoimaan esimer-
kiksi rekrytointien tasa-arvoisuus

e Kasvun ja kansainvalistymisen es-
teena eivat ole sosiaalista yhteis-
kuntavastuuta lisdavat lait

Tasa-arvo lisaa tyon tuottavuutta muun muassa siten, etta yrityksen henkilos-
tOkapasiteettia voidaan hyddyntaa laaja-alaisemmin: saadaan koko henkilds-
ton osaamista hyddynnettya ja tehtya parempi paatoksia ja myds ymmarre-
taan asiakkaiden tarpeita paremmin. Tasa-arvon avulla saadaan myos parem-
pia tyokaluja kommunikointiin: viestitaan tasa-arvoisesti, saadaan uusia nako-
kulmia tyon tekemiseen ja toimivammat tiimit. Myds tyohyvinvointi lisdantyy,
mika nayttaytyy muun muassa parempana tyomotivaationa, tehokkaammalla
tybajan kaytolla ja hyvana asiakaspalveluna. Lisaksi tasa-arvo parantaa yrityk-
sen imagoa, jonka avulla saadaan kilpailuetua rekrytointimarkkinoilla seka si-

dosryhmien ja asiakkaiden parempaa arvostusta.

Tasa-arvon edistamisesta erityisesti naiset saavat konkreettisia etuja. Esimer-
kiksi koulutus, ura, taloudellinen riippumattomuus ja uudet roolit. Henkilot voi-
vat saada my0s aineettomia etuja, joita ovat esimerkiksi vapaus, valintamah-
dollisuudet ja onnellisuus. Hyddyt ulottuvat myds laajemmin koko yhteiskun-
taan: inmiset kehittyvat ja talous kasvaa. Yritystasolla sukupuolten tasa-arvo
voidaan perustella suuremmilla voittomarginaaleilla, organisaation paremmalla

suorituskyvylla, tydpaikan innovatiivisuudella, tehokkaammalla rekrytoinnilla,
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tuottavammalla tydymparistolla, paremmalla yrityskuvalla ja mahdollisesti
myos tyopaikan hallintoon liittyvilla eduilla. Sukupuolten tasa-arvo tyopaikalla
voi parantaa paatoksentekoa ja osakkeenomistajien arvoa seka vahentaa ris-
kinottoa. Tyopaikan sisalla esitettyjen vaitteiden suhteen on kuitenkin oltava
varovaisia, jotta ne eivat stereotypisoi naisia ja miehia liikaa. (EIGE 2014, 7—
14.)

Sukupuolten monimuotoisuus lisda omistajaohjausta, kykyjen vetovoimaa ja
inhimillisen padoman kehittamista, mika edistaa ylivertaista arvonluontia paitsi
yrityksissa myos sidosryhmille ja yhteiskunnalle. Sukupuolten monimuotoi-
suutta edistavat yrityspolitiikat heijastavat hyvin hoidettua yritysta, joka ym-
martaa useiden nakokulmien arvon riskien minimoinnissa ja pitkan aikavalin
kilpailukyvyn edistamisessa. Tasa-arvo voidaan saavuttaa vain edistamalla
sukupuolten tasa-arvoa, ei kiintididen tai epatarkkojen tulostoimenpiteiden
avulla, vaan puuttumalla sosiaalisiin ja kulttuurisiin stereotypioihin, jotka ovat
rajoittaneet naisten kykya maksimoida ammatilliset mahdollisuudet. (Messina
2019.)

Tanwarin ja Prasadin tekeman tutkimuksen (2015, 854—879) tulokset osoitta-
vat, etta tydnantaja brandin ulottuvuuksien ja tyotyytyvaisyyden valilla on tar-
keita vaikutuksia. Tydantajabrandin ulottuvuudet koulutus ja kehitys, maine,
organisaatiokulttuuri, etiikka ja yritystoiminta, sosiaalinen vastuu, tyo- ja yksi-
tyiselaman tasapaino seka monimuotoisuuden todettiin olevan kriittisia ennus-
tajia tyotyytyvaisyyteen. Myos sukupuolella havaittiin olevan vaikutusta tyon-
antaja brandin valiseen suhteeseen ulottuvuuksien ja tyotyytyvaisyyden valilla.
Tulokset osoittavat, etta tyotyytyvaisyys riippuu enimmakseen tietyista avain-
tekijoista, mukaan lukien koulutus, kehitys, yritysten yhteiskuntavastuu, maine
ja organisaatiokulttuuri. Yritys voi parantaa tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta te-
kemalla toita nailla ulottuvuuksilla, koska tyotyytyvaisyys riippuu monista teki-
jOista. Siksi tyontekija voi kokea eri tyytyvaisyystasot erilaisina tydnantajabran-
din ulottuvuuksista. Tyotyytyvaisyys liittyy myds sitoutumiseen ja tuottavuu-
teen. Kirjallisuus on antanut viitteitd myos siihen, etta korkeampi tyotyytyvai-
syys on tarkea taloudellisen tuloksen tekija. (West & Patterson 1998, Tanwar
& Prasad 2015 mukaan.)
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Tasa-arvon edistamisen hyoddyt ja mahdollisuudet EU:ssa

Sukupuolten tasa-arvon parantamisella on paljon erilaisia mydnteisia vaikutuk-
sia niin yksittaisiin henkildihin, kuin myos laajemmassa mittakaavassa koko
yhteiskuntaan. Euroopan unionissa sukupuolten tasa-arvoisemmasta nakokul-
masta katsottuna olisi positiivisia ja ajan kuluessa kasvavia vaikutuksia myos
bruttokansantuotteeseen, EU:n tyollisyyteen ja tuottavuuteen. Lisaksi EU pys-
tyisi vastaamaan haasteisiin, jotka liittyvat vaeston ikaantymiseen. EIGEN te-
keman sukupuolten tasa-arvon taloushyotyja koskevan tutkimuksen mukaan
EU:ssa tyollisyytta saataisiin parannettua merkittavasti, jos naisilla olisi yhta-
laisemmat mahdollisuudet tekniikan, matematiikan ja luonnontieteiden alojen
tyoelamassa ja koulutuksessa. Nailla muutoksilla saataisiin myos nostettua
naisten ansioita ja kavennettua naisten ja miesten valista palkkaeroa. Vuonna
2050 mennessa olisi syntynyt jo 10,5 miljoonaa uutta tyopaikkaa, milla olisi
positiiviset vaikutukset niin naisiin kuin miehiin. Naisten tyopaikkojen lisdanty-
minen on erityisen tarkeaa, koska niiden avulla saadaan vahennettya myos

koyhyytta.

Tasa-arvopolitiikalla verrattuna tydomarkkina- ja koulutuspolitikkaan on merkit-
tava vaikutus bruttokansantuotteeseen. Taman vuoksi talouskasvun edista-
miseksi sukupuolten tasa-arvon edistaminen on erittain tarkeaa. Potentiaalista
talouden tuotannonkapasiteetin lisdysta ja hintojen laskua voivat lisata myos
sukupuolten tasa-arvoa lisaavat toimenpiteet. Naiden avulla olisi mahdollista
lisata tavaroiden ja palveluiden tuottamista ja tama lisaisi kilpailukykya kan-
sainvalisilla markkinoilla. Viimeaikaisten tutkimustuloksien mukaan myos syn-
tyvyytta saataisiin oletettavasti lisattya, kun sukupuolten tasa-arvo parantuisi

koulutukseen ja tydelamaan osallistumisessa. (EIGE 2017a.)

4.4 Tasa-arvotyohon motivoivia tekijoita

Viime vuosien aikana on tullut esille yleinen nakemys siita, etta yritysten ja or-
ganisaatioiden on toimittava vastuullisesti. Lahtékohtana vastuullisuudelle voi-
daan ajatella, etta organisaatio on jonkun mukainen tai yltda johonkin, jota
siltd odotetaan ja edellytetaan ymparoivassa yhteiskunnassa. Kun puhutaan

vastuullisuudesta, se jaotellaan usein lailliseen, taloudelliseen ja eettiseen na-
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kokulmaan. Vastuullisuutena pidetaan sita, kun edella mainitut asiat ovat to-
teutuneet. Tasta nakdkulmasta katsottuna perustelut organisaation tasa-ar-
volle pohjautuvat lailliseen, taloudelliseen ja eettisen vastuullisuuden nakokul-

miin. (Carroll 1991, Lamsa & Louvrier 2014, 31 mukaan.)

Yrityksilla voi olla motivaatiota tehda tasa-arvotyota taloudellisista, julkishallin-
nollisista, eettisista ja sidosryhmalahtoisista tekijoista johtuen. Taloudellinen
vastuu ja ymparistovastuu lasketaan kuuluvaksi yhteiskuntavastuuseen. Yh-
teiskuntavastuullisuuteen kannustavaksi taloudellisiksi tekijoiksi lasketaan
imago, kannattavuustekijat ja kysyntatekijat Rohwederin (2004) maarityksen
mukaan. Kysyntatekijoilla tarkoitetaan sita, etta sosiaalista- ja ymparistoysta-
vallista vastuuta noudattavien yritysten tuotteille on kysyntaa. Yrityksen kiin-
nostavuuteen tydnantajana, yrityksen sijoittajiin, rahoittajiin ja asiakkaisiin vai-
kuttavat imagotekijat. Yrityksen asiakkaita kiinnostaa se, kohteleeko yritys
henkilokuntaansa tasa-arvoisesti. Tasa-arvoinen imago voi olla merkittava niin
asiakkaille, sijoittajille, rahoittajille, tyontekijoille, seka potentiaalisille tyonteki-
joille. Lait ja asetukset ovat julkishallinnollisia motivointitekijoita. YK:n kansain-
valiset sopimukset ja EU:n sdanndkset velvoittavat myos yrityksia taloudelli-
seen, ekologiseen ja sosiaaliseen vastuuseen. Eettiset motivointitekijat perus-
tuvat yrityksen omaan tahtoon kantaa inmisista ja ymparistosta vastuu seka
yrityksen omiin arvoihin. Yrityksia motivoivat toimimaan yhteiskuntavastuulli-
sesti myds yritysten eri sidosryhmat. Yritysten sidosryhmat ovat aikaisempaa
kiinnostuneempia yrityksen toiminnan yhteyskuntavastuullisuudesta. Valtaosa
yrityksista pitavat tarkeana tietaa, mita yrityksen sidosryhmat ajattelevat yrityk-
sesta. Tama sen vuoksi, etta yritys- ja tuotekuvan kehittamisen valilla ei ole
ristiriitoja oikean yrityskuvan kanssa. (Rohweder 2004, Tanhua 2008, 11-14

mukaan.)

Tasa-arvon edistamista voidaan perustella myos taloudellisilla hyodyilla. Ta-
loudelliset hyddyt nakokulma edustaa niin sanottua. business-case-ajattelua.
Tata ajattelua hyddynnetaan erityisesti diversiteetti- eli monimuotoisuusjohta-
misessa. Tassa korostuvat ihmisten erilaisuuden esimerkiksi ian, sukupuolen
ja etnisyyden mukana tuomat vahvuudet ja niiden hyodyntaminen. (Ely & Tho-
mas 2001, Lamsa & Louvrier 2014, 32—-33 mukaan.) Henkildsto ja johto sijoite-

taan ja rekrytoidaan tehtaviin asiakkaiden monimuotoisuuden mukaan. Tall6in
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sukupuolirakenne heijastaa asiakaskuntaa. (Lamsa ym. 2013, Mts. 32 mu-
kaan). Organisaatio saa kilpailu- ja muita etuja monimuotoisuuden edistami-
sesta ja taloudellinen vastuullisuus perustuu yleisesti tahan olettamukseen.
Tutkimusten mukaan monimuotoiset tyopaikat ovat tehokkaampia ja pystyvat
parempiin henkilostotuloksiin verrattuna homogeenisiin tyopaikkoihin. (Cox
1991; Prieto ym. 2009; Olsen & Martins 2012, Mts. 32 mukaan.) Paremmat
henkildstotulokset edistavat organisaation taloudellista suoriutumista. (Pauwe
& Richardson 1997, mts. 32 mukaan). Tybnantajalle muodostuu hyva tyénan-
tajamaine, kun se vaalii tasa-arvoa ja monimuotoisuutta ja tama puolestaan
houkuttelee lahjakkuuksia tydnantajan palvelukseen. Erilaisista taustoista tule-
vat organisaation tyontekijat helpottavat markkinointia, koska he ymmartavat
paremmin asiakkaiden tarpeita. Myos innovatiivisuus, ongelmanratkaisu ja
luovuus lisaantyvat. Tyontekijoiden vaihtuvuuden on myos havaittu vahenevan
monimuotoisuutta suosivissa organisaatioissa. (Stewart ym. 2011, Mts. 32
mukaan.) Organisaatiot voivat todennakdisemmin paasta kasiksi suurempaan
informaatiomaaran erilaisista henkildista koostuvissa tiimeissa, joita tarvitaan

ratkaisemaan monimutkaisia ongelmia (Leonard ym. 2004; mts. 32 mukaan).

Tasa-arvon kehittamiseen herattavia tekijoita

NaisUrat-projektin tutkimuksen tuloksissa tuli esille, etta tasa-arvotydhon moti-
voi konkreettisesti havaittu ongelma. Nama saattoivat ilmaantua hyvinvointiky-
selyn halyttavista tuloksista tai siita ettéd nuoria naisia oli vaikea pitaa palkkalis-
toilla. Organisaation konkreettisesta toiminnasta havaittu ongelma nosti esille
puutteet ja se legitimoi tasa-arvotyota. Tasa-arvoty0 voitiin kaynnistaa myos
muista organisaatiolle syntyvista hyddyista tai muista liiketoimintasyista. Teh-
tava tasa-arvotyo oli rakentamassa positiivista tydnantajakuvaa, sen liséksi se
oli keino varmistaa huippuosaajien saaminen. Yhtena perusteluna oli se, etta
organisaatio menettaa puolet tarjolla olevista kyvyista, jos se rekrytoi paaasial-
lisesti vain miehia. (Hearn ym. 2015, 30-31.)

Kun verrataan puute- ja hyotyperusteluja, voidaan olettaa, etta puuteperuste-
lujen kautta saadaan toimintaa aikaan ja se saattaa johtaa siihen, etta ryhdy-
taan vain yksittaisiin korjaaviin toimenpiteisiin. Tasa-arvoty6 saa positiivisem-
man nakyman ja mahdollistaa asioiden ennakoinnin, kun asiaa tarkastellaan

hyotyperustelujen kautta. Jos tasa-arvotyo on osa organisaatioiden arvoja,
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henkilostostrategiaa ja se nahdaan seka perustellaan tuloksen kannalta suo-
tuisammaksi asiaksi, on lahtokohdat ennakoivaan, laaja-alaiseen ja tavoitteel-
liseen tasa-arvotyohon enemman mahdollisia. NaisUrat-projektin tulosten pe-
rusteella antoisinta tasa-arvotyo on silloin, kun se yhdistetaan johonkin tulok-
sellisuutta edistavaan teemaan, esimerkiksi osaamiseen, vastuullisuuteen tai
tyohyvinvointiin. Ulkoiset toimijat, esimerkiksi tasa-arvohankkeet ovat ratkaise-
van tarkeita niin pitkdan ennen kuin tasa-arvotyota ei nahda merkittavana
osana organisaation johtamista ja tulosta parantavana asiana. (Hearn ym.
2015, 30-31.)

4.5 Tasa-arvon edistiaminen

Suomessa on edistetty pitkdan tasa-arvoa laillisuuden kannalta ajateltuna.
Voidaan katsoa, etta tasa-arvoa edistavan lainsdadannon noudattaminen
muodostaa organisaatiossa vastuullisuuden minimitason. Kauton (2008) teh-
dysta kyselysta kuitenkin nousee esille, etta aika suurella osalla tydnantajista
on viela matkaa siihen, etta vastuullisuuden minimitaso olisi saavutettu. (Ely &
Thomas 2001, Lamsa & Louvrier 2014, 32—-33 mukaan.)

Vaikka suomaisessa tyoelamassa on useita myonteisia piirteita sukupuolten
tasa-arvon nakokulmasta tarkasteltuna, ei tasa-arvo tyopaikoilla ole saavutettu
tila. Tasa-arvokehitys on jaanyt kesken, taman osoittaa syrjinnan kokemisen
sukupuolittuneisuus. On olennaista ymmartaa, etta tasa-arvo prosessi ei tule
koskaan valmiiksi. Sita on jatkuvasti pidettava esilla, pyrittdva parantamaan ja
kiinnitettdva huomiota. Tasa-arvoty0 vaatii pitkajanteisyytta. (Koivunen ym.
2017, 141-142.)

4.5.1 Tasa-arvon edistaminen poliittisilla paatoksilla

EU:n ansiosta naisten ja miesten tasa-arvoa on saatu edistettya viime vuosi-
kymmenien aikana. Yhdenvertaista kohtelua edistava lainsaadanto, sukupuol-
ten tasa-arvon valtavirtaistaminen kaikilla politikan aloilla, seka erityistoimen-
piteet tukemaan naisten asemaa ovat tuoneet naisten ja miesten tasa-arvoon
positiivista kehitysta. Taydellisen tasa-arvon saavuttaminen vaatii kuitenkin
viela toita. Sukupuolten tasa-arvon EU-strategian keskeisia tavoitteita vuosille
2020-2025 "ovat sukupuolistuneen vékivallan kitkeminen, sukupuolistrategioi-

den kyseenalaistaminen, sukupuolierojen umpeen kurominen tyémarkkinoilla,
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tasa-arvoinen osallistuminen talouden eri sektoreilla, sukupuolten palkka- ja
eldke-erojen kaventaminen, hoitovastuun epéatasaisen jakaantumisen korjaa-
minen, sekéa sukupuolten tasapuolisen edustuksen saavuttaminen péaéatbksen-
teossa ja politiikassa. Strategian taytantéénpano perustuu kaksitahoiseen la-
hestymistapaan, jossa sukupuolindkbkulman valtavirtaistaminen yhdistyy koh-
dennettuihin toimenpiteisiin.” (Sukupuolten tasa-arvostrategia s.a.) Laittamalla
sukupuolten tasa-arvo Eurooppa 2020 -strategian ja muiden poliittisten uudis-
tusten keskioon talousjarjestelma mukaan lukien, se antaisi naisille mahdolli-
suuden kayttaa heidan koko potentiaalinsa yhteiskunnassa. Tama auttaisi
EU:ta saavuttamaan alykkaan, kestavan ja osallistavan talouskasvun. (Ma-
ceira 2017,183.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta sukupuolierot johtavat urien eroavaisuuksiin
koulutusvalinnoissa, tydkokemuksessa ja urakatkoissa, tyotunneissa, syrjin-
nassa, mieltymyksissa ja psykologisissa ominaisuuksissa. Miehet aloittavat
uransa yleensa jo korkeammalla hierarkiatasolla naisiin verrattuna. Luultavasti
tarkein keino naihin asioihin on vaikuttaa niihin ovat poliittisten paatoksenteki-
jéiden poliittiset keinot. Sukupuolten valisia uraeroja voisi vahentaa erilaisilla
koulutuspoliittisilla paatoksilla. Perhevapaapolitiikalla voidaan taas vaikuttaa
sukupuolien valiseen urakatkojen eroon. (Kauhanen 2017, 9.) Raskaus-, per-
hevapaa ja palkkasyrjinnan tehokkuus, sukupuolten valinen palkkaeron ka-
ventaminen ja palkka avoimuuden seka palkkatietamyksen lisdaminen ovat
tarkeita perusoikeuksien toteutumisen kannalta. Sukupuolten tasa-arvo edis-
taa myos yhteiskunnallista yhteenkuuluvuutta seka koheesiota. Tyon- ja per-
heen yhteensovittaminen seka tydelaman ja koulutuksen sukupuolenpuolen
mukaisen tydnjaon purkamisen eteen on tehtava toita. Tydllisyysvaikutuksia
saadaan aikaan perinteisella tydnjaon purkamisella. (Sosiaali- ja terveysminis-

terion ja Tyo- ja elinkeinoministerion asettama ryhma 2020, 32.)

4.5.2 Tasa-arvon edistamisen keinoja yrityksissa

Ylostalon (2012, 272-273) tutkimuksen perusteella tydelaman tasa-arvo maa-
ritelldan eritoten yhtalaisina oikeuksina, jossa sukupuoli tai henkilén muut omi-
naisuudet eivat saa vaikuttaa tyoasioihin. Ajateltaessa niin ettei sukupuoli saa
vaikuttaa tyodasioihin, voi se aiheuttaa sellaisia tulkintoja, joissa ajatellaan, etta

vaikeneminen sukupuolesta toteuttaa parhaiten tasa-arvoa. Talléin ihminen
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nahdaan yhteiskunnassa ensisijaisesti yksilona, jossa kaikille saannot ovat sa-
mat. Suomessa sukupuolindkokulmasta katsottuna muodollinen tasa-arvo
saannot takaavana on toteutunut suhteellisen hyvin, mutta ei kuitenkaan tay-
dellisesti. Tasa-arvotyodssa yksi tarkeimmista tehtavista on tehda sukupuoli na-
kyvaksi, eli tunnistaa sukupuoleen liittyvat kasitykset, kaytannot ja kokemuk-
set. Talloin erilaisia sukupuoleen liittyvia kaytantdja voidaan purkaa. Jos suku-
puoli piilotetaan tasa-arvon nimessa, ei voida havaita rakenteellisia eriarvoi-
suuksia ja kaytantoja, joiden kautta tyoelama on eri sukupuolille erilainen ja
asettaa ne eriarvoiseen asemaan. Jos sukupuolesta ei puhuta, ei sukupuolten

valista tasa-arvoa voida edistaa. (Ylostalo 2012, 272-273.)

Eikhofin (2012, 12—16) tekeman tutkimuksen mukaan joustavuutta ja ty6aiko-
jen valintaa ja sijaintia pidetaan yleisesti avainasemassa tyon ja ela-
man/perhe-elaman vaatimusten yhteensovittamisen mahdollistajana ja siten
se mahdollistaa myds naisten uran ja tasa-arvon tyopaikalla. Tyon joustami-
sella ei kuitenkaan ole yksiselitteisesti positiivista vaikusta naisten uraan ja su-
kupuolten tasa-arvoon tyopaikalla. Tutkimuksessa tuli esille paljon todisteita
piilotetuista sukupuolinakdkohdista tiedon levittamisesta tyo-, tieto- ja viestin-
tatekniikkaan seka tyo- ja yksityiselaman tasapainottamiseen. Tietotydssa
osallistutaan ja siina edistyminen perustuu itsensa markkinointiin ja verkostoi-
hin hyvaksymiseen. Naisten on tyypillisesti vaikeampi paasta relevantteihin ja
miesten hallitsemiin verkostoihin ja rekrytointipaatokset ovat epavirallisia. Li-
saksi vuokratyo- ja freelancer tyon yleisyys johtaa epavarmuuksiin etenkin
naispuolisilla tyontekijoilla. Toiseksi nykyaikainen tieto- ja viestintatekniikka on
erottanut tyon ajan ja sijainnin koko ajan kasvavista tyopaikkojen lukumaa-
ristd. Tama irrotus voi helpottaa tyon ja elaman yhteensovittamista, mika hyo-
dyttdad mahdollisesti naisten tyota ja uraa. Se voi kuitenkin johtaa myds siihen,
etta se vaatii tyontekijoiden laajempaa maantieteellista ja ajallista saatavuutta
ja nain ollen hoitovastuuta on vaikea tayttaa. Vaikka se on tarkoitettu tuke-
maan naisten tydelamaan osallistumista ja etenemista, tyo- ja yksityiselaman
tasapainottamispolitiikalla voi myods olla haitallisia vaikutuksia. Naisia, jotka
hyddyntavat tata mahdollisuutta katsotaan yleensa vahemman sitoutuneiksi
tydhonsa ja he loytavat uransa yleensa hitaammalta aitireitilta. Samoin suosi-
tulla ty6- ja yksityiselaman tasapainovaihtoehdolla kotona tydskentelylla on
sukupuolivaikutuksia, joka lopulta johtavat naisten tydn nakymattémyyteen ja

aliarviointiin.
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Vaikuttavaa tasa-arvotyota tehdaan erilaisilla tasa-arvohankkeilla ja myontei-
silla erityistoimilla, joissa kaikessa toiminnassa sukupuolinakokulma otetaan
huomioon. Useita hyvia kaytantdja on saatu kehitettya erilaisissa tasa-arvo-
hankkeissa. Sukupuolten tasa-arvo vaatii tyéta ja siina on kysymys pitkalti
asenteiden muuttamisesta. On kyseenalaistettava tyopaikan kaytantoja ja
mietittava onko niilla estava vaikutus tehda paremmalla tapaa tyota. On teh-
tava maaratietoista ja kehittavaa tyota, mika pitaa sisallaan avointa ja tasaver-
taista keskustelua sukupuolten tasa-arvosta. (Huhta ym. 2005, 38; Tanhua
2012, 107; THL 2020c.)

Tasa-arvon edistaminen tyokonferenssi- ja tasaveroisen vuoropuhelu

menetelman avulla

Leinosen (2016) tutkimuksessa tasa-arvon edistamisessa hyddynnettiin tyo-
konferenssimenetelmaa. Ryhmatydskennellyssa epatasa-arvoa tuottavat olo-
suhteet luotiin nakyviksi. Tydkonferenssissa saatiin nostettua kasiteltavaksi
sukupuolirajoja ja osallistujien toimintakenttaa seka sen olosuhteita, joissa ke-
hittdmista tarvittiin ja joissa sita tehtiin. Tutkimuksen tuloksista nousi esille se,
etta tydkonferenssi tuotti legimiteettia, motivaatiota ja relevanssia tasa-arvo-
tyolle. Myos tyopaikan perusolettamukseen liittyvia kysymyksia saatiin nostet-
tua esille tydkonferensseissa pohdittaviksi tydpaikoille. Lisaksi jo itsessaan ke-
hittamisfoorumit voivat ohjata ja informoida tutkimusprosessin jatkotyota.
Tasa-arvon edistamisessa avainasemassa ovat neuvoteltavuus ja sen yllapito,
missa uuden informaation tuottaminen ja oppiminen nahdaan tarkeina asioita.
" Toimintatutkimuksellisena foorumina tyékonferenssi paitsi hyédyntéa kriittista
tietoa myos tuottaa sitd.” Tasa-arvotyota tulee aina suhteuttaa sosiaalisen oi-
keudenmukaisuuden toteuttamiseen ja normatiivisiin ihanteisiin. Jotta uusien
erojen kasittely sukupuolten tasa-arvon kehityksessa tulee mahdolliseksi, on
neuvoteltavuus tarkeaa sailyttdd myds taman vuoksi. (Leinonen 2016, 121—
128.)

Tasa-arvosta lisaarvoa-hankkeessa tasaveroista vuoropuhelua kaytettiin tasa-
arvon edistamistyon apuna. Tasaveroinen vuoropuhelu on tyopaikkojen kehit-
tamistydhon tarkoitettu menetelma, joka perustuu tydkonferenssimenetel-

maan. Tassa tyopaikalla jarjestetaan tasa-arvofoorumi, jossa aiheena on kes-
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kustella tyosta, sukupuolesta ja tasa-arvosta ohjatusti, mutta avoimesti. Erilai-
sina teemoina tasa-arvofoorumeissa voivat olla esimerkiksi tasa-arvotyon pai-
nopisteiden valinta, tavoitteet ja haasteet. Sen idea perustuu siihen, etta jokai-
nen henkild on oman tydonsa paras asiantuntija, eli koko henkilostolle anne-
taan mahdollisuus puhua avoimesti omista nakemyksistaan ja kokemuksis-
taan. Jokainen keskusteluun osallistuva saa olla toimijana ja vaikuttajana. Ta-
saveroista vuoropuhelua kayttaneet ovat kokeneet menetelman monipuoli-
sena ja hyvana keinona vaihtaa tasa-arvotydn kokemuksia. Sen kayttamisesta
on saatu myonteisia kokemuksia monissa eri tydelaman kehittamisproses-
seissa. Ryhmatydskentelyssa keskeista on neuvottelu, jonka avulla pyritaan
saamaan yhteisymmarrys asioihin. Ryhmatyoskentely on myds tapa oppia toi-

silta, siirtaa kokemuksia ja levittaa hyvia kaytantsja. (Huhta ym. 2005, 91-93.)

4.5.3 Yritysten muutosvastarinta ja johtajien merkitys tasa-arvon edista-
misessa

Organisaatioiden tasa-arvotyota on tutkittu myds muutosvastarinnan kannalta.
Wahlin (2010) tekema tutkimus osoitti, etta erityisesti miesjohtajien keskuu-
dessa ilmenee vastarintaa. Samaan tulokseen paatyi myds Kautto (2008),
joka teki selvityksen henkilostdjohtamisen ammattilaisten joukossa. Miespuoli-
set henkilostdjohtamisen ammattilaiset arvioivat tasa-arvon olevan kunnossa.
Naiset kokivat useammin, etta tasa-arvoty6ta tarvitaan. (Lamsa & Louvrier
2014 mukaan, 30-31.)

Kelanin ja Wratilin (2020) mukaan toimitusjohtajia pidetéan yha enemman su-
kupuolten tasa-arvon muutosagentteina, mika tarkoittaa sita, etta toimitusjoh-
tajien on johdettava muita saavuttamaan sukupuolten tasa-arvo. Vaikka toimi-
tusjohtajat kannattivat sukupuolten tasa-arvoa, niin aina paras tydntekija valit-
tiin, eli asiaan suhtauduttiin sukupuolineutraalisti. Sukupuolineutraalisuudella
on kuitenkin se ongelma, etta se ei luo sukupuolten tasa-arvoa. Sukupuoleen
perustuvien organisaatioiden tutkimukset ovat osoittaneet, etta miesten on
usein helpompaa saada itselleen ihanteellinen tyontekijamalli tydonantajien sil-
missa. Nain ollen erityisesti etuoikeutetussa asemassa olevien toimitusjohta-
jien on kyseenalaistettava olemassa olevat jarjestelmat ja rakenteet, jotta su-
kupuolten tasa-arvoa saadaan parannettua. My6s Semykinan ja Linzin (2013,
615) tekeman tutkimuksen tulokset osoittavat, etta sukupuolten tasa-arvon
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edistdminen ylhaalla johdossa hyodyttaa yleensa seka miehia etta naisia.
Naisten keskuudessa etujen odotetaan olevan erityisen suuria etenkin nuo-
remmille tyontekijoille. Kun naisten ylenemismahdollisuudet paranevat, niin
ajan myota yha useammat naiset saattavat olla kiinnostuneita etenemaan

uralla.

Loppu viimein tasa-arvon edistaminen yrityksissa edellyttaa aina muutoksia
asenteissa. Tasa-arvon edistaminen vaatii, etta yrityksessa ollaan tietoisia ole-
massa olevista ongelmakohdista seka erilaisista miesten ja naisten tasa-arvo-
kokemuksista. Aiemmissa hankkeissa naiden asioiden tietoisuuden lisdami-
nen on onnistuttu herattamaan ryhmakeskustelujen avulla. Yrityksen henkilos-
tonkehittamisen kokonaisvaltaisena osana tulee ottaa mukaan tasa-arvon
edistaminen ja tasa-arvosuunnitelma. Pitkajanteinen tasa-arvon edistamistyo
on oltava osa muuta henkildstopolitikan kehittamista, jotta silla saadaan konk-
reettisia vaikutuksia yrityksen kaytantoihin. (Huhta ym. 2008, 243-247.)

4.5.4 Erilaiset kriteerit, standardit, tilastot ja indikaattorit tasa-arvotyota
tukemassa

Nykypaivan ymparistossa yrityksen on osoitettava sitoutumisensa sukupuolten
epatasa-arvon torjumiseen. Sidosryhmat, mukaan lukien tydntekijat, sijoittajat
ja saantelyviranomaiset ovat entista kiinnostuneimpia siita, miten yritykset
kohtelevat tyontekijoitaan ja palvelevatko heidan tuotteensa ja palvelunsa yh-
teiskunnan tarpeita. Bloombergin sukupuolten tasa-arvoindeksi (GEI) seuraa
niiden julkisten yritysten toimintaa, jotka ovat sitoutuneet julkistamaan pyrki-
myksensa tukea sukupuolten tasa-arvoa politikan kehittamisen, edistamisen

ja avoimuuden avulla. (Bloomberg s.a.)

ESG-kriteerit (environment, social, governance) ovat yleisimpia vastullisuus-
kriteereitda. Nama pitavat sisallaan ymparistdon, sosiaalisen vastuun ja hyvan
hallintotavan huomioon ottamisen. Oleellisimpia ovat esimerkiksi ilmaston-
muutoksen ehkaiseminen ja saastuttamisen pienentaminen ympariston nako-
kulmasta katsottuna. Henkilostopolitiikan kaltaiset asiat ja huolehtiminen ih-
misoikeuksista kattavat sosiaalisen vastuun. Ja esimerkiksi verojen maksun ja

korruption ehkaiseminen kuuluvat hyvaan hallintotapaan. (Porssisaatio s.a.)
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GRI-standardit auttavat luomaan niin pienille kuin suurille ja yksityisille kuin
julkisillekin organisaatioille yhteiset tavat raportoida kestavan kehityksen vai-
kutuksistaan uskottavalla ja johdonmukaisella tavalla. Tama parantaa vertail-
tavuutta maailmanlaajuisesti ja mahdollistaa organisaatioiden lapinakyvyyden.
Standardit auttavat organisaatiota ymmartamaan ja paljastamaan asioiden
vaikutukset niin, ettd ne vastaavat eri sidosryhmien tarpeita. Raportoivan yri-
tysten lisaksi standardit ovat todella merkityksellisia muillekin ryhmille, kuten
sijoittajille, poliittisille paattajille, padomamarkkinoille ja yhteiskunnalla. (The
Global standard for sustainability reporting s.a.) Maailmanlaajuisesti paras
tapa raportoida julkisesti useista taloudellisista, ymparistollisista ja sosiaali-
sista vaikutuksista on kayttda GRI-standardeja. Standardeihin perustuva vas-
tuullisuusraportointi antaa tietoa organisaation myonteisista tai negatiivisista

panoksista kestavaan kehitykseen. (English s.a.)

Sukupuolitilastoilla ja indikaattoreilla on mahdollista vaikuttaa sukupuolten va-
listen tasa-arvon lisaantymiseen tarjoamalla todisteita siita, etta sukupuolten
valinen epatasa-arvo tehdaan nakyvaksi. Tallaiset indikaattorit varmistavat,
etta naisten ja miesten tilanne seka panos yhteiskuntaan mitataan oikein ja ar-
vostetaan tasan. Sukupuolitilastot ja indikaattorit ovat tarkeita, koska ne todis-
tavat edistymista sukupuolten tasa-arvon suhteen ja myotavaikuttavat suku-
puolten valisten erojen korjaamiseen. Ne myds lisaavat koko yhteiskunnalle
tietoutta sukupuolten epatasa-arvosta ja siita etta asia on otettava vakavasti.
(EIGE 2019, 8.)

5 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY JA NYKYTILANTEEN KUVAUS

Opinnaytetyon toimeksiantaja oli Kaakkois—Suomen ammattikorkeakoulu,
Luovien alojen tutkimusyksikkd. Luovien alojen tutkimusyksikko "keskittyy toi-
mialansa menetelmien kehittdmiseen ja osaamisen hyddyntdmiseen monialai-
sissa yhteiskunnallisissa ja elinkeinoeldmé&n yhteyksissé ja verkostoissa. Yk-
Sikké tukee konkreettisesti yrityksié ja yhteis6ja luovassa kehittdmisessé ja in-
novaatioiden tuottamisessa yhdistdmalla ihmisléhtbisté ja teknistéd osaamista

toisiinsa.” (Luovat alat s.a.)
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"Ruuti-hanke toteutettiin 1.9.2019-31.12.2020 Kymenlaaksossa Kaakkois-
Suomen ammattikorkeakoulun, Kouvolan seudun ammattiopiston ja Aikuis-
koulutus Taitajan yhteistyéna.” (RUUTIA sukupuolisensitiivisyyteen s.a.)
Koska opinnaytetyon varsinainen toteutus oli vuonna 2021, opinnaytetyon toi-
meksiantajana oli Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, Luovien alojen tut-

kimusyksikko.

Aihe valikoitui RUUTI-Sukupuolisensitiiviset ura- ja tydpaikkaohjauksen mallit
hankkeen kautta, jossa projektipaallikko kartoitti hankkeen kokouksessa mista
asioista hankkeessa mukana olevat yritykset haluaisivat saada lisaa tietoa.
"RUUTI-hankkeessa kehitettiin sukupuolisensitiivisen ura- ja tybpaikkaohjauk-
sen malleja opettajille, ohjaajille, tybpaikoille, esimiehille ja valmentautujille. Li-
séksi hankkeessa tehtiin erilaisia kirjoituksia ja kannanottoja sukupuolisensitii-
visestd ohjauksesta ja tasa-arvoon liittyvistéa asioista yleisesti.” Eli nimenomai-
sesti hankkeen tavoitteena oli tukea yritysten sukupuolisensitiivisen ja tasa-ar-
voisen ohjauksen ja tydpaikkakaytantojen kehittamistyoéta. Opinnaytetyon in-
formaatio auttaa yrityksia nakemaan tasa-arvoon liittyvia asioita laajemmassa
nakokulmassa. Opinnaytetydssa tuotettu tutkimustieto auttaa yrityksia nake-
maan konkreettisia hyotyja ja mahdollisuuksia, mita suunnitelmallisella tasa-

arvon kehittamisella voidaan saavuttaa.

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN JA TULOKSET

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen toteutusta ja tutkimuksesta saatuja tu-
loksia. Ensimmaisessa alaluvussa esitellaan, miten aineisto kerattiin. Toisessa
alaluvussa esitellaan, miten aineisto kasiteltiin ja analysoitiin. Kolmannessa

alaluvussa esitellaan tutkimuksessa saadut tulokset.

6.1 Aineiston kerdaaminen

Aineisto kerattiin haastattelemalla niitd RUUTI-hankkeessa mukana olleita yri-
tyksen edustajia, jotka antoivat suostumuksen haastatteluun hankkeen kautta.
Edella mainittujen lisaksi haastateltiin yritysten edustajia, jotka valittiin harkin-
nanvaraisesti kahdesta eri kategoriasta. Harkinnanvaraisuuden kriteereita ei

julkaista tarkemmin, jotta haastateltavien anonyymisuus sailyy.
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Haastatteluun valitulle kohderyhmalle lahetettiin ensimmaiseksi kutsu haastat-
teluun sahkopostilla (lite 2). Taman jalkeen heille soitettiin haastatteluajan so-
pimista varten, mikali he eivat ennen tata olleet itse yhteydessa tutkijaan. Haas-
tatteluun kutsuttavien kohderyhmaa laajennettiin alkuperaisesta suunnitel-
masta, jotta tutkimukseen saatiin lisaa haastateltavia. Haastattelujen laajenta-
misen yhteydessa haastattelukutsun saatekirjettd muokattiin niin, etta haasta-
teltavia pyydettiin itse ehdottamaan sopivaa aikaa (liite 3). Tama muutos tehtiin
sen vuoksi, koska tutkimuksen ensimmaisesta kohderyhmasta ei tavoitettu pu-

helimitse kuin yksi henkilo.

Haastattelupyyntoja lahetettiin yhteensa 14 kappaletta. Haastatteluun osallistui
yhteensa kuusi henkiloa. Haastatteluista yksi toteutettiin puhelimitse ja viisi
Teamsin valityksella. Haastatteluista viisi nauhoitettiin, jonka jalkeen aineistot
litteroitiin. Haastattelut kestivat noin 30 minuuttia. Yhteen haastatteluun 30 mi-
nuutin aika eri riittanyt ja osa teemoista jai kasittelematta aikataulullisista syista.
Suurimpaan osaan teemoista ja kysymyksista saatiin kuitenkin vastaukset mui-

den teemojen kasittelyn yhteydessa.

Opinnaytetyon tutkimuksen haastattelut toteutettiin teemahaastatteluna. Haas-
tattelurunko (liite 4) mietittiin etukateen, jotta tutkimuksen tarkoituksen ja tutki-
musongelman nakokulmasta saatiin kerattya oleelliset ja merkitykselliset tie-
dot. Ennen varsinaisia haastatteluja suoritettiin koehaastattelu, jonka avulla
varmistettiin, etta kysymykset olivat ymmarrettavia ja haastatteluun tarvittava

aika saatiin mitattua.

6.2 Aineiston kasittely ja analysointi

Haastattelujen jalkeen aineisto litteroitiin sanatarkasti. Tama tehtiin sen
vuoksi, ettd ilmaukset ja niiden merkitykset eivat muuttuisi litteroinnin yhtey-
dessa. Aineisto kasiteltiin aineistolahtdista sisallonanalyysia kayttaen. Sisal-
I6nanalyysi aloitettiin tutustumalla huolellisesti litteroituun aineistoon. Aineisto
jaoteltiin teemoittain haastatteluteemojen mukaisesti. Teemat olivat tasa-arvo
tydyhteisOssa, tasa-arvoon liittyva lainsaadanto, tasa-arvosuunnitteluun moti-
voivat tekijat ja tasa-arvon kehittaminen. Taman jalkeen aineistoa pelkistettiin
maalaamalla litteroidusta aineistosta keskeisia asiasisaltoja.
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Aineiston kasittelyn jalkeen aloitettiin analysoimaan aineistoa. Pelkistettya ai-
neistoa ryhmiteltiin, eli etsittiin vastausten yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia.
Taman jalkeen teemoista esille nousseista asioista tehtiin yhteenveto ja poi-

mittiin pelkistettyja ilmauksia havainnollistamaan tutkimuksen tuloksia.

6.3 Tutkimuksen tulokset

Taman luvun alaluvuissa esitellaan tutkimuksen tulokset haastattelun teemojen
mukaisesti. Tuloksissa esitellaan tutkimuksen kannalta olennaisimmat tiedot ai-
neistosta. Lainaukset haastatteluista on pelkistetty luettavuuden parantamisen
vuoksi. Pelkistykset on tehty niin, ettd asian merkitys ei ole muuttunut. Pelkis-
tettyja ilmauksia ei myoskaan ole muotoiltu uudelleen. *- merkkia on kaytetty
esimerkiksi asiakkaiden ja alojen yksildinnin kohdalla, jotta vastaajien anonyy-

misuus sailyi.

6.3.1 Taustatiedot

Haastattelun taustatiedossa kysyttiin vastaajan sukupuoli, yrityksen tyontekija-
maara ja henkilostorakenne sukupuolittain jaoteltuna. Vastaajan sukupuoli ky-
syttiin siksi, koska aineistosta etsittiin eroavaisuuksia eri sukupuolia edustavien
vastaajien kesken. Vastaajan sukupuolen perusteella ei kuitenkaan ldydetty
eroavaisuuksia aineistosta. Tutkimukseen vastasi nelja naista ja kaksi miesta.
Yritysten tyontekijamaarat sijoittuivat Tilastokeskuksen (s.a.) maaritelman mu-
kaan suurten yritysten kategoriaan. Vastanneiden yritysten henkilostorakenne

on esitelty tarkemmin kuvassa 2.

90%
80%

70%
60%
50%
40%
30%
20%
0
1 2 3 4 5 6

Henkilostojakauma yrityksittain

Jakaumaprosentit

xX

M naisia M miehid

Kuva 2. Vastanneiden yritysten henkiléstorakenne



45

Tutkimukseen osallistuneet yritykset olivat miesenemmistoisia yhta yritysta lu-
kuun ottamatta. Miesenemmistoisissa yrityksissa miesten osuus vaihteli 61-83
prosentin valilla. Naisten osuus miesenemmistoisissa yrityksissa vaihteli nain
ollen 17-39 prosentin valilla. Yksi vastanneista yrityksista oli naisenemmistoi-

nen tyopaikka.

6.3.2 Tasa-arvo tyoyhteisossa

Haastattelun ensimmaisessa teemassa kasiteltiin tasa-arvoa tydyhteisossa.
Sukupuolten tasa-arvo tarkoitti suurimmassa osassa haastatelluissa yrityksissa
sita, etta kaikkia kohdellaan tasapuolisesti ja sita, ettd jokainen voi olla oma
yksilo. Lisaksi sukupuolten valinen tasa-arvo koettiin tarkoittavan sita, etta asi-
oista keskustellaan, pohditaan yhdessa, tehdaan valintoja ja paatoksia seka

huomioidaan ihmiset kokonaisvaltaisesti.

"Kaikki tasapuolisesti voi kokea kuuluvansa, etta tdméa on psykolo-
gisesti turvallinen ympéristé ja kaikki ihmiset aktiivisesti koittaa
luoda turvallisen ympaériston ja ihmisten ei tarvitse olla jotain muuta
kuin omia itseddn myds taalla. Sitd kautta tietysti me koetaan ja
uskotaan, ettd se on tietysti meidén mielesté oikein tehdéa niin ja
oikein toimia silla tavalla.”

"Néen, etté kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti tydyhteis6ssé riippu-
matta siité, ettd mika on sukupuoli tai mikd muu asia tahansa.”

Kaikki haastatellut vastasivat, etta yrityksessa tasa-arvo on toiminnan lahto-
kohta. Suurin osa haastatelluista vastasi, etta tyopaikalla tuetaan ihmisten ta-
sapuolista sijoittumista eri tehtaviin ja kaikille tarjotaan yhtalaiset mahdollisuu-
det kehittymiseen ja uralla etenemiseen. Myos palkkauksessa kiinnitetaan huo-

miota tasa-arvoon.

"Kylld mun mielesté se on lédhtékohta. Se nékyy ihan jokapéaivéi-
sessé toiminnassa, ettd kaikilla on samanlainen kohtelu, oli mies
tai nainen.”

“Yksi meidén térkeimpié tavallaan toimintatapoja on se, etta edis-
tetédén tasapuolista sijoittautumista eri tehtéviin ja tarjotaan yhtéléai-
set mahdollisuudet uralla etenemiseen niin sukupuolesta tai taus-
tasta riippumatta. Se on semmoinen yksi meidén strategian toteut-
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tamisen kulmakivi. Me kdyd&én sdénndbllisié keskusteluja henkilb-
kunnan kanssa useamman kerran vuodessa, ettd miten uralla ha-
lutaan eteenpéin ja sitten myo6s kiinnitetdén toki myds huomiota
palkkauksessa siihen tasa- arvoon.”

Tasa-arvo toiminnan Iahtokohtana koettiin nakyvan yrityksen jokapaivaisessa
toiminnassa. Tyoyhteisossa kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti sukupuolesta tai
muusta taustasta huolimatta. Yhdessa yrityksessa tasa-arvo ja yhdenvertai-

suus oli yksi strategian toteuttamisen kulmakivi.

Sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen huomioiminen

johtamisessa

Sukupuolten mukainen tasa-arvoinen henkildstorakenne otettiin strategisessa
suunnittelussa huomioon monin eri tavoin. Yrityksissa oli my0s erilaisia kay-
tantoja siihen, miten strateginen suunnittelu nakyi kaytannossa. Tutkimuksen
tulokset liittyen yritysten sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkilostoraken-
teen strategiseen suunnitteluun ja sen nakymiseen kaytannossa on kuvattu tii-

vistetysti litteessa 5.

Sukupuolten tasa-arvo otettiin huomioon johtamisessa niin, etta naisia kannus-
tettiin uralla etenemisessa erilaisten toimenpiteiden avulla. Lisaksi rekrytoin-
neissa Kkiinnitettiin huomiota naisten ja miesten prosentuaalisiin osuuksiin.
Eraassa yrityksessa tasa-arvon johtamisessa oli tavoite, jonka saavuttamisesta
myos palkittiin. Suurin osa yrityksista vastasi, etta kaikille tarjotaan samat mah-
dollisuudet uralla kehittymiseen ja etenemiseen liittyen. Myds tasapuoliseen

palkkaukseen kiinnitettiin huomiota.

"Néiden tavoitteiden kautta joo. Palkitsemisen kautta yritetddn nyt
my0s johtajia saada ottamaan tdméa enemmén bisnes asiaksi. Jol-
loinka he miettivét joka kdénteessé, ettd miten t4sté voisi tehdé ta-
savertaisemmin meiddn bisneksen teosta. Joka tarkoittaa ei pel-
k&stéan niitd ihmisié, jotka sitd tekee, vaan myds esimerkiksi monet
prosessit saattaa olla sellaisia, etta ihan kdytédnnoén toimet, vaikka
tybajat voi olla sellaisia, etté ne alkaa diskriminoida joitakin ryhmiaé,
naisia useasti.”

Johtamisessa etenkin rekrytointitilanteissa huomioitiin enemmankin yhdenver-

taisuutta, eika niinkaan tasa-arvoa. Johtamisessa korostui moninaisen tyoyhtei-
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son merkitys. Parissa yrityksessa kiinnitettiin tasa-arvoon huomiota rekrytoin-
neissa naisten ja miesten osuuteen siina suhteessa, minka verran ylipaansa
tietyistd koulutuksista valmistuu miehia ja naisia. He eivat tavoitelleet 50/50
osuutta naisten ja miesten osuudessa, vaan suhteena kaytettiin alan koulutuk-

sesta valmistuvien miesten ja naisten prosentuaalisia osuuksia.

"Sanoisin ettd se on enemménkin myds yhdenvertaisuutta, eika
niinkdédn ehké tasa-arvoa. Halutaan enemménkin korostaa, etta
halutaan mahdollisimman moninainen tyéyhteisé. Ja myds kiinnite-
tdén huomiota ennen kaikkea rekrytoinnissa ja uramahdollisuuksia
tarjotessa, ettéd meilld kaikilla tasoilla yrityksessé olisi tasainen su-
kupuolijakauma ottaen huomioon, ettd minka verran néisté erilai-
sista tutkinnoista ylipdétéaan naisia ja miehia valmistuu.”

Eraassa yrityksessa oli kirjattu klausuuli positiivisesti erityiskohtelusta tasa-ar-
vosuunnitelmaan. Taman avulla sukupuolten valiseen tasa-arvoon kiinnitettiin
tietoisesti enemman huomiota rekrytointitilanteissa. Positiivisen erityiskohtelun
avulla naisten osuutta on tietoisesti saatu parannettua miesenemmistoisessa

tydyhteisossa.

"Keskeinen on se, ettd me tarjotaan kaikille samat mahdollisuudet,
samat kehittymisen mahdollisuudet, etenemismahdollisuudet, se
on perusasiaa. Meillé on tasa-arvosuunnitelmassa esimerkiksi
tehty klausuuli positiivisesta erityiskohtelusta. Eli jos meillé on kaksi
tasa-arvosta hakijaa niin silloin se tarkoittaa, ettd osaaminen aina
ykkbnen, mutta jos on kaksi tasa-arvosta hakijaa niin silloin valitaan
nainen.”

Eras vastaajista ilmoitti, etta tasa-arvoa ei huomioitu johtamisessa ollenkaan.
Tasa-arvon huomioimista johtamisessa ei koettu tarpeelliseksi. Tyoyhteisossa
koettiin, etta kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti ja tata ei sen vuoksi tarvitse erik-

seen huomioida johtamiskaytanndissa.

"Ei oteta. En nde mitddn semmoista, ettd miksi meidén tulisi ottaa.
Tai en koe, etté jollain tavalla olisi vaéristynyt tai etta pitéisi taval-
laan huomioida sukupuolet.”

Osassa yrityksissa kiinnitettiin huomiota siihen, etta siella oli joustavat tavat
tehda toitd huomioiden eri tyotehtavat. Tama tekee tyon ja vapaa-ajan yhteen-
sovittamisen helpoksi. Yhdella yrityksella oli kdytdssa myds palkallinen lisava-
paa, jonka avulla tuettiin tydn ja perhe-elaman yhteensovittamista elaman

muutostilanteissa.
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Vastanneet ilmoittivat myos, etta yrityksessa tarjotaan kaikille samat kehitty-
mis- ja etenemismahdollisuudet. Tyoyhteison moninaisuus ja yhdenvertaisuus
koettiin tarkeaksi asiaksi. Kaikille rakennetaan samoja asioita ja halutaan

luoda tasa-arvoinen ja yhdenvertainen tyoyhteiso.

Stereotypiat

Suurin osa vastanneista ilmoitti, ettad naisiin ja miehiin ei kohdistu erilaisia odo-
tuksia, joita ei ole julkilausuttu tai etta mahdolliset sukupuolistereotypiat vaikut-
tavaisivat paatoksiin tai arviointeihin tyopaikalla. Tai sitten naita asioita ei ollut
tunnistettu. Suurimmassa osassa yrityksissa koettiin, ettd heidan toimintansa

on terveella pohjalla, kun asia ei ole noussut esille missaan yhteydessa.

"No ei ja se mik& nousee, on itse fakta, ettd meilld naisten osuus
on lilan pieni, katsotaan esimiehié, johtajia ja sen takia se on pitkéa
tavoite. Me tehtiin monimuotoisuustutkimus, jossa paéaviesti oli, etta
monimuotoisuuden hyotyja ei vélttdmattd ymmaéarreta riittdvan hy-
vin.”

Osa vastaajista ilmoitti, ettd mahdollisiin sukupuolistereotypioihin on haluttu
kiinnittaa erityistd huomiota. Niitd oli myds jossain maarin tunnistettu olevan
olemassa. Mahdollisia stereotypioita oli haluttu nostaa esille niin, etta ne eivat
mahdollisesti vaikuttaisi paatoksiin ja kaikki olisivat yhdenvertaisia tyoyhtei-

sOssa.

"Tda on semmoinen mihin me ollaan haluttu kiinnittdd huomiota,
ettei tmmoiset tiedostamattomat stereotypiat niin ne vaikuttaa sii-
hen, ettd enemménkin esimerkiksi p&éllikké tehtéviin sitten valittai-
siin miehié kuin naisia. Ei oleteta mitéén, etta jotain ominaisuuksia
ois vaan miehelle ja naiselle sopivia, vaan pyritaan juuri siihen su-
kupuolineutraalisuuteen.”

"Joo ehdottomasti vaikuttaa. Ne ei vaikuta ihan hullun paljon mei-
déan tutkimuksen mukaan. Mutta kylla jos katsotaan, ettd mitka asiat
aiheuttaa eksluusiota, niin siellé just nimenomaan niin naisten esiin
nostamat asiat on suurin kategoria.”

Eras vastaajista ilmoitti, etta naisten antamista palautteista on tullut esille, etta
heille ei yhtd monipuolisesti kuin miehille osoiteta sita, miten he voisivat edeta

urallaan. Suurin osa esimiehista oli miehia ja koettiin, etta he eivat valttamatta
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osaa keskustella naisten kanssa oikealla tavalla uralla kehittymisesta ja etene-
misesta. Taman vuoksi miespuolisia esimiehia yritetaan kouluttaa siihen, miten
he voisivat kayda paremmin naisten kanssa keskusteluja muun muassa ura-

suunnitteluun liittyen.

Tasa-arvosta keskustelu tyoyhteisossa

Tasa-arvoasioita on haluttu nostaa henkildokunnan keskusteluun, mutta yleisesti
se ei ole herattanyt keskustelua. Haastatteluissa nousi esille, etta tasa-arvoasi-
oista on kayty keskustelua tyosuojelutoimikunnissa. Osa haastatelluista vasta-
sivat, ettd tasa-arvoasioista keskustellaan avoimesti tydyhteisdssa. Osa vas-
taajista kertoi, etta my0s erilaisissa kyselyissa huomiotiin myos mahdolliset syr-
jinta ja kiusaamistapaukset. Eraan yrityksen henkilostokyselyssa kysyttiin, etta

onko kokenut kiusaamista ja kokeeko henkild, etta se on johtunut sukupuolesta.

"Ei mitenk&én niin kuin sdannébllisesti. Eli vélilla jossain tydsuojelu-
toimikunnassa tai luottamusmiespalavereissa voi joku asia nousta
esille, mutta aika vadhéistd keskustelua. Semmoista avointa kylla
kaydéaén.”

"Kyllé minusta tuntuu, etté ihan avoimesti keskustellaan ja sité aina
tietenkin kysytéén niisséd kaikissa tyytyvaisyyskyselyssékin, etta
onks kokenut vaik jotain kiusaamista, et onko se johtunut sukupuo-
lesta. Niin kaikki téllaiset on aina otettu siell& kyselyiss& huomioon.”

Eras vastanneista ilmoitti, etta tasa-arvoasioista puhuminen herattaa valilla voi-
makkaita tuntemuksia tydyhteisdssa. Tata varten on pitanyt luoda vihapuhe-eti-
ketti ja prosessi, jotta peli voidaan tarvittaessa viheltaa poikki. Mita enemman
tasa-arvoasioista kuitenkin puhutaan, niin sita mukaa negatiivinen kommen-

tointi vahenee.

"Mitd enemmé&n me puhutaan, sitd véhemmdén sieltd tuota pulinaa
kuuluu, meilldhén on hyvin avoin keskustelukulttuuri. Puhuvat
omilla nimillédén aika rajujakin asioita siind méaérin, ettd tammdoinen
vihapuhe-etiketti ja prosessi ollaan jouduttu luomaan, jotta voidaan
puhaltaa peli poikki nédissé asioissa.”

Vastaaja my0s totesi, ettd heidan yrityksessaan puhutaan aina omilla nimilla.
TyOyhteisOssa keskustellaan avoimesti kaikista asioista. Yrityksessa oleva
avoin keskustelukulttuuri koetaan hyvin tarkeaksi asiaksi.
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6.3.3 Tasa-arvoon liittyva lainsaadanto

Haastatteluun vastanneissa yrityksissa laadittiin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmat. My6s henkiloston edustajia otettiin mukaan niiden laatimiseen.
Paasaantoisesti tutkimustuloksista nousi esille, etta tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelmista ei aktiivisesti tiedotettu henkildstéa. Suunnitelmat olivat kui-

tenkin kaikkien katsottavissa intrassa.

"No ei, mindan aiheena ei meilléd nouse. Mutta toisaalta kaikki jul-
kaistaan tietenkin yhtién intranetisséa.”

*Joo totta kai. Aina uusin suunnitelma I6ytyy intrasta, etté jokainen
pystyy lukemaan ja tutustumaan siihen.”

Eras vastaajista ilmoitti, ettd tana vuonna suunnitelmien laatimisesta todenna-
koisesti tiedotetaan enemman henkilostdéa. Aiheeseen tullaan kiinnittamaan
paljon huomiota. Koska aihe on tietoisesti tana vuonna vahvemmin esilla, koe-

taan tarkeaksi myos mainostaa suunnitelmia henkilokunnalle.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmien hyédyntaminen ja niiden
hyodyntamisesta saadut saavutukset

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmia hyddynnettiin vaihtelevasti. Osalla
suunnitelmat ohjasivat toimintaa suunnitelmallisesti ja niita myos konkreettisesti
seurattiin. Osa vastanneista koki, etta suunnitelmien teon avulla yrityksessa oli
opittu laajemmin kiinnittamaan huomiota tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liit-

tyen.

"Konkreettinen suunnitelma vastaa niihin tarkeisiin joko tunnistet-
tuihin, tai semmoisia ettd me ndhdaéan tarkeané tulevaisuudessa.
Seurataan saénndllisesti ihan liikennevaloilla sitd meidan niin kuin
osa-alueita, ettd ollaanko siind, onko se valmis, kesken, vai edel-
lyttééko toimenpiteita.”

"Meillé on séanndllinen seuranta, miten ollaan edistytty. Me panos-
tetaan paljon johtamiskulttuurin, yksilbiden huomioimiseen, ettd me
aidosti kuunnellaan. Me arvostetaan, johdetaan inhimillisesti, ih-
misldheisesti ja sitd kautta varmasti myds jokainen * joustaa.”

Yhdessa vastauksessa nousi esille myos tietoinen yrityksen kulttuurin kehitta-

minen, jonka yksi osa-alue oli tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistaminen.
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Yrityksessa panostettiin voimakkaasti johtamiskulttuuriin, missa jokainen huo-
mioidaan yksilona ja jossa ihmisia kuunnellaan aidosti. Kun tyontekijat kokevat
tulevan kuunnelluksi ja arvostetuksi, sen kautta he myos tarvittaessa joustavat

paremmin.

Eras vastaajista nosti esille sen, etta ei tieda onko kaytannon teoilla vai itse
suunnitelmalla vaikutusta tasa-arvon toteutumiseen ja kehittymiseen. Tyopai-
kalla tasa-arvo tilannetta seurattiin erilaisten kyselyiden avulla. Kyselyista on

noussut esille, etta henkilosto kokee, etta tasa-arvo toteutuu tyopaikalla.

"En ma tiedé onko se tdma suunnitelma, vaan kdytdnnén teot mita
tapahtuu. Mun mielestéd se nékyy ehké siind, ettd meilla tehdéén
Joka vuosi tybtyytyvéisyys- ja sitoutuneisuuskysely. Ja sielléd hyvin
vahvasti nékyy se, etté kaikki tyontekijat kokee, ettd meidan tydpai-
kalla tasa-arvo toteutuu.”

Osa vastaajista ilmoitti, ettd suunnitelmat oli tehty, koska laki niin vaatii. Suun-
nitelmat oli laadittu vahan ymparipyoreasti. Suunnitelmia ei myoskaan hyddyn-
netty konkreettisesti kaytannossa. Esille kuitenkin nousi, etta suunnitelmien
hyddyntamiseen pitaisi panostaa enemman eika tehda suunnitelmia vain sen

vuoksi, kun laki niin vaatii.

“Ei juuri ole kylla hyédynnetty. Se on aika ympdéripydreé valitetta-
vasti. Nyt tunnen piston sydémesséni. Hybédyntdminen mun mie-
lestéa voisi olla kylla parempaa.”

Eras vastaaja ilmoitti, etta heidan yrityksessaan tasa-arvosuunnitelmaan on pa-
nostettu paljon. Suunnitelmaan oli kirjattu tarkasti tasa-arvoon liittyvia asioita,
muun muassa mita kirjauksia tehdaan tasa-arvosta rekrytointi viestintaan, mo-
nimuotoisuustutkimuksen toimenpiteiden rakentaminen ja isien kannustus per-
hevapaiden pitamiseen. Asioiden kirjaaminen tasa-arvosuunnitelmaan koettiin
tarkeaksi asiaksi. Kirjatut asiat auttoivat tunnistamaan mahdolliset epakohdat.
Myds kun asiat oli konkreettisesti kirjattu, niita oli helpompi seurata.

6.3.4 Tasa-arvosuunnitteluun motivoivat tekijat

Kaikki haastatteluun vastanneet totesivat, ettd tasa-arvoisessa tyOpaikassa
kaikkia tulee kohdella omana yksilona, tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti.
Haastatteluissa nousi myos esille, etta tasa-arvoisessa tyOpaikassa taytyy olla
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avoin ilmapiiri, jossa asioista voidaan keskustella vapaasti. Toimintaa on myos
suunnitelmallisesti kehitettava ja tarjottava kaikille samat kehittymismahdolli-

suudet.

“Jokainen kohdataan omana ihmisena. Ei milldan lailla ik, suku-
puoli vaikuta siihen, ettd minkélaisia paéatoksia voi tehdéa tai mihin
k&éntyd tehtéviin. Mun mielestd td&mmdnen kaikki avoimuus on
tasa-arvoisen tybpaikan merkkejé.”

"Se on yhdenvertainen, kaikilla on samat kehittymismahdollisuu-
det, puhutaan me sitten iasta, sukupuolesta. Yhdenvertaisuus to-
teutuu Ilapi linjan, siité ei tarvitse erikseen edes puhua, kun se on
rakennettu osaksi yhtién toimintaa ja kulttuuria.”

Yhdesta vastauksesta nousi esille tarkeys siita, etta yhdenvertaisuus on raken-
nettu osaksi yrityksen toimintaa ja kulttuuria. Tama takaa sen, etta yhdenvertai-
suus toteutuu lapi linjan. Asiasta ei tarvitse erikseen puhua, koska se toteutuu

automaattisesti.

*Jokainen voi olla oma itsensé ja tavallaan ehk& me tybnantajana
ollaan sellaisia, ettd me myds suvaitaan semmoinen. Miten mé sa-
noisin, erilaisuus niin, ettd me rekrytoidaan erilaisia ihmisié ja he
on tasa-arvoisia sitten keskenééan ja jokainen oma itsensa ja erilai-
suus ja moninaisuus otetaan huomioon.”

Eras vastaajista nosti esille sen, etta heidan myos tydnantajana on kiinnitettava
huomiota siihen, etta erilaisuus sallitaan. Tyonantajana on kiinnitettava huo-
miota esimerkiksi rekrytointi tilanteessa siihen, etta rekrytoidaan erilaisia ihmi-
sia. Myos tyoyhteisdssa kaikkien tulee olla tasa-arvoisia keskenaan erilaisuu-

desta huolimatta.

Sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen hyodyt ja mah-

dollisuudet

Sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkildstérakenteen avulla yritykset koki-
vat saamansa paljon erilaisia hyotyja. Yritysten mainitsemat hyddyt nousivat
yhta lailla myods yritysten mahdollisuuksiksi. Liitteessa 6 esitellaan tiivistetysti
tutkimuksen tulokset sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen

tuomista hyddyista ja mahdollisuuksista.
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Kaikki haastateltavat vastasivat, etta sukupuolten mukainen tasa-arvoinen hen-
kilostorakenne tuottaa yritykselle monimuotoisempaa ajattelua. Erilaiset ihmiset
tuovat erilaisia nakemyksia ja ajatuksia. Sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen
henkilostorakenteen koettiin tuovan myos bisneshyotyja. Naita ovat innovatiivi-
suuden lisaantyminen, parempi asiakasymmarrys ja taman kautta laajempi yh-

teisymmarrys asioista seka pidemmat asiakassuhteet.

"Kun R & D tiimi keskustelee asiakastiimien kanssa, niin Kylldhan
tavallaan yhteisymmérrys ja roadmapin ja seuraava steppien luo-
minen on paljon helpompaa varmastikin, jos on suurin piirtein sa-
malla tavalla ajattelevia. Ja sitten tosiasia, etta diversity tiimit my6s
pystyy luomaan pidempiaikaisia asiakassuhteita ja asiakaskoke-
mus on parempi.”

Sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkiléstorakenteen ja etenkin moninai-
sen tydyhteison avulla koettiin saavutettavan parempi yhteisymmarrys asiak-
kaiden kanssa. Yritykset kokivat, etta suurin piirtein samalla tavalla ajattele-
vien ja samasta taustasta tulevien ihmisten on helpompi ymmartaa toisiaan.
Asiakkaan tarpeiden ja kayttaytymisen ymmartaminen koettiin myos parem-

maksi ja nain ollen asiakas pystytaan palvelemaan paremmin.

"Mé uskon jélleen palaan ehka liitdnta pintaan monimuotoisuuteen,
eli mitd paremmin, mitd monimuotoisempi me ollaan edustettuna,
on se naismies sukupuolijakauma tai muut asiat, niin sitd paremmin
pystytéén palvelemaan asiakkaitamme, ymmérretdan eri asioita,
eri asiakasryhmien kéyttaytymista, odotuksia, mun mielesta liittyy
myds siihen kokonaisuuteen. M& uskon enemmén siihen yhden-
vertaisuuteen ja pystymme palvelemaan asiakkaita varmasti pa-
remmin, kun olemme tasa-arvoisesti edustettuna.”

Eras yritys uskoi sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen tuo-
van erilaisia bisneshyotyja innovaatiossa, asiakasrajapinnassa ja tuloksenteko-
kyvykkyydessa. Yrityksella oli kiinnostus saada euromaaraista tietoa siita, miten
diversiteetti vaikuttaa yrityksen tuloksentekokykyyn. Yrityksessa asiaa pohdittiin
yhdessa talousosaston kanssa, miten diversiteetin hyodyt pystyttaisiin naytta-

maan konkreettisesti toteen.

"Me uskotaan, etté siitd on bisneshydtyja innovaatiossa, asiakas-
rajapinnassa ja ylipddnsé meidén tuloksentekokyvykkyyden néko-
kulmasta. Sitd me ei ole l&hdetty laskemaan, ettd onko néin, se on
véhén vaikeampi juttu. Me pohditaan juuri, ettd miten me meidén
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talousosaston kanssa pystyttéisiin ndyttdmaéaén, ettd mitd hyotya
tésta diversiteetisté voisi olla...”

Sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen hyodyiksi ja mahdol-
lisuuksiksi koettiin myos erilaiset kilpailuedut, houkuttelevuus rekrytointimarkki-
noilla ja paremman tuloksen tekeminen. Sukupuolen mukaisella tasa-arvoisen
henkilostorakenteen avulla koettiin saavuttavan myods parempaa asiakkaiden
arvostusta. Esille nousi myos, etta asiakkaat ovat kiinnostuneita vastuullisuu-
teen liittyvista asioista. Osa asiakkaista vaatii asiakasyrityksia raportoimaan

heille siita, miten yrityksessa otetaan sukupuoleen liittyvat asiat huomioon.

"Mé koen ainakin, ettd se on meille kilpailuetu. Eli tavallaan se sit-
ten on yrityskuvan kannaltakin, etté oikeesti porukka haluaa meille
téihin. Kun ne kokee, etté tdad on semmonen tybpaikka, jossa tasa-
arvo asiat hoidetaan hyvin.”

"Min& ainakin koen juuri sen, ettd me saadaan ne parhaat ammat-
tilaiset meille, koska ne haluaa tulla meille téihin. Sitten ennen kaik-
kea sitd moninaisuutta, nykyéén ylipdétéaén asiakkaatkin arvostaa
tosi pitkélle sita, ettd ndméa asiat on hoidettu kunnolla. Meilld on
paljon kaupunkeja esimerkiksi asiakkaana, * on tosi kunnianhimoi-
nen tavallaan suunnitelma miten néitd sukupuoli asioita otetaan
huomioon. Ne pistaé raportoimaan heille, ettd me ollaan semmoi-
nen yritys, joka hoitaa ndmé asiat.”

Eras vastaajista totesi, etta tasa-arvon toteutuminen on jopa velvoite yrityk-
sissa. Taman avulla pystytaan luomaan yhdenvertaista maailmaa. Yrityksissa
on suunniteltava ja tehtava toimenpiteita, joiden avulla tasa-arvoa ja yhdenver-

taisuutta saadaan edistettya.

"Mun mielestd se on velvoite jopa, ettd me olemme tasa-arvoisia,
me luomme yhdenvertaisen maailman, jossa on mahdollisuus ke-
hittyé, kasvaa, on sitten mies tai nainen. Ja se on mun mielesta
védhén velvoite ja meidén pitéa tehdé ne toimenpiteet, ettd me ke-
hitytdén sinne suuntaan.”

Yksi vastaaja nosti esille, etta selvaa yhteytta heterogeenisten tiimien parem-
malle tuloksentekokyvylle ei ole selkeasti suoraan havaittavissa. Sen sijaan
henkiloston laajemman diversiteetin koettiin korreloivan selvasti tuloksenteko-
kyvyn kanssa. Erilaisten tiimien vaikutukset suhteessa mita niilla lopulta saavu-

tetaan, koettiin vaikeaksi osoittaa.
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"Meill& on yksikéité, jotka on valtaosin miehié ja ne on ihan &é&ret-
témén tuloksellisia. Taytyy sanoa ettd homogeenisuus on myo6s
ehké osa sité niiden tuloksentekokykyé, innovaatiokykyé. Se ei ole
ihan niin suoraviivaista ja kun katsoo tutkimuksia, niin naismies ak-
selin ei ole pystytty ihan hirve&sti lisddvén tuloksentekokykya,
mutta laajempi diversiteetti sitten, esimerkiksi monietnisyys, se
taas selkedsti korreloi tuloksentekokyvyn kanssa. Se on véhén
semmoinen vaikea asia osoittaa, ettd mita talla saavutetaan...”

Tasa-arvon huomioimisella koettiin saavutettavan myos yrityksen julkisuusku-
van paranemista ja tassa nahtiin myos paljon mahdollisuuksia. Yrityksen julki-
suuskuva vaikuttaa laajasti yrityksen sidosryhmiin ja myds rekrytointimarkki-
noille, jolloin hyvan julkisuuskuvan avulla yrityksella on paremmat mahdollisuu-
det saada parhaat ammattilaiset toihin. Osa yrityksista nosti esille mahdollisuu-
tensa ja toiveensa vaikuttaa myOs segregaation lieventamiseen. He pohtivat
miten he omalta osaltaan saisivat houkuteltua lisaa naisia alalle ja lisattya alan

houkuttelevuutta heille.

"Omalla jakkaralla tulee mieleen t&mmdoinen tybnantajakuva. Mietin
Sité, ettd pystytddnké me ikdén kuin, vaikka esimerkinomaisesti
tybnantajana olemaan sellainen, ettd me vaikka tytéille toisimme
esille sita, ettéd hei ettd * ala on myds loistava tybpaikka tytéille, tai
etté tytoistékin voi tulla *.” Tai sitten toisinpéin, ettd me voimme
palkata miehen taloushallinto tiimiin tai jotain tan tyylista.”

"Totta kai se on tarkeéta. Totta kai aina semmoinen positiivinen jul-
kisuuskuva vaikuttaa niin moneen asiaan. Meihin tybnantajana ja
sitten tietysti mybs meidén asiakkaat voivat kokea sen téarkeaksi.
Tai sanotaanko néin, etté jos olisi toisenlainen kuva, ettd me ei ol-
tais tasa-arvoisia niin vaittaisin, ettd se voisi heijastua, vaikka asi-
akkuuksiin asti.”

Yksi vastaajista totesi, etta asiat pitaa olla ensiksi tyOpaikan sisalla hyvin ja
vasta sen jalkeen asioista kannattaa puhua ulospain. Kun asiat ovat sisaisesti
hyvin, oma henkildkunta kertoo siita ulospain. Nain tieto hyvasta tyopaikasta

leviaa ulospain tyontekijoiden valityksella.

6.3.5 Tasa-arvon edistiminen

Haastatellut toivat paljon ideoita siihen, miten sukupuolten mukaista tasa-ar-
voista henkilostérakennetta voitaisiin kehittaa ja hyddyntaa yrityksissa. Kehit-

tamisen kautta voidaan saavuttaa hyotyja, joita jo aiemmin esiteltiin. Liitteessa
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7 on esitelty tiivistetysti haastattelujen tulokset sukupuolten mukaisen tasa-ar-

voisen henkilostorakenteen kehittamiseen liittyen.

Haastatteluissa tuli esille, etta yrityksissa tehtiin myos laajemmin tasa-arvon ja
diversiteetin edistamisty6ta. Osa vastaajista ilmoitti, ettd heidan yrityksissaan
koulutetaan henkilostoa tasa-arvoon ja diversiteettiin liittyen. Henkilostolle jar-
jestettiin muun muassa code of conduct- (eettinen ohjeistus), ennakkoluulo- ja

erilaisia diversiteettiin liittyvia koulutuksia.

”Téné vuonna aidosti aloitetaan kampanja edi, eli equality diversity
inclusion teema. Se jalkautetaan vahvasti esimiehille ja koko hen-
kilbkunnalle, ettd nédmé kéasitteet tulee ylipaataén tutuimmiksi. Me
aiotaan, etta jokainen meidén henkilbkunnasta pystyisi myds sitten
ymmartaa ja selittéa lyhyesti, ettd miksi se on tarkeéata, ettéd meilléa
on moninainen ja osallistava tydyhteisO, jossa tasa-arvo asiat on
hoidettu kunnolla. Myéskin edellytetédén, ettd vuoden aikana teh-
dééan kaikkiin yksikoihin jonkin tyyppisia tavoitteita, miten néité asi-
oita edistetaén vield tarkemmin kuin ennen.”

Yrityksissa arvot olivat jatkuvasti lasna toiminnassa. Yksi vastaaja nosti esille
my0s sen seikan, etta jos asiakas haluaa, etta projektia ei veda nainen niin sii-
hen ei suoraan suostuta, koska se ei olisi heidan yrityksen arvojen mukaista
toimintaa. Asiasta ainakin keskustellaan tyoyhteisossa, miten asiassa toimi-
taan. Asiakastakin toki kuunnellaan ja mietitaan tarkkaan, miten asiassa toimi-

taan.

"Monessa firmassa on tdmmaoinen code of conduct eli miké on dis-
kriminaatio, millé tavalla me toimimme, millé tavalla me ajatte-
lemme, jotta kaikkia kohdellaan tasavertaisesti ja noudatetaan mai-
den lakeja ja néin péin pois. Sen takia meilld on néitd ennakkoluulo
koulutuksia, etté code of conduct koulutuksia ihan vuosittain pakol-
lisena meidéan ihmisille, ettd ymméarretdén.”

Useampi vastaajista nosti esille, etta koko henkiloston tulee ymmartaa diversi-
teetin tarkeys ja heidan taytyy osata huomioida se laajemmin. Tasa-arvon ke-
hittamisen tueksi tarvitaan dataa ja sitd on myds ymmarrettava, jotta sita voi-
daan hyoddyntaa. Yrityksissa halutaan avoimesti keskustella tasa-arvon ja diver-

siteetin tarkeydesta.

"Mun mielestéa se on olennaista, ettd kun meilld on dataa, me ym-
maérretddn naitd asioita paremmin. Ténéd vuonna myds halutaan
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kdytédnndn tekoja. Sitten jokainen tydntekija meilléd ymmartéaisi, ettéa
miksi on térkeéta, ettd meilld on monimuotoinen tydyhteisé.”

Jotta asia ei jaisi vain koulutuksen tasolle, yritykset olivat laatineet tai aikeissa
laatia jonkinlaisia tavoitteita asian suhteen. Yrityksissa koettiin, etta tavoitteiden
asettaminen on tarkeaa, jotta myos konkreettista edistamista tulee tapahtu-

maan. Lisaksi asetettuja tavoitteita myos aina seurataan.

Naisten urien tukeminen

Puolet haastatelluista vastasivat, etta tasa-arvon kehittamisessa he tukevat
naisten uria korostuneemmin. Yrityksissa on tehty erilaisia hankkeita asian tii-
moilta. Naisten urakehityksen teemaa oli nostettu enemman esille kehityskes-
kusteluissa seka rekrytointi valintoja ja paatoksia tehtaessa. Eraassa yrityk-
sessa kaynnissa oli hanke, jossa kannustettiin naisia hakeutumaan vastuulli-

sempiin johtotehtaviin.

"Naisia on rohkaistava hakeutumaan vastuullisempiin tehtaviin.”

"Mulla on ainakin avoin mieli siita, ettd méa voisin kehittyd omalla
tyburalla ja minkélaisia tyétehtéavia haluaisin tehda. Multa ei oo mi-
kaan poissuljettu sen takia, vaikka miné olen nainen. Mé kylla koen,
ettd valoisa sellainen oman tyburan tulevaisuus. Ajattelisin, etté voi
luottaa siihen, etté I6ytyy joskus just sellanen oma paikka.”

Eras miesenemmistdisessa tyopaikassa tyoskenteleva naispuolinen vastaaja
totesi, etta hanella on luottavainen mieli siita, etta voi kehittya urallaan halua-
maansa suuntaan. Han ei kokenut, etta hanen sukupuolestaan olisi mitaan hait-
taa sen suhteen minkalaisia tydtehtavia han voisi tulevaisuudessa tehda. Han
koki vahvaa luottamusta siihen, etta hanella on mahdollisuus tehda ty6ta oman

kiinnostuksensa mukaan, eika hanen sukupuolensa toimi rajaavana tekijana.

Ajatuksia siita miten tasa-arvoa saadaan edistettya

Tasa-arvon koettiin olevan yksi yrityksen ydinarvoista. Haastatteluissa nousi
esille, etta on unohdettava vanhoilliset ajatukset muun muassa siita, etta naiset
eivat kykenisi johonkin asiaan. Tahan asiaan koettiin, etta siihen voidaan vai-
kuttaa jo lapsena kotona alkavasta arvokasvatuksesta, jonka perusajatuksena

on, etta kaikki ovat yhdenvertaisia ja kaikkia on kunnioitettava.
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7Jétetdén sellaiset vanhoilliset ajatukset pois siité, ettd naiset ei
olisi kykenevdisia tiettyihin asioihin. Silloin liséttaisiin nimenomaan
sellaista tasa-arvoa, koska my6s on my6és muun sukupuolisia ihmi-
Sid, niin sitten jokainen saisi olla niinku on. Ehk& monissa perheissé
pitéisi lisété sellaista avointa ajattelua. Elikké tdmmdésta arvokas-
vatusta vahan kotonakin lahetédan tekeméén. Varmaan silloin pys-
tyttaisiin nostaa yleismaailmallisesti sitéd tasa-arvoa, etté se lahtisi
sieltéd kotoolta, ettd antaa jokaisen kukan kukkia.”

Eras vastaajista nosti esille, etta jos tasa-arvo ja yhdenvertaisuus on rakennettu

osaksi yrityksen arkea, ei sita tarvitse erikseen korostaa. He yrittavat suunnitel-

mallisesti rakentaa kaikille tasa-arvoista ja yhdenvertaista tyopaikkaa. Heidan

tahtotilansa on olla erinomainen tydpaikka, jossa henkilosto voi hyvin ja se vai-

kuttaa positiivisesti myos yrityksen tulokseen.

"Meilld on semmonen logiikka, ettd me halutaan rakentaa tasa-ar-
voista, yhdenvertaista ympéristé& koko ajan. Mun mielest§ sité ei
tarvitse edes korostaa, jos se on rakennettu sinne osaksi arkea.
Téama kulttuuri lahtee siitd, ettd me ollaan rakennettu iso tavoite,
ettd me halutaan olla erinomainen tybpaikka, joka tarkoittaa meille
Sité, ettd meiddn ihmiset voi hyvin ja liiketoiminta menestyy.”

Tasa-arvon edistamiseen koettiin vaikuttavan myos ne asiat, etta ihmisten on

ymmarrettava ja hyvaksyttava ihmisten erilaisuus. Ymmarryksen lisdantymisen

kautta voidaan edistaa tasa-arvoa ja saada merkittavia hyotyja aikaan monille

eri osa-alueille. Monimuotoisuuden hyotyja on pystyttdva nostamaan entista

enemman esille.

”Jos laajennetaan tdhdn monimuotoisuuteen, niin enemmaén pitéisi
ymma@rrystéa liséta ja hyotyjé ja ettd mitéa silla voi saavuttaa. Mun
mielestd monimuotoisuus on hyvéa esimerkki siité, kuinka paljon eri-
laisia ryhmia on ja jos me ymmaérretaén erilaiset, niin me pystytdan
aidosti tuottavaan ja palvelemaan asiakkaita, se on aika iso asia
loppujen lopuksi. Tasa-arvo kulmasta, mun mielestd enemméan pi-
taisi pystyé nostaa niitd hyotyja mitéa silld saavutetaan. Jotkut voi
kokea sen hémpéksi ymméartadmétta asiaa, mutta yleisen ymmar-
ryksen ja hyddyn ja mita silld voi saavuttaa kun onnistutaan, niin se
on aika merkittavéa etu.”

"Totta kai se on sitten semmoinen, etté asioista kerrotaan ja tiedo-
tetaan ja keskustellaan ja lisétdan sita tietoisuutta. Ja semmosta
tdmé nyt ehké pétee siihen kaikenlaiseen niin erilaisuuteen, etta
pelkéstéaén tietysti tasa-arvoon, niin tuota lisééméalla sitten tasa-ar-
vokin paranee.”
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Vastauksista nousi vahvasti esille myds, ettd tasa-arvon edistaminen vaatii
avoimen ilmapiirin tydyhteisdssa. Siella on pystyttava keskustelemaan avoi-
mesti asioista. Lisaksi asioista on tiedotettava seka lisattava tasa-arvo ja diver-
siteetti tietoutta. Tasa-arvoa saadaan parannettua yrityksissa, kun asioihin tie-

toisesti kiinnitetddn enemman huomiota ja nostetaan niitd keskusteluun.

Vastauksissa nousi esille myos se, etta johtajilla on merkittava rooli tasa-arvon
edistamisessa. Johtajien tehtavana on ymmartaa tasa-arvon tarkeys, toimia ja
johtaa sen mukaisesti. Johtajien toiminnalla on suuri vaikutus siihen, etta tyo-

yhteisdssa toimitaan tasa-arvoisesti ja edistetdan sen toteutumista jatkuvasti.

Tasa-arvotyohon motivoivat tekijat

Tutkimuksen tuloksista nousi useamman kerran esille, se etta tasa-arvon kehit-
tamiseen motivoivat tekijat liittyivat laajasti yritysten eri sidosryhmien odotuk-
siin. Yritysten sidosryhmat ovat jatkuvasti enemman kiinnostuneempia siita,
mita yritykset tekevat vastuullisuutensa eteen. Yhtidilla on painetta kehittaa jat-
kuvasti erilaisia naismiesmittareihin, moninaisuuteen ja yhdenvertaisuuteen liit-
tyvia asioita. Yritykset joutuivat myos raportoimaan naista asioista saannaolli-

sesti sidosryhmilleen.

"Perinteiseen mittariin naisten ja miesten osuus, eli siellé on tiettyja
odotuksia. Mun mielestéa yhtibilld alkaa olla paine, ettd on huomioi-
tava. Se on vastuullisuutta, toimitaan oikein. Eli me aidosti keskus-
tellaan niista asioista ja miksi se on tarkeda. Mun mielesté keskus-
telu nostetaan sinne tyénantajien arkeen. Keskustellaan siité, ase-
tetaan selkeitd tavoitteita, miten siihen pééstéaén. Asiakkaatkin
odoftavat, jos menné&én vahéan laajemmin: toimitaan vastuullisesti,
kuluttajien odotukset yrityksen toiminnasta muuttuu ja he odottavat
tiettyjéa asioita. Silloin yhtibiden on vastattava siihen myés, jos ha-
luat pérjata kilpailussa. Mun mielessé tasa-arvo yks sitd kokonai-
Suutta, ettd maailma on muuttunut aika paljon.”

Yksi vastaaja ilmoitti myos, etta yhteistydkumppaneilla on ranking, jossa he ver-
tailevat toimijoita esimerkiksi naismies balanssin suhteen. Enenevissa maarin
yhteistydkumppanit pyytavat myos raportoimaan tasa-arvoon ja yhdenvertai-
suuteen liittyvista asioista. Nama asiat ovat vastaajan mukaan myds yksi valin-
taperuste yhteistyokumppanin valinnalle jossain maarin. Myds sijoittajilta tulee
paljon kysymyksia, mita yrityksessa tehdaan sukupuolten tasa-arvon eteen ja

my0s etnisyyteen liittyen.
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"Meilléd on ryhmié, jotka seuraa meiddn esimerkiksi naismies ba-
lanssia. Sekéd meidan asiakkaat, joille me raportoidaan jatkuvasti
ihan vuosittain, joillekin jopa kaksi kertaa vuodessa. Enenevdssé
mdédrin asiakkaat pyytéda meité alihankkijanaan ja partnerinaan ra-
portoimaan niistd asioista. Heilld sielld on ranking ja ne rankkaa
meitd myds talté osin. Se on varmasti valintaperuste jossain maa-
rin. Toinen on investorit, joiden &éni tallad alueella on kasvanut tosi
selvasti. Tulee tosi paljon kysymyksié mita te teette naisiin liittyen
tai tdhén gender balanceen liittyen, mutta myés sitten etnisyyteen
liittyen.”

Yksi vastaajista toi esille, etta myos sijoittajat odottavat, etta yrityksessa on ase-
tettu ESG-tavoiteasetanta. He odottavat, etta naille osa-alueille on asetettu mi-
tattavat tavoitteet. Vastaaja nosti myos esille, etta esimerkiksi osakkeenomista-

jat voisivat olla naista asioista enemman kiinnostuneita ja ajaa asiaa eteenpain.

“Investorit vaatii téllaista esg-tavoiteasetantaa. Ne odottaa aina
vaan enemman, etté johtoa palkitaan tai niille asetetaan mitattavat
tavoitteet télle alueelle. Kyllahén voisi ajatella, ettd osakeyhtiésséa
vaikka ei olisi pérssilistattu, niin osakkeenomistajat omistajat voisi
ajaa ja olla kiinnostuneempia néisté asioista myés yleisesti ottaen.”

Yritykset kokivat saavansa mittavia hyotyja siita, etta he tekevat tasa-arvon, yh-
denvertaisuuden ja moninaisuuden edistamiseen liittyvia toimia. Hyotyja oli
muun muassa hyvinvoivat ja sitoutuneet tyontekijat. Esille nousi myos parempi

asiakaspito ja uusien asiakkuuksien saaminen.

"Nyt tehdédén sitd nimenomaan sen takia, ettd me koetaan yrityk-
send, ettd me hyddytdén siitd huomattavasti. Meidén tybntekijat
viihtyy paremmin, kun ndmé asiat on kunnossa ja etté tydntekijét
kokee sita tasapuolisen kohtelun kokemusta koko ajan ty6ssééan ja
urallaan. Sitten se nékyy sinne asiakkaalle saakka, kun meidéan
henkilékunta voi hyvin. Sitten me yleensé saadaan myds téitékin
paremmin, he hoitaa meidén asiakkaita paremmin.”

"Mun mielesté se on yks iso sité etta, etté naisetkin voisi olla tolla-
sella * alalla, niin kylléd se varmaan on se juttu. Ajatuksia, sité nais-
nékokulmaa tulis siihen alalle ja ettd naistenkin palkkakehitys ja
etté ei ole vaan, etté pitda hakeutua yhdelle alalle. Edelleenké&én ei
voi kuitenkaan sanoa, ettd maailma on tasa-arvoinen.”

Parissa haastattelussa nousi esille my0s se, etta tietoisella tasa-arvotyon kehit-
tamisella voisi olla mahdollista saada naisia lisda miesenemmistoisille aloille.

Taman avulla voitaisiin saada parannettua naisten ja miesten valista tasa-arvoa
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laajemmin. Tama parantaisi muun muassa naisten ja miesten valisia palkka-

eroja ja naisten arvoa.

Tuen tarve tasa-arvoasioiden kehittamista varten

Vastaajista suurin osa ilmoitti, etta heilla on tarvittava tasa-arvo osaaminen
omassa yrityksessa ja valmius tehda toimenpiteita tilanteen edellyttamalla ta-
valla. Yhdessa haastattelussa nousi myos esille, etta lyhyeen tietoiskuun, we-
binaariin tai johonkin muuhun sellaiseen olisi hyva osallistua. Taman avulla yri-
tyksessa voitaisiin varmistaa, etta asiat ovat kunnossa. Yrityksissa oltiin myos

halukkaita keskustelemaan ja kehittamaan asioita.

"Meilléd on valmiudet pohtia, tutkia, kasitelléd asioista. Noyrin mielin
kehitetdén mité esille tulee.”

"Koska nyt ihan selke&sti huomaa itsestékin, etté nyt ei ole niin sa-
notusti ihan varma, ettd onko kaikki kunnossa ja etta pitaisik6 mei-
dén jotain tehd& tai néin, niin varmaan jos olisi tarjolla aiheeseen
liittyvéa joku kurssi tai webinaari tai tammdinen. Voisin kuvitella, etté
voisin osallistua ihan varmistaakseni, ettd kaikki asiat ovat kun-
nossa. Tai jos sielté tulee jotain ideoita péivittdiseen tyéhéni, niin
voishan niitékin hyédyntééa. ”

Tukea tasa-arvoasioissa koettiin tarvittaessa saavan myods luottamushenki-
I6ilta. Vastauksessa nousi esille, ettd on hyva asia, etta luottamusmiehina on
seka naisia etta miehia. Heidan avullaan koettiin saavan tarvittaessa erilaisia

nakokulmia asioihin.

Muuta mita haastatellut halusivat kertoa aiheesta

Haastattelun lopuksi kysyttiin, ettd onko jotain muuta mita haluaisit kertoa ai-
heesta. Vastauksissa korostui se, etta kaikkia tulisi arvostaa ja asioista olisi pys-
tyttava keskustelemaan avoimesti. Lisaksi haastatteluissa nousi esille yritysten
kokema tahtotila kehittda tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvia asioita.
Kun henkilosto voi hyvin, sita kautta myoOs asiakkaat ja liikketoiminta voivat hyvin.

"Silleen yleismaailmallisesti just se, ettd halutaan ja toivoisi, etta
maailma varmaan voisi olla parempi paikka, kun vaan mietittéisiin,
arvostettaisiin jokaista oikeesti. Toisaalta se ladhtee ihan pienené
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sieltéd kotikasvatuksesta. Jokainen on ihan yhta tarkeé ja kyllé se
olisi sellainen mité toivoisin tuotavan julki.”

"Oon ylpeé siité, ettd se on osa arkee ja rakennetaan sitd yhden-
vertaista tasa-arvoista toimintaympéristéa ja kulttuuria. Silloin se
nékyy sielld henkilostoén palautteena myés, etté se toteutuu siellg
arjessa. Jos poikkeamia tulee niihin pitda puuttua ja tehdé korjaa-
via toimenpiteitd. Se ettd meidén ihmiset voi hyvin, joka tarkoittaa,
ettd meidéan asiakkaat voi hyvin ja sité kautta liiketoiminta voi hyvin.
Ja silloin se tarkoittaa, etté pystytadén avoimesti ja keskustelee asi-
oista kuin asioista ja I6ytdé ratkaisut yhdessé& koko porukan
kanssa.”

Yksi vastaajista totesi, ettd han on iloinen siita, kun diversiteettiin ja tasa-arvoon
liittyvat asiat ovat tana vuonna aidosti esilla. Asioiden eteen oltiin tulossa teke-
maan myos konkreettisia tekoja. Esille nousi myos se, etta asioiden koettiin ole-

van hyvin, koska aihe ei ollut noussut esille ja ollut keskustelussa tyOyhteisdssa.

"Olen iloinen meidén yrityksessé siité, ettéd tdméa asia on néin isosti
télle vuodelle esillg.”

Yhdessa haastattelussa nousi esille myds luottamus siihen, ettd jos henkilot
eivat itse tuo epakohtia tyonantajan tietoon, niin luottamushenkilot sen tekevat.
Vastaaja koki taman vuoksi turvallisuutta siita, etta jos tyopaikalla olisi joitain
epakohtia niin niista olisi tullut tietoa myos johtotasolle. Jos epakohtia olisi il-
maantunut, olisi todennakdisesti kaynnistetty jokin hanke tai tehty toimenpiteita

asian korjaamiseksi.

7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitellaan johtopaatoksia tutkimuksesta. Ensimmaisessa alalu-
vussa esitellaan tutkimuksen analyysista tehtyja johtopaatoksia ja kootaan ne
yhteen aiemmin esitetyn teoreettisen viitekehyksen kanssa. Tarkoituksena on
vastata tutkimuskysymyksiin. Toisessa alaluvussa tarkastellaan tyon luotetta-

vuutta ja eettisyytta.

7.1 Tutkimuksen johtopaatokset

Opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa yritysten nakemyksia
sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen tuomista hyodyista
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ja mahdollisuuksista. Opinnaytetyon tavoitteena on lisata tyonantajien ymmar-
rysta siihen, mita tasa-arvoasioiden huomioimisella ja kehittamisella voidaan
saavuttaa. Tutkimuksen johtopaatokset esitellaan tutkimuskysymyksittain ja-
oteltuna. Tutkimuksessa pyrittiin saamaan vastauksia seuraaviin tutkimusky-

symyksiin:

e Minkalaisia hyotyja yritykset kokevat sukupuolen mukaisen tasa-arvoi-
sen henkilostorakenteen tuottavan?

¢ Miten sukupuolten mukainen tasa-arvoinen henkilostorakenne on otettu
talla hetkella yrityksessa huomioon strategisessa suunnittelussa ja mi-
ten se nakyy kaytanndssa?

e Miten sukupuolten mukaista tasa-arvoista henkilostorakennetta voitai-

siin kehittaa ja hyddyntaa yrityksessa?

Minkalaisia hyotyja yritykset kokevat sukupuolten mukaisen tasa-arvoi-

sen henkilostorakenteen tuottavan?

Tyopaikalla, koulutuksessa, palveluissa, hallinnossa, paatoksen teossa ja hy-
vinvoinnin osa-alueilla voidaan saada paljon erilaisia hyotyja aikaan tasa-arvon
edistamisen avulla Tasa-arvo lisaa yrityksen tuottavuutta henkiloston parem-
malla hyodyntamisella, tydhyvinvoinnilla, laajemmalla kommunikoinnilla ja tasa-
arvoisella imagolla. (Tanhua 2008, 21; THL 2020c.) Tutkimuksesta saadut tu-
lokset ovat linjassa teorian kanssa. Yritykset kokivat saavansa mittavia hyotyja
siita, etta he tekevat tasa-arvon, yhdenvertaisuuden ja moninaisuuden edista-
miseen liittyvia toimia. Erilaisten ihmisten koettiin tuovan erilaisia nakemyksia
ja ajatuksia sekd myos bisneshyotyja. Monimuotoiset tydpaikat ovat tehok-
kaampia ja pystyvat parempiin henkilostotuloksiin homogeenisiin tyopaikkoihin
verrattuna. (Cox 1991; Prieto ym. 2009; Olsen & Martins 2012, Lamsa & Louv-
rier 2014, 32 mukaan.)

Yrityksen asiakkaita kiinnostaa se, kohteleeko yritys henkilokuntaansa tasa-ar-
voisesti. Yrityksen tasa-arvoinen imago voi olla merkittava asia niin asiakkaille,
sijoittajille, rahoittajille, tyontekijoille seka potentiaalisille tyontekijoille. (Rohwe-
der 2004, Tanhua 11-14 mukaan.) Kun tydnantaja vaalii tasa-arvoa ja moni-

muotoisuutta, muodostuu sille hyva tydnantajamaine. Tama puolestaan houkut-
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telee lahjakkuuksia tydnantajan palvelukseen. Monimuotoisuutta suosivissa yri-
tyksessa on havaittu myos tyontekijoiden vaihtuvuuden vahenevan. (Sterwart
ym. 2011, Ldmsa & Louvrier 2014, 32 mukaan.) Yritysten sidosryhmat ovat ai-
kaisempaa kiinnostuneita yrityksen toiminnan yhteiskuntavastuullisuudesta
(Rohweder, Tanhua 2008, 11-14 mukaan). Yritysten vastauksista korostui yri-
tyksen tasa-arvoisen brandin merkitys, jolla koettiin olevan paljon merkitysta
rekrytointimarkkinoilla ja yritysten sidosryhmien silmissa. Yritysten sidosryhmat
ovat jatkuvasti enemman kiinnostuneempia siita, mita yritykset tekevat vastuul-
lisuutensa eteen. Yhtioilla on jatkuvasti painetta edistaa erilaisia naismiesmitta-
reihin, moninaisuuteen ja yhdenvertaisuuteen liittyvia asioita, jotta he voivat
osoittaa toimivansa vastuullisesti. Vastuullisuus on tarkea osa sita, etta yrityk-

sella on mahdollisuudet menestya.

Aiempien tutkimustulosten mukaan yksi segregaation purkamisen edellytyk-
sista on, etta naisten ja miesten epatyypillisen koulutusalan tai ammatinvalin-
nan esteet puretaan (Kauhanen & Riukula 2019, 80-81). Yrityksissa tehdyt ha-
vainnot olivat yhtenevaisia teorian kanssa, jonka mukaan segregaatio rajoittaa
yksildiden koulutus- ja uravalintoja ja vaikuttaa palkkaeroihin (Attila & Koskinen
2020, 11). Yrityksissa, joissa mahdolliseen segregaation lieventamiseen oli kiin-
nitetty huomiota, oli toimittu SEGLIN (2019) vinkkien mukaisesti: kaikkia koh-
deltiin tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti. Lisaksi tyopaikalla tarjottiin kaikille sa-
mat mahdollisuudet edeta uralla. Myds yrityksen viestintaa mietittiin, miten he
voisivat viestia ulospain siita, etta tama ala sopii kaikille ja kaikki ovat heille ter-

vetulleita toihin.

Miten sukupuolten mukainen tasa-arvoinen henkilostorakenne on otettu
talla hetkella yrityksessa huomioon strategisessa suunnittelussa ja mi-

ten se nakyy kaytannossa?

Vahiten syrjintdkokemuksia tydhdnottoon, palkkaukseen, arvostukseen, uralla
etenemiseen ja koulutukseen paasemiseen liittyen on silloin kun sukupuolija-
kauma on tasainen (Koivunen ym. 2017, 141-142). Sukupuolten huomioinen
ylhaalla johdossa hyodyttaa yleensa niin miehia kuin naisia. Kun naisten ylene-
mismahdollisuudet paranevat, niin ajan kuluessa yha useammat naiset voivat
olla kiinnostuneita etenemaan urallaan. (Semykina & Linz 2013, 615.) Yrityk-

sissa etenkin rekrytointitilanteissa huomioitiin enemmankin yhdenvertaisuutta,
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eikd niinkaan tasa-arvoa. Johtamisessa korostui ennen kaikkea moninaisen
tyoyhteison merkitys, jossa ihmiset olivat tasa-arvoisia ja yhdenvertaisia keske-
naan. Kaikille tarjottiin samat mahdollisuudet kehittymiseen ja uralla etenemi-

seen liittyen.

Tasa-arvosuunnitelmasta henkildstolle tiedottamisessa on parantamisen varaa.
Tulokset poikkeavat Tasa-arvobarometrin (2017) tuloksista, jonka mukaan suu-
rin osa kyselyyn vastanneista olivat tiedottaneet henkilostdaan suunnitelmista
(Attila & Koskinen 2020,67). Lain mukaan henkilostda on tiedotettava tasa-ar-
vosuunnitelmasta ja sen paivittamisesta (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta 6 a. § mom. 1). Varmaa poikkeamaa tutkimusten valilla asiassa ei kui-
tenkaan voida todeta, koska ei ole tietoa siita mita esimerkiksi Tasa-arvobaro-
metriin vastanneet yritykset ovat tiedottamisella ymmartaneet ja tarkoittaneet.
Onko tiedottamiseksi koettu se, ettad esimerkiksi suunnitelmat 16ytyvat yrityksen
intranetista vai se, ettd esimerkiksi asiasta on julkaistu jonkinlainen tiedote tai

tiedotettu palaverissa.

Yhdenvertaisuuslain (9. §) positiivinen erityiskohtelu on oikeutettua, jos erilai-
nen kohtelu on oikeasuhtaista ja sen tarkoituksena on tosiasiallisesti yhdenver-
taisuuden edistaminen tai haittojen ehkaiseminen tai poistaminen liittyen syrjin-
taan. Vaikuttavaa tasa-arvotyota tehdaan myonteisilla erityistoimilla, joissa kai-
kessa toiminnassa sukupuolindkdkulma otetaan huomioon (THL 2020c). Yrityk-
sissa tunnettiin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakien sisallot ja osattiin myos hyo-
dyntaa niita konkreettisesti. Yrityksissa tehtiin vaikuttavaa tasa-arvotyota erilai-
silla tasa-arvohankkeilla ja myonteisilla erityistoiminnoilla, joissa kaikessa toi-
minnassa otettiin sukupuolindkdkulma huomioon. Vuosien varrella erilaisissa
tasa-arvohankkeissa on saatu kehitettya paljon hyvia kaytantéja. (THL 2020c;
Tanhua 2012, 107.) Yrityksissa oli huomattu ja ymmarretty asian tarkeys edis-
taa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Tasa-arvon edistamiseen oli mietitty konk-

reettisia keinoja ja niiden toteutumista myos seurattiin.

Ajateltaessa niin, ettei sukupuoli saa vaikuttaa tyoasioihin, voi se aiheuttaa
sellaisia tulkintoja, joissa ajatellaan, ettd vaikeneminen sukupuolesta toteuttaa
parhaiten tasa-arvoa. Tasa-arvotyodn yksi tarkeimmista tehtavista on tehda su-

kupuoli nakyvaksi, eli tunnistaa sukupuoleen liittyvat kasitykset, kaytannaét ja
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kokemukset. Talloin mahdollisia erilaisia sukupuoleen liittyvia kaytantoja voi-
daan purkaa. (Ylostalo 2012, 272—-273.) Osassa yrityksissa oli kiinnitetty huo-
miota ja myos tunnistettu olemassa olevia stereotypioita, jotta ne eivat mah-
dollisesti vaikuttaisi paatoksiin. Mahdolliset stereotypiat on tehtava nakyviksi ja
suhtauduttava ihmisiin ilman ennakko-olettamuksia niin, etta ei ajatella, etta
jokin tyotehtava sopisi vain tietylle kohderyhmalle. TyOpaikalla esitettyjen vait-
teiden suhteen on kuitenkin oltava varovaisia, jottei ne lilkaa stereotypisoi mie-
hia ja naisia (EIGE 2014, 7-14). Tasa-arvo voidaan saavuttaa vain edista-
malla sukupuolten tasa-arvoa, ei kiintididen tai epatarkkojen tulostoimenpitei-
den avulla, vaan puuttumalla sosiaalisiin ja kulttuurisiin stereotypioihin, jotka
ovat rajoittaneet naisten kykya maksimoida ammatilliset mahdollisuudet.
(Messina 2019.)

Miten sukupuolten mukaista tasa-arvoista henkilostorakennetta voitai-

siin kehittaa ja hyodyntaa yrityksessa?

Laissa naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta sanotaan, etta tyonantajan on
toimittava siten, etta naisia seka miehia hakeutuisi avoinna oleviin tehtaviin,
edistettava naisten ja miesten sijoittumista eri tehtaviin ja luotava samanlaiset
mahdollisuudet edeta uralla. Yhdenvertaisuuslaki kieltaa taas syrjimisen. (Laki
naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 8.8.1986/609; Yhdenvertaisuuslaki
30.12.2014/1325.) Tuloksista voi tehda sen paatelman, etta tydnantajat ovat
tayttaneet tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslain asettamat vaatimukset, kun syr-
jintatapauksia ei ole ilmaantunut. He ovat toiminnallaan edistaneet sukupuol-
ten mukaista tasa-arvoista henkilostorakennetta tukemalla ihmisten tasapuo-
lista sijoittumista eri tehtaviin ja tarjoamalla kaikille yhtalaiset mahdollisuudet
kehittymiseen ja uralla etenemiseen. Lisaksi yrityksissa oli kiinnitetty huomiota
tasa-arvoon myds palkkauksessa. Tasa-arvon tulee olla toiminnan lahtokohta
ja sen taytyy nakya yrityksen jokapaivaisessa toiminnassa niin, etta kaikkia
kohdellaan tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti kaikissa asioissa sukupuolesta

tai muusta erilaisuudesta huolimatta.

Keskeinen osa organisaatioiden arkea on puhumattomuus tasa-arvon ongel-
mista, erityisesti koskien ikaa ja sukupuolta seka niiden yhteisvaikutukseen liit-

tyvista asioista. Ongelmia ei ehka haluta nostaa esille tai sitten niita ei tunnis-
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teta. (Jyrkinen ym. 2020, 14.) On mahdollista, etta tasa-arvoa pidetaan itses-
taan selvana asiana, jonka vuoksi siita keskustelua ei pideta tarkeana. Tyopai-
koilla oletukset kuitenkin kaytanndssa ohjaavat tasa-arvotyota ja johtamisen
ratkaisuja ja kun olettamukset tehdaan nakyviksi, ne auttavat entista selkeam-
min miettimaan tasa-arvon ratkaisujen perusteluja ja ehkapa jopa etsimaan
uusia ratkaisuja. (Lamsa & Louvrier 2014, 29.). Loppu viimein tasa-arvon edis-
taminen yrityksissa edellyttaa aina muutoksia asenteissa. Tasa-arvon edista-
minen vaatii, etta yrityksissa ollaan tietoisia mahdollisista ongelmakohdista,
seka erilaisista naisten ja miesten tasa-arvokokemuksista. (Huhta ym. 2008,
243-247.) Tasa-arvon edistaminen vaatii tydyhteis6ssa avointa ilmapiiria ja
keskustelukulttuuria. Tyoyhteisossa on pystyttava keskustelemaan avoimesti
asioista, jotta asioita voidaan kehittaa. Asenteisiin ja ennakkoluuloihin pysty-
taan vaikuttamaan lisaamalla tasa-arvo ja diversiteetti tietoutta seka keskuste-
lemalla avoimesti asioista. Ymmarryksen lisaantymisen ja erilaisuuden hyvak-
symisen kautta tasa-arvoa saadaan edistettya ja saadaan merkittavia hyotyja

aikaan.

Toimitusjohtajien on johdettava muita saavuttamaan sukupuolten tasa-arvo.
Toimitusjohtajia pidetaan yha enemman sukupuolten tasa-arvon muutos-
agentteina. (Kelan & Wratil 2020.) My6s tutkimukseen osallistuneissa yrityk-
sissa myo0s koettiin, etta johtajilla on merkittava rooli tasa-arvon edistami-
sessa. Johtajien tehtavana on ymmartaa tasa-arvon tarkeys ja johtaa muita
sen mukaisesti. He omalla esimerkillaan viestittavat miten kuuluu toimia: kaik-

kia kohdellaan tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti.

Koivunen ym. (2017, 141-142) toteaa, ettad on olennaista ymmartaa, etta tasa-
arvo prosessi ei tule koskaan valmiiksi. Sita on jatkuvasti pidettava esilla, py-
rittava parantamaan ja kiinnitettava siihen huomiota. Tasa-arvotyo vaatii pitka-
janteisyytta. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamistyota on jatkuvasti teh-
tava suunnitelmallisesti. Tehtyja suunnitelmia ja toimenpiteitd on seurattava

saanndllisesti ja tehtava korjaavia toimenpiteita, jos tilanteet niin vaativat.
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7.2 Tyon luotettavuuden arviointi

Opinnaytetydssa pyrittiin tuottamaan hyodyllista ja tietoisuutta lisdavaa tietoa
tutkimuksen avulla. Tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta on pyritty pa-
rantamaan julkaisemalla pelkistettyja ilmauksia haastatteluista. Laadullinen

tutkimus tuottaa tutkittavasta ilmiosta ymmarrysta lisaavaa ja hyodyllista tie-

toa. Sen tulisi myos kuvata tutkittavien kokemuksia ja kasityksia mahdollisim-
man kattavasti. Tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta edistaa paattely-
ketjujen lapivalaiseminen. (Aaltio & Puusa 2020, luku 5: Mita laadullisen tutki-

muksen arvioinnissa tulisi ottaa huomioon?)

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta metodikirjallisuudessa kasitellaan
yleensa reliabiliteetti (tutkimustulosten toistettavuus) ja validiteetti (tutkimuk-
sessa on tutkittu, mitd on luvattu) kasittein. Minkaanlaista yksiselitteista ohjetta
ei ole laadullisen tutkimukseen arviointiin. Tutkimus arvioidaan kokonaisuu-
tena ja talléin sen koherenssi (sisainen johdonmaisuus) painottuu. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 6: Laadullisen tutkimuksen suhde luotettavuuskysymyk-

siin.)

Varsinkin laadullisessa tutkimuksessa tulkintojen tekeminen aineistosta on tai-
tolaji, koska siina ei ole tarkkoja tulkintasaantgja. Aineisto on keratty useista
lahteista ja nain ollen tulkinta pitaa tehda monilahteisena synteesina. Varsin-
kin aineiston kerays teemahaastattelulla voi tuottaa eroja yksittaisen aineiston
tulkinnassa. Myds aiemmista tutkimuksista voi hakea omille tutkimustuloksille
vahvistusta, mikali niissa on paadytty samankaltaisiin tuloksiin. Taman edelly-
tyksena on, etta on perehtynyt hyvin aihealueen tutkimuksiin. (Kananen 2017,
179.) Opinnaytetydn tutkimustuloksiin saatiin vahvistusta aiemmista tutkimuk-

sista.

Opinnaytetydssa on noudatettu hyvaa tieteellistéa kaytantéa, muun muassa
noudattamalla yleista tarkkuutta ja huolellisuutta ja rehellisyytta tutkimustyota
tehdessa, tulosten tallentamisessa, niiden esittamisessa ja tutkimuksen arvi-
oinnissa. Opinnaytetydssa on sovellettu eettisesti kestavia ja tieteellisen tutki-
muksen kriteerien mukaisia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia.
Lisaksi siina on toteutettu avoimuutta julkaistaessa tutkimuksen tuloksia. Opin-

naytetydssa on kunnioitettu asianmukaisella tavalla muiden tutkijoiden tyota ja
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saavutuksia muun muassa merkitsemalla Iahdeviittaukset tarkasti. (Tutkimus-

eettinen neuvottelukunta TENK s.a.)

Opinnaytety6ssa on noudatettu eettisia ohjeita, muun muassa haastatteluun
osallistuminen oli vapaaehtoista. Haastattelujen tallentamisesta informoitiin
tarvittavalla tavalla ja haastateltavilla oli myos mahdollisuus kieltaytya haastat-
telun tallennuksesta. Lisaksi nauhoitteet poistettiin heti aineiston litteroinnin
jalkeen lupauksen mukaisesti. Haastatteluaineiston tekstimuotoon muuttami-
sen jalkeen tunnisteiden sailyttdminen ei ollut enaa tarpeen. Tunnistetiedot
poistettiin aineistosta eli anonymisoitiin. (Kuula & Tiitinen 2010, luku: Eettiset
kysymykset ja haastattelujen jatkokayttd.) Koko tutkimuksen ajan noudatettiin
eettisia periaatteita. Talla tarkoitetaan sita, etta kayttamani analyysitapojen ja
menetelmien kriteerit voisivat toimia ohjenuorina mihinka tahansa hyvin teh-
tyyn tutkimukseen. (Juuti & Puusa 2020, Luku 5: Laadullisen tutkimuksen luo-

tettavuus.)

8 LOPUKSI

Opinnaytetyon tutkimustulosten pohjalta on havaittavissa, etta haastatelluissa
yrityksissa tasa-arvoasiat olivat hyvin hallinnassa, osalla jopa erinomaisesti.
Tuloksista nousi yritysten ymmarrys ja halu siihen, etta asioihin on jatkuvasti
kiinnitettava huomiota, tehtava suunnitelmia ja konkreettisia tekoja tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden edistamiseen liittyen. Yrityksissa oli myos ymmarrys sii-
hen, etta tehtyja toimenpiteita on seurattava saannodllisesti ja tarvittaessa teh-
tava korjaavia toimenpiteitd. Tasa-arvoasioiden kehittamiseen panostettiin, se
huomioitiin johtamisessa ja sen kautta saavutettiin erilaisia hyotyja. Hyodyt
nahtiin myods mahdollisuuksina yrityksen toiminnan eri nakokulmista katsot-
tuna. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus taytyvat olla yrityksissa rakennettu perus-
pilareihin ja naiden tulee aina olla kaiken toiminnan Iahtdkohtia. Tasa-arvo ja
yhdenvertaisuus on osa vastuullisuutta ja menestyakseen kilpailussa nama

asiat on oltava hyvin hoidettu.

Opinnaytety0 sujui melko johdonmukaisesti alusta alkaen, vaikka tyon valmis-
tuminen viivastyikin noin kuukaudella alkuperaisesta suunnitelmasta. Haastat-
teluissa nousi esille asioita uusia asioita, joita piti matkan varrella lisata teoria-

osuuteen. Johdonmukaisuus ja asioiden ymmarrettavyys tutkimustuloksista
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olisi muuten jaanyt puutteelliseksi. Jos nyt tekisin uutta tutkimusta, varaisin
sen tekemiseen enemman aikaa. Toisena asiana panostaisin enemman tutki-
muksen suunnitteluun. Tassa asiassa tuli tehtya ehka aloittelijan virhe ja en pi-
tanyt sita ehka niin tarkeana kuin olisi pitanyt. Hyvin tehty suunnitelma olisi
varmasti auttanut tyon tekemisessa alusta lahtien paremmin ja eri asioihin ei
olisi tarvinnut hakea niin paljon tarkennusta pitkin matkaa. Opinnaytetyon ai-
kataulu oli myos tiukka ja nain ollen asioiden hautumiseen ei jaanyt aina tar-

peeksi aikaa.

Opinnaytetyossa tutkimuskysymyksiin saatiin vastaukset. Opinnaytetyon hen-
kilokohtainen tavoitteeni oli, etta tyo tukisi ja edistaisi omia kehittymis- ja ura-
suunnitelmia niin, etta saisin paljon lisatietoa tasa-arvoon ja yhdenvertaisuu-
teen liittyen, jota voisin jatkossa hyddyntaa myos tyoelamassa. Tama tavoite
tayttyi yli odotusteni. Minulla oli suuri kiinnostus tasa-arvoon ja yhdenvertaisuu-
teen liittyviin asioihin jo aiemmin. Tama tyo toi viela enemman innostusta aihee-
seen ja lopulta aiheen rajaaminen tuntui haastavalta. Tasa-arvo ja yhdenvertai-
suus ovat todella laajoja kasitteita ja 10ysin tyota tehdessani niihin viela paljon
uusia ulottuvuuksia. Olen iloinen my0s siita, etta tutkittavien asioiden ymmarrys
lisaantyi tutkimuksen aikana ja taman myota se vaikutti positiivisesti tutkittavia

asioita koskeviin toiminta- ja ajattelutapoihini tutkimustilanteen jalkeenkin.

Ongelmalliselta tuntui lopulta tutkimustulosten kasittely, koska tyon tarkoitus oli
selvittda sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen hyotyja ja
mahdollisuuksia. Tutkimuksen tuloksista tulikin esille ehkd enemmankin, etta
yrityksissa koettiin tarkeaksi, etta on moninainen tydyhteisd, missa kaikki ovat
tasa-arvoisia ja yhdenvertaisia keskenaan. Taman vuoksi myos sukupuolten
valinen tasa-arvo sana laimeni minulle hieman merkityksessaan ja ilmaisun ti-
lalle nousi enemmankin moninaisen tyoyhteison tasa-arvoisuus ja yhdenvertai-

Suus.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia samoja asioita tydntekija puo-
lelta. Olisi mielenkiintoista selvittaa, kokevatko tydntekijat samalla tavalla asiat
kuin tyonantajat. Tallaisen tutkimuksen avulla voitaisiin saada paljon arvokasta
tietoa tydnantajalle, jonka avulla yrityksissa voitaisiin paasta paremmin kiinni

myos niin sanottuihin kipukohtiin. Tallainen tutkimus loisi vankan pohjan tasa-
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arvon ja yhdenvertaisuuden edistamistyolle. Tutkimuksen tuloksissa nousi voi-
makkaasti esille yritysten sidosryhmien vaatimukset tasa-arvon ja yhdenvertai-
suuden edistamiseen liittyen. Olisi hyddyllista tutkia yritysten eri sidosryhmien
nakemyksia siita, miten voimakkaasti heidan paatoksiinsa vaikuttavat yhteistyo-
kumppaniensa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseen liittyvat seikat.
Olisi mielenkiintoista saada tietoa siita, minkalaisia merkityksia yritysten vas-

tuullisuuden osa-alueiden edistaminen saa aikaan sidosryhmien silmissa.

Lopuksi haluan kiittaa kaikkia tutkimukseen osallistuneita henkiloita. Teidan
kaikkien kanssa kaydyt haastattelut olivat todella mielenkiintoisia ja antoisia.
Niin kuin haastattelukutsussa mainitsin: "Uskon, etta Teilla olisi arvokasta tietoa
annettavana tutkimukseen”, niin myds tutkimuksen jalkeen voin todeta, etta

teilla todellakin oli.
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Tasa-arvon edistadmisen hyodyt (THL 2020c.)
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Tyopaikka
e Parantaa tydmotivaatiota- ja hyvin-
vointia ja oikeudenmukaisuuden
tuntemuksia
e kohentaa sisaistd vuorovaikutusta
yrityksissa
e voi lisata tydn tehokkuutta ja tuotta-

vuutta.

Koulutus
e kohentaa oppimistuloksia
e heikentdd sukupuolen mukaista ja-
kautumista eri aloilla ja ammateissa
e vahvistaa osaamisen saamista hy6-

tykayttéon kaikilta ihmisilta

Palvelut
e syventaa asiakasosallisuutta ja
tarvelahtoisyytta
e kohentaa palveluiden saavutetta-

vuutta, kohdentumista ja vaikutta-

Hallinto
e parantaa toiminnan lapinakyvyytta,
tasoa ja vaikuttavuutta
e helpottaa sukupuolivaikutusten en-

nakointia

e lujittaa tietoperustaa paatoksille
e vahvistaa demokratiaa ja tukee

kaikkien mahdollisuuksia vaikuttaa

vuutta. e helpottaa kohdistamaan resursseja
paremmin
Paatoksenteko Hyvinvointi

e pienentaa terveyseroja

e kaventaa eriarvoisuutta

e parantaa osallisuutta

e ehkaisee sukupuolistunutta vakival-

taa ja hairintaa
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Hyva tydnantajan edustaja.

Tervetuloa osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun tradenomin
tulevaisuuden liiketoiminnan johtamisen yamk-tutkintoon liittyvaan opinnayte-
tyon tutkimukseen. Opinnaytetydn nimi on Sukupuolten mukaisen tasa-arvoi-
sen henkilostorakenteen tuomat hyoddyt ja mahdollisuudet. Vastaamalla tutki-
mukseen voit edistaa omaa ja muiden yritysten tasa-arvotietamyksen lisdanty-
mista.

Organisaationne on valikoitunut haastattelun kohderyhmaksi, koska olette an-
taneet suostumuksen tutkimukseen RUUTI-hankkeen kautta. Uskon, etta
Teilla olisi arvokasta tietoa annettavana tutkimukseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa millaista lisdarvoa, hyotyja ja mah-
dollisuuksia yritykset ja yrittajat nakevat sukupuoliin perustuvan tasa-arvoisen
henkilostorakenteen tuottavan yritykselle.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa yritysten/yrittajien nakemyksia su-
kupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkildstdrakenteen tuomasta lisdarvosta,
hyddyista ja mahdollisuuksista.

Tutkimuskysymyksia ovat:

c) Millaista lisdarvoa ja hyotyja yritykset/yrittajat nakevat sukupuo-
len mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen tuottavan?

b) Miten sukupuolten mukainen tasa-arvoinen henkilostérakenne on
otettu talla hetkella yrityksessa huomioon strategisessa suunnitte-
lussa ja miten se nakyy kaytanndssa?

c) Miten sukupuolten mukaista tasa-arvoista henkilostorakennetta
voitaisiin kehittaa ja hyddyntaa yrityksessa?

Tutkimus toteutetaan teemahaastatteluna. Teemat ovat: tasa-arvo tyoyhtei-
s0ssa, tasa-arvoon liittyva lainsaadanto, tasa-arvosuunnitteluun motivoivat te-
kijat ja tasa-arvon kehittaminen. Haastatteluun ei tarvitse valmistautua etuka-
teen. Tutkimuksen taustatietoihin tarvitsen henkilostémaaran sukupuolittain ja-
oteltuna.

Haastatteluun osallistuminen tapahtuu sovittuna ajankohtana Teamsin tai pu-
helimen valitykselld. Haastattelut tullaan nauhoittamaan, jos annatte tahan
suostumuksen. Nauhoite tullaan poistamaan heti aineiston litteroinnin jalkeen.
Haastattelun tulokset kasitellaan nimettdmina ja luottamuksellisesti. Yksittaista
vastaajaa ei voida tunnistaa.

Haastatteluun on hyva varata aikaa noin 30 minuuttia. Haastattelut toteute-
taan 18.1.2021-28.1.2021 klo 8.45-19.00 valisena aikana. Soitan Teille tors-
taina 14.1.2021 sopiaksemme haastatteluajan. Vaihtoehtoisesti voitte myos



lahettad minulle aikaehdotuksen joko sahkopostitse tai Teams-kutsuna. Jos
ette halua osallistua tutkimukseen, vastaatko ystavallisesti tahan sahkopostiin.
Liite 2/2

Tutkimuksen onnistumisen kannalta haastatteluun osallistuminen on erittain
tarkeaa. Vastaan mielellani kaikkiin tahan tutkimukseen ja vastaamiseen liitty-
viin kysymyksiin.

Ystavallisin terveisin

Anne Mustonen

*k*
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Hyva tyonantajan edustaja.

Tervetuloa osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun tradenomin
tulevaisuuden liiketoiminnan johtamisen yamk-tutkintoon liittyvaan opinnayte-
tydn tutkimukseen. Opinnaytetydn nimi on Sukupuolten mukaisen tasa-arvoi-
sen henkilostorakenteen tuomat hyodyt ja mahdollisuudet. Vastaamalla tutki-
mukseen voit edistaa omaa ja muiden yritysten tasa-arvotietamyksen lisaanty-
mista.

Organisaationne on valikoitunut haastattelun kohderyhmaksi, koska *. Uskon,
etta Teilla olisi arvokasta tietoa annettavana tutkimukseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa millaista lisdarvoa, hyotyja ja mah-
dollisuuksia yritykset ja yrittajat nakevat sukupuoliin perustuvan tasa-arvoisen
henkilostorakenteen tuottavan yritykselle.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittaa yritysten/yrittajien nakemyksia su-
kupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkildstorakenteen tuomasta lisdarvosta,
hyddyista ja mahdollisuuksista.

Tutkimuskysymyksia ovat:

a) Millaista lisaarvoa ja hyotyja yritykset/yrittajat nakevat sukupuolen
mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen tuottavan?

b) Miten sukupuolten mukainen tasa-arvoinen henkilostérakenne on
otettu talla hetkella yrityksessa huomioon strategisessa suunnitte-
lussa ja miten se nakyy kaytanndssa?

c) Miten sukupuolten mukaista tasa-arvoista henkilostorakennetta
voitaisiin kehittaa ja hyddyntaa yrityksessa?

Tutkimus toteutetaan teemahaastatteluna. Teemat ovat: tasa-arvo tyoyhtei-
s0ssa, tasa-arvoon liittyva lainsaadanto, tasa-arvosuunnitteluun motivoivat te-
kijat ja tasa-arvon kehittaminen. Haastatteluun ei tarvitse valmistautua etuka-
teen. Tutkimuksen taustatietoihin tarvitsen henkiléstomaaran sukupuolittain ja-
oteltuna.

Haastatteluun osallistuminen tapahtuu sovittuna ajankohtana Teamsin tai pu-
helimen valitykselld. Haastattelut tullaan nauhoittamaan, jos annatte tahan
suostumuksen. Nauhoite tullaan poistamaan heti aineiston litteroinnin jalkeen.
Haastattelun tulokset kasitellaan nimettdémina ja luottamuksellisesti. Yksittaista
vastaajaa ei voida tunnistaa.

Haastatteluun on hyva varata aikaa noin 30 minuuttia. Haastattelut toteute-
taan 18.1.2021-28.1.2021 klo 8.45-19.00 valisena aikana. Voitte lahettaa mi-
nulle aikaehdotuksen joko sahkopostitse tai Teams-kutsuna. Jos ette halua
osallistua tutkimukseen, vastaatteko ystavallisesti tahan sahkopostiin.
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Tutkimuksen onnistumisen kannalta haastatteluun osallistuminen on erittain
tarkeaa. Vastaan mielellani kaikkiin tahan tutkimukseen ja vastaamiseen liitty-
viin kysymyksiin.

Ystavallisin terveisin

Anne Mustonen

*k*
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SUKUPUOLTEN MUKAISEN TASA-ARVOISEN HENKILOSTORAKEN-
TEEN HYODYT JA MAHDOLLISUUDET
HAASTATTELURUNKO

Vastaajan taustatiedot
Sukupuoli
Yrityksen tyontekijamaara ja henkilostérakenne (naisia/miehia)

Tasa-arvo tyoyhteisossa

Mita sukupuolten tasa-arvo tarkoittaa tyopaikallanne?

Miten sukupuolten tasa-arvo otetaan huomioon johtamisessa?

Onko tasa-arvo tyoyhteisdssasi lahtokohta vai toiminnan tavoite? Miten
tama nakyy tydyhteisdssa?

Oletko huomannut, etta naisiin ja miehiin kohdistuu erilaisia odotuksia,
joita ei ole julkilausuttu? Vaikuttaako mahdolliset sukupuolistereotypiat
mahdollisesti paatoksiin tai arviointeihin tydpaikalla? Voisitko kertoa
jonkun esimerkin.

Kasitellaanko tasa-arvo asioita avoimesti tyopaikalla? Millaista keskus-
telua aiheesta kaydaan? Minkalaisia reaktioita tasa-arvo asioista puhu-
minen tuo tydyhteisdssa?

Tasa-arvoon liittyva lainsaadanto

Laaditaanko yrityksessa tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelmat?
Otetaanko naiden laatimiseen mukaan henkiloston edustajia?

Mita uutta olette oppineet tasa-arvosta tasa-arvosuunnitellun avulla?
Miten tata on hyodynnetty tydpaikalla?

Tiedotetaanko henkildstdéa suunnitelmista ja miten? Minkalainen rooli
tiedotuksella ja keskustelulla on tasa-arvosuunnitelman toteuttami-
sessa?

Kaytetaanko suunnitelmia konkreettisesti tasa-arvon kehittdmiseen?
Mitéd suunnitelmien laatimisen avulla on saavutettu?

Tasa-arvosuunnitteluun motivoivat tekijat

Minkalainen olisi tasa-arvoinen tydpaikka, mita siella pitaisi olla / miten
toimia?

Mita hyotya ja lisdarvoa koette sukupuolen mukaisen tasa-arvoisen
henkilostorakenteen tuovan?

Mita mahdollisuuksia naette sukupuolen mukaisen tasa-arvoisen henki-
|6stérakenteen tuovan? Miten naitd mahdollisuuksia voitaisiin hyédyn-
taa?

Pidatteko tarkeana sita, etta organisaationne julkisuuskuva mielletaan
tasa-arvoiseksi? Miksi?
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Tasa-arvon kehittaminen

e Miksi tasa-arvon edistamistyota tehdaan yrityksessanne? Miksi toimiin
on ryhdytty?

e Onko tydpaikallanne kaytdssa erilaisia kaytantdja tasa-arvon edista-
miseksi? Kertoisitko jonkin esimerkin.

e Miten tasa-arvoa voitaisiin edistaa?

e Minkalaista tukea tarvitsisitte tasa-arvo asioiden kehittamista varten?

e Onko jotain muuta mita haluaisit kertoa aiheesta?
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Sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen strateginen

suunnittelu ja nakyminen kaytannossa

Rekrytoinnissa huomioidaan naisten ja miesten % -osuus

Johto kannustaa naisia uralla etenemiseen

Erilaiset joustot ja joustavat tavat tehda tyota — parempi tyon ja perhe-
elaman/vapaa-ajan yhteensovittaminen

Tutkitaan tilastoja — selkeat mittarit ja tavoitteet varsinkin naismies na-
kokulmasta

Hyva johtaminen ei katso sukupuolta — yhdenvertaisuus

Tavoitteiden kautta yritetaan tasa-arvo ottaa enemman business
asiaksi

Ei oteta, miksi tulisi ottaa — kaikki yhdenvertaisia

Enemmankin kiinnitetddn huomiota yhdenvertaisuuteen ja moninaiseen
tyoyhteisoon etenkin rekrytoinnissa ja uramahdollisuuksia tarjotessa
Kaikilla tasoilla sukupuolijakauma huomioidaan siten, etta otetaan huo-
mioon minka verran tutkinnoista ylipaataan naisia ja miehia prosentu-
aalisesti valmistuu

Tarjotaan kaikille samat kehittymis- ja etenemismahdollisuudet
Tasa-arvosuunnitelmassa klausuuli positiivisesta erityiskohtelusta
Rakennetaan samoja asioita kaikille, tunnistetaan poikkeukset ja vali-
taan niihin toimenpiteet

Kiinnitetadan huomiota, etta mahdolliset stereotypiat ei vaikuttaisi paa-
toksiin tms.

Laaditaan tasa- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat ja seurataan niita
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Sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen hyodyt ja

mahdollisuudet
Monimuotoisuus, monipuolisempi ajattelu — erilaiset nakokulmat
Bisneshyodyt innovatiivisuudessa, asiakasrajapinnassa ja tuloksente-
kokyvyssa
Parempi asiakasymmarrys — ymmarretaan paremmin asiakkaiden
kayttaytymista ja odotuksia
Diversiteettitiimit pystyvat luomaan pidempi aikaisia asiakassuhteita
Erilaisten ihmisten keskustelujen ja tyon tuloksena syntyy parempi lop-
putulos
Jokainen voi turvallisin mielin [0ytaa oman paikkansa— annetaan tasa-
puolisesti mahdollisuuksia kaikille kiinnostuksen mukaan
Tyonantaja ja julkisuuskuvan paraneminen
Kilpailuetu: rekrytointimarkkinat — saadaan parhaat ammattilaiset toi-
hin
Naisten kannustaminen hakeutumaan alalle — segregaation lieventa-
minen
Asiakkaat arvostavat moninaisuutta paljon ja heillda on kunnianhimoisia
tavoitteita siihen, miten yhteistydkumppanit ottavat mm. sukupuoliasiat
huomioon — uusien asiakkaiden saaminen ja asiakassitoutuneisuus
Velvoite olla tasa-arvoisia ja se on yksinkertaisesti oikein — luodaan
yhdenvertaista maailmaa, jossa on mahdollisuus kehittya, kasvaa su-
kupuolesta riippumatta
Myds kuluttajilla on odotuksia yrityksen toimintaan — toimittava vas-
tuullisesti, etta parjataan kilpailussa
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Sukupuolten mukaisen tasa-arvoisen henkilostorakenteen kehittaminen

Tarjotaan kaikille mahdollisuudet uralla kehittymiseen ja etenemiseen
liittyen

Johtajan on oltava herkka perinteisista rooleista — ymmarrettava, etta
halutaan tasa-arvoa

Tuetaan naisia hakeutumaan vaativampiin tehtaviin

Jotta tavoitteet voidaan saavuttaa, on tasa-arvo perusedellytys
Esimiehien koulutus — palautteen pohjalta kehityskeskusteluissa nai-
sille ei yhta monipuolisesti osoiteta kuin miehille, mihin ja miten voisi
edeta

Asioista kerrotaan, keskustellaan, tiedotetaan, lisataan tietoisuutta tyo-
yhteisossa — naita asioita lisaamalla tasa-arvoa saadaan parannettua
Vanhoilliset ajatukset siita, etta naiset ei kykenisi tiettyihin asioihin jate-
taan pois

Yksilon vapaus valita ja tehda esim. perhevapaisiin liittyvia paatoksia
— ei painosteta

Perheissa lasten arvokasvatusta erilaisuuden hyvaksymiseen
Olennaista, ettd on dataa — ymmarretaan asioita paremmin, suunnitel-
laan ja tehdaan kaytannon tekoja

YhtiGilla on paine naisten ja miesten osuuteen — sidosryhmilla on odo-
tuksia — osa vastuullisuutta, etta toimitaan oikein

On aidosti keskusteltava tasa-arvoon liittyvista asioista ja siitd miksi se
on tarkeaa — nostettava tyonantajien arkeen

Asetetaan selkeita tavoitteita ja mietitaan keinot, miten niihin paastaan
Tasa-arvo on yksi osa kokonaisuutta, etta maailma muuttuu

Laaditaan tasa- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat ja seurataan niita




