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Naisten ja miesten vélinen tasa-arvo tydeldamassd on ajankohtainen aihe suomalaisessa yhteiskunnassa.
Suomessa on hyva tilanne tasa-arvon suhteen, mutta tasta huolimatta naisilla ja miehilld ei ole tasavertainen
tilanne tydeldamassd. Miehen euro on naisen 84,3 senttid ja tdahan on monia syitd. Esimerkiksi
vanhempainvapaiden epéatasainen jakautuminen vaikuttaa negatiivisesti naisten palkkoihin.

Epatasa-arvoon on haluttu puuttua ja parantaa naisten asemaa tydelamassa. Tatd varten laissa naisten ja
miesten vilisestd tasa-arvosta sdddetdan tasa-arvosuunnitelmasta. Jokaisen tyonantajan, joka tyollistaa
vahintdan 30 tyontekijaa, on laadittava tasa-arvosuunnitelma kahden vuoden vilein. Laissa on annettu
tarkemmat sisdltoohjeet tasa-arvosuunnitelmalle. Jos tasa-arvosuunnitelma on puutteellinen, tasa-
arvolautakunta voi asettaa maaraajan, jonka aikana tasa-arvosuunnitelma tulee korjata sakon uhalla. Tasa-
arvosuunnitemaa voidaan ajatella gender mainstreamingin muotona, joka tarkoittaa strategiaa sukupuolten
tasa-arvon saavuttamiseksi. Tutkimus vastasi tutkimuskysymyksiin “Missda maarin organisaatiolla X on
lainmukainen tasa-arvosuunnitelma?” ja ”Miten organisaatiossa X tasa-arvo toteutuu tasa-arvosuunnitelman
perusteella?”. Tutkimuskysymyksien vastauksia hyddyntdaen pohdittiin tasa-arvosuunnitelman toimivuutta
gender mainstreaming muotona.

Ennen teoreettista viitekehysta tutkimuksessa kasitelldadan tarkemmin lakia naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta ja keskiossd ovatlain6 §,6a §, 6 b § ja21 §. Teoreettisessa viitekehyksessa maaritellaan tasa-arvo ja
sukupuoli seka kasitelldadan sukupuolten tasa-arvon tilannetta suomalaisessa tyoeldamassa. Taman jalkeen
annetaan maaritelma gender mainstreamingille ja kdydaan lapi sen yhteyttd tasa-arvosuunnitelmaan.
Lopuksi tasa-arvon tarkeyttd lahestytddan monimuotoisuuden johtamisen kautta, joka perustelee tasa-arvon
tarkeyttd sekd tehokkuuden ettd eettisyyden nakokulmista. Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena
tutkimuksena ja tutkimuksen aineistona toimii organisaation X tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma,
tdman raportti sekd tyoyhteison kehittdmissuunnitelma. Aineisto analysoitiin aineistolahtbisen
sisdllénanalyysin mukaisesti.

Tutkimuksen lopputulos on, etta organisaatiolla X on lain mukaan puutteellinen tasa-arvosuunnitelma. Tasa-
arvosuunnitelma ei ole taysin puutteellinen, mutta siitd puuttuu osio, jossa kdydaan lapi aikaisempaan tasa-
arvosuunnitelmaan sisallytettyjen toimenpiteiden tuloksia. Myos tiedot tyontekijoiden sijoittumisesta eri
tehtaviin sukupuolen perusteella ovat puutteelliset. Tasa-arvosuunnitelman ollessa puutteellinen ja tdmdn
tuodessa ilmi valjasti ilmaistuja tavoitteita tasa-arvon edistamiseksi, oli johtopaatoksissa aiheellista pohtia
tasa-arvosuunnitelman merkityksellisyytta.

Avainsanat: tasa-arvosuunnitelma, sukupuolten tasa-arvo, gender mainstreaming, monimuotoisuuden johtaminen
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1 JOHDANTO

Keskustelu tasa-arvosta ja sen edistdmisestd on kdynyt vilkkaana jo pidemmain aikaa. Mediassa nikee
usein uutisointia tasa-arvosta, sen tilanteesta, epikohdista ja siitd, miti tasa-arvon parantamisen eteen
pitdisi tehdd. Esimerkiksi Yle on uutisoinut sukupuolten tasa-arvosta seuraavin otsikoin: “Teekkari
Raita Sandbergilla on yli sata kurssikaveria, joista 15 on naisia — tutkija kuvaa asenteita: “Oikea
insindori on yhé edelleen mies” ” (Yle 2023) ja ” Porssiyhtidilld on pari vuotta aikaa tiayttdd EU:n
médrddmat sukupuolikiintiot — mistd 16ytdd pétevit naiset hallituspaikoille?” (Yle 2022). Onkin
mielenkiintoista tutkia, miten tasa-arvoa konkreettisesti organisaatioissa edistetddn. Tatd 1dhestyn
hyddyntden kasitettd gender mainstreaming (GM). GM on strategia, joka on luotu sukupuolten tasa-
arvon edistimiseksi (European Institute for Gender Equality 2022). Suomessa yksi merkittdvd GM:n
strategia 10ytyy laista naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta (8.8.1986/609). Kyseinen laki pitda

sisdllddn médrayksen tasa-arvosuunnitelmasta, joka toimii tutkimuksen padkohteena.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, minkélainen tasa-arvosuunnitelma on kidytdssi suomalaisella
organisaatiolla, ja kuinka organisaation tasa-arvosuunnitelma toteutuu suhteessa lakiin naisten ja
miesten vilisestd tasa-arvosta. Taten tutkimuskysymykseni ovat: "Missd méérin organisaatiolla X on
lainmukainen tasa-arvosuunnitelma?” ja “Miten organisaatiossa X tasa-arvo toteutuu tasa-
arvosuunnitelman perusteella?”. Tutkimukseni aineistona toimii organisaation X viimeisin tasa-arvo-
ja yhdenvertaisuussuunnitelma ja tdhdn kuuluvat kaksi liitettd. Ndma liitteet ovat tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman raportti sekd tyoyhteison kehittimissuunnitelma, jotka tdydentdvit
tasa-arvosuunnitelmaa. Tutkimuskohteena oleva organisaatio on suuryritys, joka tyollistdd noin 300

tyontekijdd. Organisaation toivetta huomioiden puhutaan tutkimuksessa organisaatiosta X.

Koska tutkimuksen kohteena on tasa-arvosuunnitelman lainmukaisuus lakiin naisten ja miesten
vélisestd tasa-arvosta ndhden, tutkimus on rajattu sukupuolten tasa-arvoon Suomessa. Tasa-
arvosuunnitelma 16ytyy Suomen lainsdddédnndsté, joten on tarkoituksenmukaista jéttdd tarkastelun
ulkopuolelle tasa-arvon tilanne muissa valtioissa. Tasa-arvoa on mahdollista 1dhestyd my0s muista
nakokulmista kuin sukupuolta tutkien. Etnisyys, uskonto ja ikd ovat muun muassa seikkoja, joiden
kautta tasa-arvoa voidaan tutkia. Tutkimuksesta on kuitenkin rajattu pois kaikki muut kuin

sukupuolten tasa-arvon osa-alueet, silld tasa-arvosuunnitelma koskee vain sukupuolten tasa-arvoa.



Aihetta on tirked tutkia, koska tasa-arvoa voidaan pitdd ldhtOkohtaisesti tavoiteltavana asiana.
Ensinnédkin se on tirkedd eettisistd syistd. Talloin ajatellaan tasa-arvon toteuttamisen olevan
yksinkertaisesti reilua ja oikea asia tehdd. Tutkimukset osoittavat, etti Suomessa ei vallitse
sukupuolten vélinen tasa-arvo (Tilastokeskus 2022). Vaikka olemme maailman kérkipadssa,
parannettavan varaa aina 16ytyy. Mittareita tasa-arvon arviointiin 16ytyy monia, mutta esimerkiksi
Maailman talousfoorumi tekee vuosittain laajan tutkimuksen sukupuolten tasa-arvon toteutumisesta
globaalisti. Vuonna 2022 timén Maailman talousfoorumin tutkimuksen mukaan Suomi on maailman
toiseksi tasa-arvoisin maa (Global Gender Gap Report 2022, 168). Teoreettista viitekehysti
hyodyntden on l0ydetty epdkohtia sukupuolten tasa-arvon suhteen suomalaisesta tydeldmésti
tukemaan oletusta siitd, ettd parannettavaa 10ytyy Suomessa. Tasa-arvon toteuttamisen ollessa
eettistd, sen lisdksi monimuotoisuuden johtamisesta tehdyn tutkimuksen perusteella organisaatiot
menestyvit paremmin organisaation tyollistdessd heterogeenisen ryhmén tyontekijoitd (Jalonen,
Uusikyld & Hyttinen 2019 ja Robbins & Judge 2017). Aiheen tutkiminen on siis tdrkedd sekd

eettiseltd kannalta, ettd organisaation tuottavuuden kannalta.

Tutkimuksia tasa-arvosuunnitelmista on tehty yksittdisistd yrityksisté ja jokaisessa tutkimuksessa on
keskitytty = eri  organisaatioihin, joten tutkimusten vihdisyys tukee tutkimuksen
tarkoituksenmukaisuutta. Mitd useampaa tasa-arvosuunnitelmaa tutkitaan, sitd tarkemmin voidaan
tulkita tasa-arvosuunnitelmaa toimivana GM:n osana. Vdhiisyyden lisdksi, tasa-arvosuunnitelmia ei
ole tutkittu ndiden lainmukaisuuden kannalta, joten uusi ndkdkulma tasa-arvosuunnitelmien

tutkimiseen lisdé tutkimuksen merkityksellisyytta.



2 TASA-ARVOSUUNNITELMA JA LAKI NAISTEN JA MIESTEN
VALISESTA TASA-ARVOSTA

Téassd luvussa esitellddn tarkemmin laki naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta (8.8.1986/609) ja
tdman sisdltod. Luku keskittyy erityisesti lain 6 a § toimenpiteet tasa-arvon edistimiseksi tyoelamassa
(30.12.2014/1329), joka pitda sisdllddn madrdyksen tasa-arvosuunnitelmasta. Luku on jaettu kahteen
osaan, jonka ensimmaiisessd osassa kasitelldén lakia yleisesti ja toisessa osassa keskitytddn tasa-

arvosuunnitelmaan 6 a §:n kautta.

2.1 Laki naisten ja miesten vélisesti tasa-arvosta

Koska Suomessa on herdtty sukupuolten tasa-arvon epdkohtiin, joita kdydddn ldpi tarkemmin
myOhemmin, on koettu tarpeelliseksi hyodyntdd gender mainstreamingia sisdllyttimalla
sukupuolindkdkulma Suomen lainsdddantdon. Erityisesti GM:n vaikutus nékyy laissa naisten ja
miesten vilisestd tasa-arvosta (8.8.1986/609). Seuraavaksi kisitelldén lain olennaisia kohtia

tutkimuksen kannalta.

Tutkimuksessani mielenkiinnon kohteena on kyseisen lain 6 § (15.4.2005/232) tyOnantajan
velvollisuus edistdd tasa-arvoa. 6 § sisdltdd jokaisen tyOnantajan velvollisuuden edistdi tasa-arvoa
suunnitelmallisesti ja luettelee kuusi kohtaa, jotka tyGnantajan tulee ottaa huomioon sukupuolten tasa-
arvon edistimisen eteen. Niihin kuuluu tyonantajan velvollisuus toimia siten, ettd tydtehtdviin
hakeutuu naisia ja miehid, seki edistdd naisten ja miesten sijoittumista eri tehtéviin ja tarjota yhtildiset
mahdollisuudet edetd tydurallaan. TyoOnantajan tulee edistdd sukupuolten vilistd tasa-arvoa
tydehdoissa ja kehittdd tydoloja naisille ja miehille sopiviksi. TyOnantajan tulee myds helpottaa
naisten ja miesten osalta perhe-elimén ja tydeldman yhteensovittamista. Lopuksi tyonantajan tulee

ennaltaehkiisti sukupuoleen perustuvaa syrjintéa.

Lain 6 b § (30.12.2014/1329) siséltdd puolestaan méédrayksen palkkakartoituksesta. Palkkakartoitus
tarkoittaa selvitysta siitd, ettd saman tyonantajan palveluksessa olevien samanarvoista tyotd tekevien
miesten ja naisten vélilld ei saa olla perusteettomia palkkaeroja. Laki méaaraa, ettd jos sukupuolten
vilisid palkkaeroja on huomattavissa, tulee tydnantajan selvittad syyt timén taustalla ja perustella ne.
Jos lopulta niille palkkaeroille ei ole hyvéksyttdvdd syytd, tulee tyOnantajan ryhtyd toimiin

korjatakseen ne.



Naisten ja miesten vilisen tasa-arvolain 21 §:n otsikko on yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnan
toimivalta lainvastaisen menettelyn johdosta (30.12.2014/1329). Lain pykaldssd kdyddin lipi
mahdollisia sanktioita lain 6 a §:n rikkomiselle. Lain mukaan “Tasa-arvovaltuutetun esityksesti
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi, tarvittaessa sakon uhalla, velvoittaa koulutuksen
jarjestdjan, varhaiskasvatuksen jérjestdjan tai palveluntuottajan taikka tyOnantajan, joka on
laiminlyonyt ... 6 a §:ssé tarkoitetun velvollisuuden, méérdajassa laatimaan tasa-arvosuunnitelman.”.
Tama tarkoittaa siis kdytdnndssa sitd, ettd tasa-arvovaltuutetun tulee olla yhteydessd yhdenvertaisuus-
ja tasa-arvolautakuntaan lainvastaisesta tasa-arvosuunnitelmasta. Tdmain jilkeen lautakunta antaa
tyonantajalle méérdajan, johon mennessd tasa-arvosuunnitelman tulee tdyttdd lain vaatimukset.
Laissa ei selvid tarkemmin, kuinka pitkd annettu mairdaika on. Jos tyonantaja ei ole korjannut tasa-
arvosuunnitelmaa médrdajan loputtua, on yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunnalla oikeus méérata

sakko tyonantajalle. Sakon suuruudesta ei mydskédn ollut mainintaa.

2.2 Tasa-arvosuunnitelma

6 a §, eli toimenpiteet tasa-arvon edistimiseksi tyOeldmaissd, sisdltdd maidrdyksen tutkimuksen
kohteena olevasta tasa-arvosuunnitelmasta. Pykdld pitdd sisdlldidn huomattavasti konkreettisempia
vaatimuksia tyonantajalle kuin lain 6 §. 6 a §:ssd miéritelldén, mikd tasa-arvosuunnitelma on, millé
perustein tydnantajan tiytyy tehdé tasa-arvosuunnitelma, kenen sen tulee laatia, ja mité sen tulee pitda
siséllaan. Tasa-arvosuunnitelma késittelee palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja, ja sen mukaan
tulee toteuttaa tasa-arvoa edistdvid toimia. Tasa-arvosuunnitelman tulee 10ytyd jokaiselta
organisaatiolta, joka tyollistdd yli 30 tyontekijdé ja se tulee laatia vahintddn kahden vuoden vélein.
Poikkeuksena kahden vuoden vilein laatimiseen tilanne, jossa sovitaan, ettd palkkakartoitus tehddin
kolmen vuoden vilein. Télloin tasa-arvosuunnitelma on tehtivd muilta osin vuosittain. Tasa-
arvosuunnitelma voidaan esimerkiksi siséllyttdd henkildstd- ja koulutusohjelmaan tai tydsuojelun
toimintaohjelmaan. Tasa-arvosuunnitelma laaditaan yhteisty0ssd organisaation luottamusmiehen,
luottamusvaltuutetun, tydsuojeluvaltuutetun tai muiden henkildston nimittdmien edustajien kanssa ja

talle edustajalla on taattava riittdvat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet.

Lain mukaan tasa-arvosuunnitelman on pidettivé sisdllddn seuraavat kolme asiaa: Suunnitelmaan
tulee siséltyd selvitys tyOpaikan tasa-arvotilanteesta. Tamaé tarkoittaa kartoitusta naisten ja miesten
sijjoittumisesta eri tyotehtdviin ja kartoitusta henkildston palkoista. Toisekseen tasa-
arvosuunnitelman tulee siséltdd suunnitellut ja toteutettavat toimenpiteet tasa-arvon edistdmiseksi.

Kolmannekseen sen tulee sisdltdd arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan siséllytetyiden



toimenpiteiden tuloksista. Lopuksi mainittakoon vield, ettd tasa-arvosuunnitelmasta ja sen

paivittimisestd on tiedotettava koko henkilostolle.



3 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Tassd luvussa kisitellddn tutkimuksessa kdytetty teoria. Valitun teorian tarkoituksena on auttaa
ymmartdméain tasa-arvosuunnitelman taustoja ja merkityksellisyyttd. Luvun alussa méaritelldan, mita
tutkimuksessa tarkoitetaan tasa-arvolla ja sukupuolella. Taémin jidlkeen kdydddn ldpi sukupuolten
tasa-arvon tilannetta Suomessa ja tuodaan tasa-arvon epidkohtia esille. Sen jilkeen ilmiotd avataan
termilld gender mainstreaming ja lopuksi perustellaan tasa-arvon tirkeyttd monimuotoisuuden

johtamisen kannalta.

3.1 Tasa-arvo ja sukupuoli

Kielitoimiston sanakirja (2022) miirittelee tasa-arvon yksinkertaisesti: “kaikkien ihmisten yhtédldinen
arvo yksiloind ja yhteiskunnan jdsenind”. Tétd maédritelmdd haluan tutkimuksessani noudattaa.
Tutkimuksessa keskitytddn sukupuolten tasa-arvoon tyoeldmdssi. Ajatellaan siis, ettd tasa-arvon
tavoitteena on, ettd jokaista tyontekijdd, sukupuolesta riippumatta, kohdellaan yhtéldiselld arvolla
tyoeldmaissé. Tasa-arvo on yksi perusoikeuksista Suomen perustuslaissa. PL 2:6:4:ssé todetaan, etté:
”Sukupuolten tasa-arvoa edistetddn yhteiskunnallisessa toiminnassa sekd tydeldméssé, erityisesti
palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista maarittiessd, sen mukaan kuin lailla tarkemmin
sdddetddn.”. Tasa-arvoa ja sen edistdmistd pidetdén siis niin merkittdvénd, ettd siitd 10ytyy maininta
Suomen perustuslaista. On yksinkertaisesti oikeudenmukaista, ettd kaikki ihmiset ja, tutkimukseni

tapauksessa, eri sukupuolten edustajat saavat tasa-arvoista kohtelua.

Sukupuolen méiirittely ei ole yhtd selkedd kuin tasa-arvon. Tutkimuksessa kéytetddn Hardingin
médritelmad vuodelta 1986, joka ei keskity vain sukupuolen biologisiin ominaisuuksiin. Médritelméan
mukaan sukupuoli voidaan ndhdd analyyttisend kategoriana siitd, miten ihmiset ajattelevat ja
jarjestavit sosiaalisen kayttdytymisen. Sukupuolten erot eivit siis timédn mééritelmén mukaan synny
luonnostaan ja automaattisesti, vaan ihmisen kiytoksen pohjalta. (Harding 1986, 17-18.) Kyseinen
sukupuolen miidritelmd on ollut laajasti kiytossd politiikan tutkijoilla, jotka tutkivat sukupuolta ja
politilkkaa (Wiener, Borzel & Risse 2019, 175). Tutkimuksessa on otettu huomioon sen, etti
sukupuolia on olemassa enemmén kuin kaksi, eli olemassa on siis muitakin sukupuolia kuin naiset ja
miehet. Tutkimuksen selkeyden vuoksi keskityn pelkéstddn naisiin ja miehiin. Tutkimuksen
ulkopuolelle jddviat siis esimerkiksi muunsukupuoliset. Muunsukupuolisten palkkauksesta ei ole
olemassa samalla tavalla dataa kuin naisten ja miesten, joten tutkimuksen toimivuuden kannalta on

aiheellista tehd4 rajaus tutkimalla naisten ja miesten vélisté tasa-arvon tilannetta tydeldméssa.



Tasa-arvon edistdminen on perusteltua myos siltd kannalta, ettd tutkimuksissa ei ole ldydetty
huomattavia eroja naisten ja miesten suoriutumisessa tydeldmdssd. Vuonna 2015 julkaistussa
tutkimuksessa (Zell, Krizan & Teeter 2015) kiytettiin 106 meta-analyysia ja 386 yksittdistd
tutkimusta selvittiméan sukupuolien suoriutumiseroja. Tutkimustulos oli, ettd eroavaisuudet olivat
suhteellisen pienid. Eroja huomattiin matemaattisissa kyvyissd miesten eduksi ja verbaalisissa
lahjoissa naisten hyvéksi. Ndmi eroavaisuudet eivit kuitenkaan olleet merkittidvid. Mitdén selkedd
kaavaa sukupuolten vilisessd suoriutumisessa ei siis 10ytynyt. (Zell, Krizan & Teeter 2015, 10-20.)
Toisessa meta-analyysissd vertailtiin miehid ja naisia johtajina. Tétd kautta pyrittiin 160ytdmaéan eroja
sukupuolten vililld johtajina suoriutumisessa. Lopputuloksena 95 eri tutkimuksen vertailu osoitti, ettd
naiset ja michet ovat yhté tehokkaita johtajia. (Paustian-Underdahl, Slattery Walker & Woehr 2014,
1129-1145.) Jos naisten ja miesten vililtd ei tutkimuksissa ole 10ydetty merkittdvid eroja tydssd

suoriutumisessa, ei syrjinndlle ole perusteita edes suoriutumisen kannalta.

Siitd huolimatta, ettd tutkimukset osoittavat naisten ja miesten tasavertaisen suoriutumisen
tyoeldmassd, sosiaali- ja terveysministerion julkaiseman 2017 vuoden tasa-arvobarometrin mukaan
naisista vain 13 % ajattelee, ettd naisten mahdollisuudet tyeldméssd ovat yhtd hyvét kuin miehilla.
Miehistd puolestaan 30 % oli tdysi samaa mieltd viitteen kanssa. (Sosiaali- ja terveysministerion
julkaisuja 2018, 134.) Toinen saman tasa-arvobarometrin kysely kertoo suomalaisten asenteista
politiikan eri osa-alueiden vastuunalaisista tehtdvistd ja siitd, onko sukupuolella merkitysti tehtavéssi
suoriutumisessa. Kyselyn mukaan selkein ero on huomattavissa puolustuspolitiikassa. 2001 vuonna
73 % kyselyyn vastanneista miehistd oli sitd mieltd, ettd mies on sopivampi kyseiselle polititkan
alalle. Vuonna 2017 luku on laskenut 49 prosenttiin, joten parannusta asenteissa on tapahtunut. Tasta
huolimatta huomataan, ettd lihes puolet miehistd kokee miehen edelleen olevan soveltuvampi
hoitamaan puolustuspolititkkaa. Taytyy ottaa huomioon, ettd samanlaista vinoumaa on havaittavissa
my0s sosiaali- ja terveyspolitiikan alalla, jossa arvioidaan naisten olevan keskiméddrin sopivampia
hoitamaan nditd tehtdvid. Vinouma ei kuitenkaan ole ldheskdin yhtd vahva. Vertailun vuoksi
kyselyyn vastanneista miehistd 41 % ajatteli vuonna 2001 naisen olevan sopivampi kyseiseen
tehtédvadn ja vuonna 2017 luku oli tippunut 24 prosenttiin (Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja
2018, 30.) Myo0s tédssd on tapahtunut muutos tasavertaisempaan suuntaan. Jos kuitenkin verrataan
puolustuspolitiikan 49 % ja sosiaali- ja terveyspolititkan 24 % vuonna 2017, on niissd selked ero.
Suomessa siis on huomattavissa ilmapiirid, jossa koetaan, ettd naisilla ei ole yhtd hyvit

mahdollisuudet tydeldméssd menestymisessd, mitd miehilld on. Téhén ilmapiiriin saattaa



negatiivisesti vaikuttaa huomattavissa olevat suomalaisten asenteet siitd, ettdi michet olisivat

huomattavasti parempia hoitamaan tiettyé politiikan aloja.

3.2 Sukupuolten tasa-arvo Suomessa

Kuten aiemmin mainittu, Suomi on maailman karkipéddssa sukupuolten tasa-arvoa ajatellen. Asiaa
tarkemmin tutkiessa voidaan havaita, ettd Suomessa kaikki ei kuitenkaan ole sukupuolten tasa-arvon
kannalta tdydellisesti, vaan on l0ydettivissd epédkohtia, joiden vuoksi Suomen lainsdddénto pyrkii
parantamaan tasa-arvon tilannetta. Nédiden epdkohtien esiin tuomisen tarkoituksena on perustella

tutkimuksen merkityksellisyytta.

Tutkimuksen mukaan vuonna 2021 Suomessa miehen 1 euro vastaa naiselle 84,3 senttid
(Tilastokeskus 2022). Kyseinen luku on saatu ansiotasoindeksin avulla. Naisten ja miesten palkkaero
lasketaan siis kokoaikaisten palkansaajien sdénndllisen tydajan keskiméardisestd kuukausiansiosta.
Tahan laskelmaan ei sisdllytetd tyontekijoiden tekemid ylitditd eikd pddsddntdisesti osa-aikatyota.
Mukaan kuitenkin lasketaan tyontekijoiden saamat tulospalkkiot. (Suomen virallinen tilasto 2018).
Tassd kohtaa tulee ottaa huomioon, ettei asia ole niin yksinkertainen, ettd naiset suoraan tienaisivat
15,7 senttid vihemmén samasta tekemdistddn tyOostd kuin miehet, vaan palkkaerot ovat useiden

tekijoiden summa.

Vanhempainvapaiden jakautuminen on yksi syistd, joka laskee naisten tuloja tyOuran aikana
verrattuna miehiin. Vuonna 2021 isdt kayttivét 11,1 % vanhempainpéivirahoista (Suomen virallinen
tilasto 2022, 25). Tami kuvastaa hyvin eroa vanhempien rooleissa ja kertoo siitd, kuinka paljon
enemmain didit kdyttdvit vanhempainvapaita. Téstd johtuen naiset ovat enemmaén poissa tyoeldmasta
ja ndin ollen palkkaerot kasvavat naisten ja miesten vilill4. Perhevapaita uudistettiin vuonna 2022 ja
tamén uudistuksen ideana oli jakaa perhevapaita tasaisemmin (THL 2022). Jatkuvasti siis pyritddn
kehittimddn etuusjdrjestelmid niin, ettd ne kannustavat tasavertaisempaan vanhempainvapaiden
jakautumiseen. Vuonna 2010 vanhempainpéivirahoista 7,1 % maksettiin isille. Vuonna 2021 taméa
luku nousi ja oli 11,1 %. (Suomen virallinen tilasto 2022, 26.) Pientd muutosta on siis tapahtunut
parempaan suuntaan vanhempainvapaiden jakautumisessa, mutta kuten voidaan huomata,
yhdentoista vuoden aikana muutosta on tapahtunut vain neljd prosenttiyksikkéd. Muutos on siis
hidasta ja vield ollaan hyvin kaukana tasaisesta vanhempainvapaiden jakautumisesta, mika tarkoittaa

epitasa-arvoisempaa tilannetta palkkaerojen suhteen naisten ja miesten vélilla.



Vanhempainvapaiden epitasa-arvoinen jakautuminen ei ole ainut asia, josta naisten ja miesten
palkkaerot johtuvat. Seuraavaksi tarkastellaan, millaisia eroja palkkauksessa 16ydetdén tietyisté
tyonimikkeistd naisten ja miesten vélilld. Suomen virallisen tilaston teettimdn tutkimuksen
mukaan naiset hakeutuvat pieni palkkaisemmille aloille (2020). Yhtena selittdvana tekijana tdhan
on, se ettd useat naisvoittoiset alat ovat osa julkista sektoria. Esimerkiksi terveys- ja
sosiaalipalveluiden tyontekijoistd 85 % on naisia ja koulutuksessa 68 % tyontekijoistd on naisia
(THL 2023). Kunta-alan tyontekijoisté siis noin 80 % on naisia, mik4 selittdd naisten matalampaa
palkkatasoa (THL 2023). Tama ei kuitenkaan tdysin selitd kaikkia palkkaeroja. Suomen virallisen
tilaston tutkimuksen mukaan l&hestulkoon samoista tyotehtdvissd palkkaerot saattoivat olla
huomattavia riippuen siité, oliko ala nais- vai miesvoittoinen. Jos toimialalla erityisasiantuntijan
tehtévissd oli enemmin kuin 50 prosenttia miehid, keskiarvopalkka oli 4 774 euroa kuukaudessa.
Jos erityisasiantuntijatehtdvissd toimiala oli naisvoittoinen, keskiarvo palkka oli 4 116 euroa
kuukaudessa. (Suomen virallinen tilasto, 2020.) Erityisasiantuntijan tydtehtévissa palkkaerot olivat
siis keskimédrin 658 euroa kuukaudessa riippuen, oliko toimiala nais- vai miesvoittoinen. Samassa
tutkimuksessa todettiin, ettd yleisesti kaikilla toimialoilla, joissa tyontekijoistd alle 50 prosenttia
on miehid, naisten ansiot ovat keskimédrin 6,4 % pienemmat kuin miesten ansiot. Aloilla, joissa
palkansaajista yli 50 % on puolestaan miehid, naisten ansiot olivat keskimédrin 10 % miehid

matalammat. (Suomen virallinen tilasto 2020.)

Voidaan siis todeta, ettd naisten ja miesten véliset palkkaerot ovat monen tekijan summa, eikd
niiden selittdiminen ole yksinkertaista. Se on kuitenkin tosiasia, ettd naiset tienaavat keskiméaarin
huomattavasti vihemmin kuin miehet suomalaisessa hyvinvointiyhteiskunnassa. Témé johtuu
pitkélti rakenteellisista ongelmista, joita on monimutkaista ldhted korjaamaan. Tahdn kuitenkin
pyritddn erilaisin keinoin, esimerkiksi jakamalla vanhempainvapaita tasaisemmin, koska suomesta

halutaan rakentaa tasa-arvoisempi yhteiskunta.

3.3 Gender mainstreaming

Seuraavaksi keskitytddn tutkimuksen kannalta keskeiseen késitteeseen, joka on gender
mainstreaming (GM). Euroopan tasa-arvoinstituutti (European Institute for Gender Equality)
madrittelee gender mainstreamingin strategiana kohti sukupuolten tasa-arvoa. Se pitdd sisdllaan
sukupuolindkdkulman siséllyttdmisen lakien, sddddsten ja budjettien valmisteluun, suunnitteluun,
implementointiin, valvomiseen ja arviointiin tarkoituksenaan sukupuolten tasa-arvon edistamisen ja

syrjinndn torjuminen. GM:n juuret juontavat jo vuoteen 1957 ja Rooman sopimukseen. Talloin



sopimukseen kirjattiin ylos naisten ja miesten oikeus tasa-arvoiseen palkkaan samasta tyostd. Termi
gender mainstreaming sisdllytettiin kuitenkin ensimmaistd kertaa EU:n toimintaan vuonna 1996,
jolloin Euroopan komissio sopi naisten ja miesten yhtéldisten mahdollisuuksien siséllyttimisesté
kaikkeen politiikkaan ja toimintaan. GM on kéytdsséd kansainvilisesti ympari maailmaa. (European

Institute for Gender Equality 2022.)

Esimerkiksi sopimuksessa Euroopan unionista on maininta sukupuolten tasa-arvosta, jota voidaan
pitdd yhtend GM:n muodoista. Sopimuksen kolmannen artiklan mukaan Euroopan unionin on
edistettiva naisten ja miesten vélistd tasa-arvoa ja sopimuksen toinen artikla puolestaan mainitsee,
ettd yksi unionin perustavista arvoista on naisten ja miesten vilinen tasa-arvo, joka on myos
jasenvaltioiden yhteinen arvo. Suomi saa siis Euroopan unionin jdsenvaltiona EU:n tasolta
lahtokohtia naisten ja miesten tasa-arvoon gender mainstreamingia ajatellen. Kuten aiemmin
mainittu, Suomen perustuslaista 16ytyy myos maininta sukupuolten tasa-arvosta, joten myds Suomen
perustuslaissa on huomattavissa GM:n elementteji. Vaikka Suomen perutuslaissa tai laissa naisten ja
miesten vilisestd tasa-arvosta ei mainita erikseen gender mainstreamingia, voidaan GM:n ajatella
olevan ilmid, joka on ikddn kuin vaikuttanut taustalla perustuslain sddtdmiseen, silld tdhén on
sisdllytetty sukupuolindkdkulman sisdltymisen lakiin. Perustuslain sijasta keskitytddn kuitenkin
lakiin naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta ja erityisesti laista 10ytyvddn sidddokseen tasa-

arvosuunnitelmasta ja pohditaan, kuinka onnistunut osa gender mainstramingia tdma on.

3.4 Monimuotoisuuden johtaminen

Monimuotoisuuden johtamisen avulla voidaan perustella tasa-arvon edistimisen tarkeyttd
organisaation johtamisen nikokulmasta. Yleisesti voidaan ajatella, ettd organisaatioiden, etenkin
yritysten, pédasiallinen tavoite on tehdd mahdollisimman paljon voittoa. Monimuotoisuuden
johtaminen perustelee, miksi monimuotoisuuden lisdidminen kasvattaa organisaatioiden tuottavuutta
ja titd kautta tavoiteltuja voittoja. Perustelen siis, monimuotoisuuden johtamista hyddyntden, ettei
sukupuolten tasa-arvon edistiminen ole vain eettisestd nikokulmasta reilua, vaan siitd on hyotya

my0s organisaation menestymisen kannalta.

Monimuotoisuuden johtaminen (diversity management) sisédltdd kaikki prosessit, joita johtajat
hyodyntivit tehddkseen alaisensa tietoisemmiksi erilaisuuksistaan. Erilaisuuksien huomioimisen
tarkoituksena on se, ettd tyontekijat pystyvét ty0ssddn ymmaértdméén toisiaan paremmin ja ottamaan

toistensa tarpeet huomioon. Monimuotoisuuden johtaminen voidaan tdmén lisdksi maadritelld
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kahdesta tavalla. Monimuotoisuuden johtamista voidaan ldhestyd ihmisoikeuksiin perustuvasta ja
organisaation  tuloksellisuuden  ndkokulmasta.  (Robbins &  Judge 2017, 126.)
Ihmisoikeusndkokulmasta halutaan turvata tyontekijoiden oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen
kohtelu sukupuolesta, etnisyydestd, kielestd ja muista vdhemmistdjen muodostamista tekijoista
huolimatta ja ndin taata esimerkiksi samantasoinen palkka. Tuloksellisuutta ajatellen organisaatioiden
monimuotoisuus nahddén kilpailutekijand jatkuvasti muuttuvassa monikulttuurisessa maailmassa.
Kahden edelld mainitun ldhestymistavan liséksi on myds olemassa dynaamisen monimuotoisuuden
johtamisen malli. Myos tdméd malli keskittyy organisaatioiden menestymiseen. Mallin mukaan
organisaatiolle kehittyy monimuotoisuuden johtamisen kautta suhdanneherkkyys, joka auttaa
organisaatiota menestymédn paremmin muuttuvassa maailmassa. Tdméan lisdksi suhdanneherkkyys
auttaa sitd toipumaan nopeammin sen kohtaamista vastoinkdymisistd ja parantaa organisaation
omaksumiskykyd. Tdmé perustuu ideaan siitd, ettd monimuotoisuuden pohjalta organisaatioille
muodostuu suhdannerakenne. Suhdannerakenteen avulla voidaan tunnistaa organisaation sisdisen ja
ulkoisen toimintakentin vahvuuksia sekd heikkouksia, joiden kautta organisaation toiminta

muokkautuu. (Jalonen, Uusikyld & Hyttinen 2019, luku 7 johdanto.)

Monimuotoisuuden johtaminen on tirkedd myds siitd syysté, ettd yksi sen tavoitteista on syrjinnin
ehkédiseminen. Syrjintd voidaan maédritelld siten, ettd huomataan ero asioiden vililld ja annetaan
stereotypioiden vaikuttaa kdyttdytymiseemme tiettyj asioita kohtaan. (Robbins & Judge 2017, 115.)
Syrjinnéksi voidaan luokitella esimerkiksi tilanne, jossa esihenkild evidd tyontekijoiltdén yhtendisen
palkan tai samat mahdollisuudet suoriutua tyotehtévistd (Robbins & Judge 2017, 116). Syrjintdéd on
siis tilanne, jossa sukupuolen vuoksi tyontekijdt eivit tienaa samoista tyotehtidvistd samaa palkkaa,
tai tilannetta, jossa sukupuolen vuoksi tyontekijd ylennetddn parempaan tyotehtdvadn. Syrjintd voi
aiheuttaa negatiivisia seurauksia organisaatioissa, mitkd puolestaan haittaavat organisaation
menestymistd esimerkiksi laskemalla tuottavuutta. Syrjinndn on tutkittu johtavan organisaatioissa
suurempaan madrddn konflikteja ja irtisanoutumisten madrdn kasvamiseen. Lisdksi, jos syrjintd
tapahtuu jo rekrytointiprosessin aikana, saatetaan niin sanotusti parasta hakijaa syrjid ja olla
palkkaamatta tétd tyohon. (Robbins & Judge 2017, 117.) Télloin organisaatio menettdd tyontekijan,
joka olisi ollut heille arvokkaampi kuin ty6tehtdavadn todellisuudessa valittu tyontekijd. Syrjintépdétos
voi johtua esimerkiksi sukupuolesta. Monimuotoisuuden johtaminen vdhentdd syrjintdd ja sen
aitheuttamia haittavaikutuksia. Voidaan siis todeta, ettdi monimuotoisuuden johtamisesta on hyotya
organisaatiolle muun muassa taloudellisesta ja tuottavuuden ndkokulmasta. Taloudellisesta
ndkokulmasta voidaan ajatella, ettd monimuotoisuuden johtaminen sdistdd organisaatiolta rahaa, silld

irtisanoutumisten vdhentyessd rekrytointiprosesseihin ja uusien tydntekijoiden kouluttamiseen ei
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tarvitse kéyttdd niin paljoa organisaation rahoja ja voimavaroja. Toisekseen monimuotoisuuden
johtaminen edesauttaa tilannetta, jossa palkataan tehokkain tyOntekija, mikd kasvattaa myds

tuottavuutta.
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4 METODOLOGIA

Tdssd luvussa esitellddn tutkimuksessa kdytetyt tutkimusmenetelmét, aineistonkeruu ja
analyysimenetelmdt. Luvun lopussa kdyddan ldpi tutkimuksen eettisyyttd ja luotettavuutta.
Tutkimuksen tarkoitus on selvittdd, onko organisaatiolla X lain vaatimukset tiyttivad tasa-
arvosuunnitelma. Tdma saadaan selville analysoimalla aineistoa ja vertailemalla sitd tasa-arvolakiin.
Tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus, jossa analyysimenetelmidnd kaytettiin aineistolédhtoista

sisdllonanalyysid.

4.1 Tutkimusmenetelma ja aineistonkeruu

Tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdin
ymmirtdméan tutkittavaa ilmiotd kuvaamalla ilmid mahdollisimman tarkasti ja 16ytiméédn ilmiodlle
merkitys (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa teorian merkitys on
valttimaton, silld teoreettinen viitekehitys téytetdén kasitteilld ja ndiden vélisilld merkityssuhteilla
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 1.1.1). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoa ei kerété
matemaattisin tavoin esimerkiksi tilastoja kdyttden (Totté 2000, 16). Aineistoksi voidaan
pelkistettynd mééritelld teksti, joka on syntynyt tutkijan vuoksi tai tutkijasta riippumatta (Eskola &
Suonranta 1998, 1. Aineistonkeruumenetelmi). Tutkimuksessani teoria on tirkedssd roolissa

kuvaamalla 1lmi6td ja 10ytdmalla tille merkityksen.

Kvalitatiivisen tutkimuksen mukaisesti, aineistoani ei ole kerdtty matemaattisin keinoin, vaan se on
syntynyt tutkijasta riippumattomasta tekstistd. Aineistona tutkimuksessa toimii organisaation X tasa-
arvosuunnitelma vuodelta 2021 ja tdhdn kuuluvat liitteet. Kyseiset liitteet ovat tasa-arvo ja
yhdenvertaisuussuunnitelman raportti (2021) ja tydyhteison kehittdmissuunnitelmaa (2022). Tasa-
arvosuunnitelman raportti tdydentdd itsessddin vahvasti tasa-arvosuunnitelmaa. Tamén liséksi
aineistoksi valikoitui tydyhteison kehittimissuunnitelma, silld itsessdén tasa-arvosuunnitelma ja
tdmén raportti eivdt vastanneet vield tarpeeksi kattavasti tutkimuskysymyksiin. Ndmad kolme
aineiston osaa muodostavat siis yhdessd dokumentit, joita tutkimuksessa analysoidaan. Yhteensi
ndissd kolmessa dokumentissa oli analysoitavia sivuja 21 kappaletta. Organisaatiolta X on
asianmukaisesti pyydetty lupa dokumenttien kdyttoon tutkimuksen alkuvaiheessa. Luvan saannin

jédlkeen oli mahdollista perehtyd dokumentteihin ja aloittaa aineistoanalyysi.
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4.2 Analyysimenetelmi

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on olemassa monta eri analyysimenetelméaa ja niiti ovat esimerkiksi
aineistoldhtdinen-, teoriaohjaava- ja teorialdhtdinen sisdllonanalyysi (Tuomi & Sarajirvi 2018, 4.2).
Tutkimuksessani kéytetddn aineistoldhtoistd siséllonanalyysia. Kyseinen sisdllonanalyysi sopii
tutkimukseeni, silld tdssd menetelméssd dokumentteja voidaan analysoida systemaattisesti.
Dokumentin mééritelméd on hyvin laaja, ja tutkimuksessa kéytetty aineisto voidaankin mééritelld
dokumenteiksi. Kyseisen analyysimenetelméin tavoitteena on saada tutkittavasta ilmidsta tiivistetty
kuvaus, joka voidaan laittaa yleiseen muotoon. (Tuomi & Sarajirvi 2018, 4.4) Aineistoldhtoinen
sisdllonanalyysi pitdd sisdllddn dokumenttien lukemisen ja sisdltoon perehtymisen, pelkistettyjen
ilmausten etsimisen ja listaamisen, ndiden ryhmittelyn sekéd ala- ja yldluokkien muodostamisen
16ydetyistd ilmaisuista, jonka kautta padstidén lopulta tekeméén johtopaétoksid (Tuomi & Sarajirvi
2018, 4.4.3). Analyysi léhti siis liikkeelle dokumentteihin perehtymisestd. Tdméan jilkeen etsittiin
pelkistettyjd ilmauksia kéytetystd aineistosta ja I0ydetyt ilmaisut ryhmiteltiin eri luokkiin.
Analyysissd yldluokkina toimi lain mukainen menettely tasa-arvosuunnitelmassa ja laista
puutteelliseksi jddneet kohdat. Niin ollen tutkimuksessa noudatettiin aineistoldhtdisen
sisdllonanalyysin runkoa ja paistiin lopulta 16ydettyjen ilmaisuiden sekd muodostettujen luokkien
avulla analysoimaan, millainen organisaation X tasa-arvosuunnitelma on, ja onko tasa-
arvosuunnitelma lain naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta 6 a §:n mukainen. Tata kautta lopulta
pystyttiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin ”"Missd méérin organisaatiolla X on lainmukainen tasa-
arvosuunnitelma?” ja “Miten organisaatiossa X tasa-arvo toteutuu tasa-arvosuunnitelman

perusteella?”.

Teoriapohja ei siis tutkimuksessani ohjaa analyysia, vaan sen tarkoitus on luoda pohja ja auttaa
ymmartimaan tutkimusta. Tutkimuksessa kaytetty teoria muun muassa perustelee sukupuolten tasa-
arvon tirkeyttd eettiseltd kannalta kdymaélld 1dpi Suomen tilannetta sukupuolten tasa-arvon suhteen.
Tuottavuuden nédkokulmasta tasa-arvon tarkeyttd puolestaan perustellaan monimuotoisuuden
johtamisen avulla. Gender mainstreaming puolestaan auttaa késittiméédn tasa-arvosuunnitelmaa
ilmidnd paremmin ja niin ollen luo pohjaa tutkimuksen ymmaértdmiselle. Samoin tasa-arvon ja
sukupuolen médrittely syventdd ymmaérrystd ilmion taustalla. Teoria ei kuitenkaan vaikuta lopulliseen
analyysiin. On siis hyvin perusteltua, ettd tutkimusta ldhestytddn aineistoldhtdiselld

sisdllonanalyysill4.
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4.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimus on pyritty tekeméddn mahdollisimman avoimesti esittdimélld tutkimuksen eri vaiheet
selkedsti. Aineiston analyysia tehdessd, sivuutin tutkimukselle epdoleelliset kohdat ja sisdllytin
tutkimukseen analyysistd nousseet merkittavit 10ydokset. Aineiston kdyttimiseen hankin asiallisesti
luvan ja tutkimuksen kohteena toimiva organisaatio on tietoinen tutkimuksestani ja tdmén aiheesta.
Tutkimuksessa otettiin myds huomioon tutkimuksen kohteena toimivan organisaation toive pysya
anonyymini ja organisaatiosta on kaytetty l4pi tutkimuksen termid “organisaatio X”’. Tdmain lisdksi
aineistoissa tiedot, joista organisaation pystyisi tunnistamaan on muutettu tunnistamattomiksi.
Esimerkkiné tdhén se, ettd organisaation tarkka tyontekijoiden mééré on jatetty mainitsematta. Ndin
ollen kyseistd organisaatiota ei voi tunnistaa tutkimuksessa annettujen tietojen perusteella.

Aineistoanalyysin ollessa valmis, aineistona toimineet dokumentit poistettiin asianmukaisesti.
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S TULOKSET, TULKINTA JA ANALYYSI

Téassd luvussa kidydddn tarkemmin l4pi tutkimuksen kohteena olevaa aineistoa, eli organisaation X
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaa, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman raporttia ja
tydyhteison kehittdmissuunnitelmaa. Luku alkaa ndiden dokumenttien yleiselld luonnehdinnalla, ja
tamin jalkeen kdydddn jokainen dokumentti yksitellen tarkemmin 14pi vertaillen néité lakiin naisten

ja miesten valisestd tasa-arvosta.

5.1 Organisaation X tasa-arvosuunnitelman ja tdmén liitteiden luonnehdintaa

Kuten aiemmin mainittu, aineistona tutkimuksessa toimivat organisaation X tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma sekd tdhdn kuuluvat liitteet. Kyseiset liitteet ovat tasa-arvo ja
yhdenvertaisuussuunnitelman raportti (2021) ja tyOyhteison kehittdimissuunnitelmaa (2022). Kaikki
kolme dokumenttia ovat organisaation viimeisemmaksi julkaistut versiot. Organisaation X nykyisen
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman pohja on luotu vuonna 24.5.2012 ja titd on piivitetty

tdmin jalkeen kuusi kertaa viimeisimmin ldhes yhdentoista vuoden aikana.

Tasa-arvosuunnitelma on pituudeltaan kuusi sivua. Tdméad kuusi sivua sisdltdd tarkoituksen,
soveltamisalan, vastuut, turvaluokituksen, yleisen osion, velvoitteet, tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelman periaatteet, vadrinkdytoksistd ilmoittamisen osion, tiedotuksen ja
seurannan seka raportoinnin. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuussuunnitelman raportti on julkaistu vuonna
2022 ja koskee vuoden 2021 tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman raportointia. Kyseinen
dokumentti on kahdeksan sivua pitka ja sisélsi kappaleet johdannosta, raportoinnista, epiasiallisesta
kohtelusta, henkiloston rakenteesta (ikd- ja sukupuolijakauma), koulutustaustasta ja koulutuksista,
erilaisten vapaiden kdytostd tydsuhteessa, rekrytoinnista ja vaihtuvuudesta, henkilostokyselyistd ja
ilmapiirimittauksesta sekd palkkauksen perusteista (palkkarakenteet ja tasa-arvo sekd
palkitsemismallit). Myds tydyhteison kehittimissuunnitelma on julkaistu vuonna 2022 ja on
pituudeltaan seitsemén sivua. Kehittdmissuunnitelma pitdd sisdllddn kappaleet johdanto (arvot ja
strategiset paddmaarét), tydyhteison rakenne (iké- ja sukupuolijakauma seki erilaisten vapaiden kaytto
tyosuhteessa), osaamisen nykytila ja  kehittdmistarpeet (strateginen osaaminen ja
kyvykkyysarvioinnit, kehittdmistarpeet sekd osaamisen ylldpito ja henkildston hyvinvointi),

ulkopuolisen tyovoiman kéyton periaatteet (vuokratyovoiman kéyttd sekéd rakennuttamistoiminnan
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urakointi ja alihankinta), tydyhteison johtaminen (erilaisten eliméntilanteiden huomiointi tyossé) ja

vastuunjako ja seurantamenettelyt.

5.2 Organisaation X vuoden 2022 tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma

Organisaation X tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma siséltid maininnan siitd, etti tasa-
arvosuunnitelma perustuu yhdenvertaisuuslakiin ja lakiin naisten ja miesten valisesté tasa-arvosta, eli
tutkimuksen kohteena olevaan lakiin, jota kisiteltiin aiemmin tarkemmin. Tasa-arvosuunnitelma
pitdd sisdllddn yhdeksidnkohtaisen listan asioista, joita noudattamalla tyOnantajan tulee edistdi
tyoeldmassé sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Kyseinen lista liittyy lain
6 §:n (15.4.2005/232) tyonantajan velvollisuus edistdd tasa-arvoa vaatimuksiin. Aineistosta nousi
esille, ettid tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa kaytiin ldpi kaikki ndmé lain asettamat
velvoitteet. Témén lisdksi organisaation X listauksessa mainittiin, ettd tasa-arvotyon tulee olla
epdkohtia ehkdisevdd ja nithin puuttuvaa. Dokumentissa mainitaan myds, ettd tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmasta tiedotetaan tyopaikalla ja tasa-arvokysymyksid kisitellddn yhtion
viestinndssd. Suunnitelma tarkistetaan vuosittain ja kehittimiskohteet ovat osana tydsuojelun
toimintasuunnitelmaa. Organisaatio X:n tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa tasa-arvoa ja

tasa-arvosuunnitelmaa kuvaillaan alla olevalla tavalla:

Tasa-arvon edistiminen on osa yhtiossd tapahtuvaa toiminnan kehittdmistd ja
johtamista. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteena on edistdd tasa-
arvon periaatteiden omaksumista henkildston toiminnassa ja tydymparistod koskevassa
suunnittelussa, valmistelussa sekd padtoksenteossa niin, ettd kaikilla on yhtildiset
mahdollisuudet toimia ja edetd tyOtehtdvissddn. Tasa-arvo on yksi tydyhteison
keskeisistd arvoista. Tyonantajan velvollisuus on edistdd tasa-arvoa.

Kéydessd lapi organisaation X laatimaa listaa, ensimmaéisend kohtana tdssd mainittiin, ettd avoimia
tehtdvid ei voida rajata niin, ettd niihin voisi hakeutua esimerkiksi sukupuolen perusteella. Laissa
muotoiltuna tdimé on ilmaistu seuraavalla tavalla: ”Tasa-arvon edistdmiseksi tyoeldmaissa tyonantajan
tulee... toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtdviin hakeutuisi sekd naisia ettd miehid”. Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmassa listan kolmas kohta mainitsi, ettd organisaation tulee kannustaa
molempia sukupuolia hakeutumaan eri tehtiviin tasaisesti organisaatiossa. Ndiden kahden kohdan
voidaan tulkita liittyvddn toisiinsa. Kyseisiin kohtiin liittyen aineistosta nousi esille maininta siité,
ettd organisaatiossa X tyOtehtdvit suunnitellaan niin, ettd ne soveltuvat sekd naisille, ettd miehille.

Tasa-arvosuunnitelmasta selvisi, ettd organisaatiossa X on korvattu tyonimikkeitd kuten esimies
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sanalla esihenkild. Néin on haluttu poistaa tydtehtdvistid sukupuolijaottelu ja ajateltu, ettd tyotehtivét

ovat enemmén soveltuvampia naisille ja miehille.

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman mukaan organisaation X tulee edistéé naisten ja miesten
tasapuolista jakautumista erilaisiin tyotehtdviin ja luoda yhtédldiset mahdollisuudet tyduralla
etenemiseen. Laissa asia on vastaavasti muotoiltu ndin: “Tasa-arvon edistimiseksi tydeldmissa
tyOnantajan tulee ... edistdd naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtdviin seké luoda
heille yhtildiset mahdollisuudet uralla etenemiseen”. Asia on siis muotoiltu hyvin samalla tavalla
laissa ja organisaation X tasa-arvosuunnitelmassa. Tasa-arvosuunnitelmasta nousi esille, ettd
organisaatio X edistdd naisten ja miesten jakautumista erilaisiin tydtehtdviin suorittamalla hakijoiden
patevyysvertailun palkkauksessa. Téhdn lain kohtaan organisaatiolla X on siis olemassa hyvin
konkreettinen toimi. Pétevyysvertailun avulla voidaan my0s luoda naisille ja miehille yhtildiset
etenemismahdollisuudet uralla. Pétevyysvertailua hyddyntdmélld palkkauksessa ei siis oteta
huomioon sukupuolta. Aineistosta kuitenkin selvidd sukupuolijakaumat vain tietyissd ylemméin
roolien tehtdvissé, joten organisaatio X ei tarjoa kattavaa tietoa tyotehtidvien sukupuolijakaumista.
Téten ei voida tyotehtévien osalta tutkia sukupuolten tasavertaista jakautumista tyotehtdviin. Tdmén
liséksi aineisosta selvisi, ettd organisaatio X:n tavoitteena on kannustaa naisia hakemaan enemmén
vaativampiin tehtdviin. Tasa-arvosuunnitelma ei kuitenkaan tarkemmin paljasta, miten naisia tdhén

kannustetaan, tai onko tavoitetta ylipddtansd noudatettu.

Laissa naisten ja miesten vilisessd tasa-arvossa mainitaan, ettd: “Tasa-arvon edistdmiseksi
tyoeldmaissé tyonantajan tulee ... edistdé naisten ja miesten vilistd tasa-arvoa tydehdoissa, erityisesti
palkkauksessa”. Tastd lain kohdasta ei 10ydy mainintaa samassa listassa kuin ndistd muista 6 §:n

velvoitteista. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusraportista [0ytyy erikseen oma osio samapalkkaisuudelle.

Tehtdvdn  vaativuuden madrittelyssd  tulee  kiinnittdd  erityistd  huomiota
objektiivisuuteen arvioitaessa tehtéviid, joissa toinen sukupuoli on valtaenemmistona.
Samanarvoisista toistd tulee maksaa palkkaa samoilla tehtdvidn vaativuuden, henkilon
osoittaman tydmenestyksen ja ty0ssd saavutettujen tulosten perusteella. Myds erilaiset
palkanlisdt kohdistetaan tasapuolisesti palkkauksen osaksi. Huolehditaan siitd, ettd
palkkaerojen syyt ovat todettavissa objektiivisin perustein.

Seuraavan kohtana tasa-arvosuunnitelmaan kuuluu ty6olojen kehittiminen eri eldmivaiheessa
oleville naisille ja miehille sopiviksi. Laissa timd on muotoiltu: “Tasa-arvon edistdmiseksi
tyoeldmaisséd tyonantajan tulee ... kehittidd tydoloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat sekd naisille ettéd

miehille”. Tdmdn kohdan toteutumisesta ei tasa-arvosuunnitelmassa ole tarkempaa mainintaa.
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Viidentend kohtana mainitaan tydeldmén ja perhe-eldmin yhteensovittamisen helpottaminen, josta
maininta puolestaan laissa on: ”Tasa-arvon edistdmiseksi tyoeldméssa tyOnantajan tulee ... helpottaa
naisten ja miesten osalta tyoeldmén ja perhe-eldmin yhteensovittamista kiinnittdmélld huomiota
etenkin tyojdrjestelyihin”. Tdmén konkreettisesta toteuttamisesta ei itse tasa-arvosuunnitelmassa ole

tarkempaa mainintaa.

Viimeisend kohtana laissa mainitaan, etti: Tasa-arvon edistimiseksi tydeldméssd tyonantajan tulee
... toimia siten, ettd ennakolta ehkiistdén sukupuoleen perustuva syrjintdd”. Organisaation X tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa on todettu, ettd organisaatiossa X huolehditaan
mahdollisuuksien mukaan siitd, etteivdt tyontekijit joudu héirinndn tai ahdistelun kohteeksi
sukupuolen tai muiden seikkojen perusteella. Vadrinkaytoksistd ilmoittamista varten organisaatiolla
X on kiytdssd anonyymi ilmoituskanava. Kyseiselld ilmoituskanavalla ei siis ennaltachkdisevisti

puututa hdirintdédn, vaan puututaan jo tapahtuneisiin vairinkdytoksiin.

Néin ollen organisaation X tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma pitdd sisdllddn maininnan
kaikista tyonantajan velvollisuuksista edistdi tasa-arvoa lain naisten ja miesten vélisesté tasa-arvosta
6 §:n nojalla. Osa lain kohdista, kuten naisten ja miesten eri tydtehtéviin sijoittumisen edistdminen,
sai konkreettisemman esimerkin pdtevyysvertailun kautta. Osassa kohdista on kuitenkin vain
mainittu, ettd organisaatio X edistéd lain velvoittamia asioita, mutta ndiden toimien toteutumiselle ei
annettu sen tarkempia perusteluita. Tédten vain osalle lain velvoitteista annettiin konkreettisia

esimerkkejd ja perusteluita siitd, kuinka ndité lain asettamia velvoitteita organisaatiossa X toteutetaan.

5.3 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman raportti 2021

Vuotta 2021 késittelevd tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman on julkaistu organisaatiossa X
vuonna 2022. Raportin alussa todetaan, ettd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman toteutumista
seurataan vuotuisasti ja siitd luodaan vuotuinen raportti. Raportin mukaan organisaatiossa X jokainen
on tirked, eikd minkéénlaista syrjintdd hyviksytd ja timéd toimii pohjana organisaation pdivittéiselle
toiminnalle. Organisaation arvoihin kuuluu ajatusmaailma, jossa paras tyoyhteisé on sellainen, joka
koostuu erilaisista ithmisistd ja heiddn ndkemyksistdnsd. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
kasitellddn yrityksen yhteistoiminnassa, yhteistoimintamenettelyryhméssi ja
tyosuojelutoimikunnassa. Tdmén lisdksi se on koko henkil6ston nédhtivilld. Vuonna 2022 tehdyssa
raportissa teemat olivat monimuotoisuus, tasa-arvo ja osallisuus. N4&itd teemoja kaytettiin
henkilGstostrategian kehitystydssd. Organisaatio X edellyttdd jokaiselta tyontekijdltd toisen

kunnioitusta ja aktiivista osallistumista tyOyhteison rakentamiseen, eikd se hyvéksy laisinkaan
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syrjintdd tai hairintdd ja tdmd varmistetaan kdytdssd olevan ilmoituskanavan avulla. Dokumentissa
todetaan, ettd organisaatiossa X ei raportoitu hdirinnén, syrjinnin tai epdasiallisen kohtelun tapauksia

vuonna 2021.

Organisaation X tyontekijoistd vuonna 2021 miehid oli 51,7 % miehid ja 48,3 % oli naisia. Miehia
tyoskentelee organisaatiossa hieman enemméin, mutta piddn sukupuolijakaumaa hyvin tasaisena
ajatellen henkiloston kokonaismddrdn olevan noin 300 tyontekijdd kyseisessd organisaatiossa.
Raportissa oli huomattavissa, ettd siitd ei 10ytynyt kattavasti tyotehtdvien sukupuolijakaumia.
Saatavilla on ainoastaan esihenkildiden, yksikonpadillikkdjen ja johtoryhmén sukupuolijakaumat.
Néama kaikki tyStehtidvét ovat organisaatiossa X miesvoittoisia. Esihenkil6ind toimii yksitoista naista
ja 22 miestd. Yksikonpadllikkdind kaksi naista ja kuusi miestd. Johtoryhmissd tyoskentelee kolme
naista ja viisi miestd. Erot ovat huomattavia, silld esihenkildind miehid on tuplasti enemmaén kuin
naisia ja yksikonpdillikkojd on taas kolme kertaa enemmén. Epédtasaiseen jakaumaan liittyen
raportista 10ytyy seuraava maininta: “Edelleen niin organisaatiossa X kuin koko Energia-alalla
yhdenvertaisuuden nikokulmasta naisia kannustetaan hakeutumaan enemméin niin ylempien
toimihenkildiden tehtdviin kuin my6s toimihenkildiden korkeimpien vaativuustasojen tehtéviin”.
Samalla tavalla kuin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa, timikédn dokumentti ei tuonut

ilmi, miten naisten kannustamista toteutetaan organisaatiossa X.

Raportti pitdd sisdllddn taulukon naisten eurosta suhteessa miesten euroon prosentuaalisesti
organisaatiossa X. Taulukko on jaettu toimihenkil6iden vaativuusluokkiin 3-9 ja erikseen vield
ylempiin toimihenkil6ithin TES:n mukaisesti. Vaativuusluokat eiviat kerro sen tarkemmin
tyotehtdvien tyypistd. Organisaation X oma tavoite on sdilyttdd naisten ja miesten euro toistensa
ldhettyvilld niin, ettd niilld olisi eroa maksimissaan viisi prosenttia suuntaan tai toiseen. Aineisto
paljastaa, ettd vaativuusluokissa kolme ja kahdeksan naisten ja miesten palkkaerot ovat hyvin pienet,
palkkaerojen ollessa vain noin 0,5 %. Palkkatasoissa 4—7 naisten palkkataso on korkeampi kuin
miehilld, erojen vaihdellessa noin 4-9 % vililld, joista suurimmat erot palkoissa ovat
vaativuusluokissa nelji ja viisi. Vaativuusluokassa yhdeksidn miehet teinaavat noin 3 % enemméin
kuin naiset ja vaativuusluokassa ylemmaét toimihenkil6t miehet tienaavat 5 % enemmén kuin naiset.
Taulukko siis paljastaa, ettd vaativuus luokissa neljd ja viisi ei pddstd organisaation itse asettamiin
tavoitteisiin palkkaerojen suhteen. Vaativuusluokassa neljéd naiset tienaavat 9 % miehid enemmaén ja
vaativuusluokassa viisi 6 % enemmén. My0s vaativuusluokassa ylemmat toimihenkil6t, palkkaerot

ovat hyvin rajalla organisaation omasta tavoitteesta, miesten tienatessa 5 % enemmaén. Naisten ja
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miesten vélisen tasa-arvon lain 6 b §:ssd (30.12.2014/1329) maiidritddn palkkakartoituksesta

seuraavalla tavalla:

Palkkakartoituksen avulla selvitetddn, ettei saman tyonantajan palveluksessa olevien
samaa tai samanarvoista tyotd tekevien naisten ja miesten vililld ole perusteettomia
palkkaeroja. Jos palkkakartoituksen vaativuus- tai tehtdvaryhmittdinen taikka muulla
perusteella muodostettujen ryhmien tarkastelu tuo esiin selkeité eroja naisten ja miesten
palkkojen vililld, tydnantajan on selvitettivd palkkaerojen syitd ja perusteita ... Jos
palkkaeroille ei ole hyvaksyttivdd syytd, tyonantajan on ryhdyttdvd asianmukaisiin
korjaaviin toimenpiteisiin.

Aiemmin tdssd luvussa mainittiin, ettd organisaation X tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa
mainittiin samapalkkaisuudesta, ettd organisaatiossa X huolehditaan palkkaerojen syiden olevan
todettavissa objektiivisin perustein. Laissa ei mainita, mikd madritellddn selkeédksi eroksi naisten ja
miesten vilisissd palkoissa. Koska laissa ei ole tarkkaa mainintaa selkeiden palkkaerojen suuruudesta,
ei voida sanoa, onko organisaatiolla X selkeitd palkkaeroja tyotehtévien sisdlla. Organisaation X voisi
olla kuitenkin tarkoituksenmukaista perustella raportissa heiddn oman tavoitteensa ylittavat
palkkaerot. Raportista ei kdy kuitenkaan ilmi perusteluita naisten ja miesten viélisille palkkaeroille eri
toimihenkildiden vaativuusluokkien sisélla. Ei siis tiedetd, ovatko kyseiset palkkaerot saman
vaativuustason tyotehtévissd naisten ja miesten vililld perusteltuja ja, jos ndma eivit ole perusteltuja,

onko organisaatio X ryhtynyt asianmukaisiin toimiin, jotta palkkaerot korjattaisiin.

Organisaation X tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman raportissa kéytiin lisdksi lépi
erillispalkkioiden jakautumista. Dokumentissa mainittiin, ettd erillispalkkioita jaettiin vuonna 2021
131 kappaletta. Eri suuruisia palkkioita jaettiin miehille 55 kappaletta ja naisille 76 kappaletta.
Palkkioiden mééra vaihteli 100-2000 € vililld. Euromaariltadan palkkioita jaettiin naisille 31 400 €
edestd ja miehille 26 100 € edestd. Naiset saivat siis enemman erillispalkkioita vuonna 2021. Tilaston
mukaan oli huomattavissa, ettd etenkin pienempid rahamiirid koskevia palkkioita naiset saivat
huomattavasti miehid enemmén. Monissa palkkioluokissa sukupuolijakauma oli hyvin tasainen.

Muutamassa palkkioluokassa puolestaan miehet olivat saaneet enemmain palkkioita kuin naiset.

Edellisessd luvussa mainittiin lain naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta 6 §:n vaatimuksesta
helpottaa naisten ja miesten tydeldmédn ja perhe-eldmédn yhteensovittamista tyojérjestelyjen avulla.
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman raportissa késitelldén kyseistd lain kohtaan toteamalla,

ettd organisaatio X suorittaa naisten ja miesten tyoelimin ja perhe-eldmén yhteensovittamista
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jakamalla perhevapaita. Vuonna 2021 organisaatiossa 42 henkil6a oli perhevapailla. Perhevapaiden
jakautumista naisten ja miesten viélilld ei ilmoitettu. Teoreettisessa viitekehyksessd kdvin ldpi Suomen
epitasa-arvoista tilannetta perhevapaiden jakautumisen suhteen ja, kuinka tidméi vaikuttaa
negatiivisesti sukupuolten tasa-arvoon tyoeldméssd. Koska timd on merkittdva tekijd naisten ja
miesten vélisissd palkkaeroissa, olisi mielenkiintoista tietdd, miten organisaatiossa X perhevapaat

jakautuvat.

Lopuksi raportista nousi esille, ettd organisaatio X tuottaa paljon kyselyitd henkilostolleen. Vuonna
2021 tyontekijdt vastasivat viiteen eri kyselyyn, jotka koskivat muun muassa psykologista
kuormitusta tyOssa ja kartoitusta henkilostod kokonaistyokyvystd. Kyselyiden kuvauksissa ei mainittu,

ettd ne sisiltiisivat kartoitusta tyontekijoiden kokemasta tasa-arvon tilanteesta organisaatiossa X.

5.4 Tybyhteison kehittdmissuunnitelma 2022

TyOyhteison kehittdmissuunnitelmaan on organisaation X mukaan kirjattava tydyhteison nykyinen
rakenne, osaamisen tilanne ja odotettu kehityskulku, toimenpiteet, joilla kehitetdédn henkiloston
osaamista ja tydhyvinvointia, sekd ndiden toimenpiteiden vastuunjako ja ulkopuolisen tydvoiman
kayton periaatteet. Tydyhteison kehittdmissuunnitelma pitdéd sisdllddn muun muassa samat tilastot
tyontekijoiden sukupuolijakaumasta kuin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusraportti. Perhevapaiden
kéytostd 10ytyi myds sama tieto kuin edelld mainituista dokumentista. TyOyhteison kehittdmisen
olennainen osa on johtaminen. Suunnitelmassa mainitaan, ettd: “Organisaation X johtamista
madrittelee johtamisjarjestelmat, politiikat, johtamisprosessi ja strategia”. Tamin enempii kyseinen
dokumentti ei kerro organisaation X johtamisesta, joten se jattdd epédselviksi, mité ndilld strategioilla

ja prosesseilla tarkoitetaan.

”Vuodet 2020-2022 on ollut organisaatiolle X vahvan digitaalisen vuorovaikutuksen kehittimisen ja
kehittymisen aikaa”, mainitaan kehittimissuunnitelmassa. Aineiston perusteella voidaan todeta, etté
digitaalinen vuorovaikutus on organisaation tdrkein kehittdmiskohde. Osaamisen ylldpito ja
henkiléston hyvinvointi -kappale pitdd sisdllidn aiemmin mainitun anonyymin ilmoituskanavan
héirinndn ja epdasiallisen kédytoksen raportoinnille. Tastd dokumentissa itsessdén ei selvid, mité
varten kyseinen kanava on olemassa. Jos ei ole tutustunut tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmaan
tai suunnitelman raporttiin, lukijalle ei selvid, mitd varten kyseinen ilmoituskanava on olemassa.
Dokumentti antaa enemmaénkin ymmértdd, ettd ilmoituskanava on kéytossd henkiloston

tyOtyytyvéisyyttd ja tyon imun mittaamista varten. Tyon imulla tarkoitetaan tyontekijdn valmiutta
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ponnistelemaan tyonsd hyvéksi ja tyontekijdn tunnetta siitd, ettd tyo on hénelle merkityksellista ja
mielekéstd (Hakanen 2022, 38). Tyoyhteison kehittdmissuunnitelma ei siis yksindén lisdé tietoisuutta

siitd, kuinka epéasiallisesta kohtelusta tai hdirinndstd voi raportoida eteenpéin.

Tyoyhteison kehittimissuunnitelma ei itsessddn vastaa lain naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta
asettamiin vaatimuksiin, vaan dokumentissa todetaan, ettd se on luotu yhdenvertaisuuslain mukaisesti
ja lisdtty organisaation X henkil0sto- ja koulutusohjelmaan. TyOyhteison kehittdmissuunnitelma oli
oleellinen osa tutkimukseen valittua aineistoa, silldi organisaation X tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma ja suunnitelman raportti eivét tdyttdneet kaikkia naisten ja miesten
vilisen tasa-arvo lain 6 a §:n asettamia vaatimuksia. Oli siis aiheellista tutkia my0s tydyhteison

kehittdmissuunnitelmaa ja selvittda, pitddko tdma sisdlldén puuttuvia osia. Niin ei kuitenkaan ollut.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tdssd luvussa kootaan yhteen aineiston analyysin lopputulokset ja tehdddn niistd lopulliset
johtopéétokset peilaten nditd tutkimuskysymyksiin. Luvussa pohditaan myods tutkimustuloksia
yhteiskunnallisessa kontekstissa ja tasa-arvosuunnitelman merkityksellisyyttd. Lopuksi kdydddn

vield 1dpi tutkimuksen rajoituksia ja jatkotutkimusmahdollisuuksia.

6.1 Yhteenveto tutkimustuloksista

Tutkimuksessa saatiin vastaus tutkimuskysymykseen “Missd méiérin organisaatiolla X on
lainmukainen tasa-arvosuunnitelma?”. Aineiston analysoinnin pohjalta loppupéitelmi on, ettéd
organisaation X tasa-arvosuunnitelma on puutteellinen, eika siis tiytd kaikkia lain naisten ja miesten
tasa-arvosta 6 a §:n vaatimuksia. Puutteellisuuksien osalta tasa-arvosuunnitelmaa voidaan pitda
lainvastaisena. Puutteellisia osioita tasa-arvosuunnitelmassa ovat erittely naisten ja miesten
sijoittumisesta eri tehtéviin ja arvio aikaisemman tasa-arvosuunnitelmaan kirjattujen toimenpiteiden

toteutuksesta ja tuloksista. Laissa naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta 6 a § toteaa tarkallaan, etté:

Tasa-arvosuunnitelman tulee sisiltdd: 1) selvitys tyopaikan tasa-arvotilanteesta ja sen
osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtdviin sekd koko henkilostod
koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtdvien luokituksesta, palkoista ja
palkkaeroista; 2) kédynnistettdviksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset
toimenpiteet tasa-arvon edistdmiseksi ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi;
3) arvio aikaisempaan tasa-arvosuunnitelmaan siséltyneiden toimenpiteiden
toteuttamisesta ja tuloksista.

Organisaation X tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma ja tdimén raportti pitda sisilldén kattavan
selvityksen organisaation tasa-arvotilanteesta. Palkkaerot ovat raportissa ilmoitettu vertaamalla
naisten ja miesten euroja keskenddn. Raporttiin on listattu kahdeksan eri vaativuusluokkaa, joiden
sisdlld palkkaeroja on vertailtu. Taulukosta selvisi, ettd palkkojen suhteen sukupuolten tasa-arvo on
organisaatiossa X hyvilld mallilla, eikd huomattavia palkkaeroja tullut ilmi. Organisaation X oma
tavoite on, ettd palkkaerot naisten ja miesten valilld eivdt ylitd viittd prosenttia kummankaan
sukupuolen eduksi. Jokaisessa toimihenkildiden vaativuusluokassa organisaatio X ei kuitenkaan
paddssyt omaan tavoitteeseensa. Tdstd johtuen voisi olla tarkoituksenmukaista tuoda esille, mitd
aiotaan tehdéd palkkaerojen kaventamiseksi kyseisissd vaativuusluokissa. Laki ei toisaalta miérita
perusteluita vaativia palkkaerojen suuruuksia, joten titd ei voida pitdd lainvastaisena toimintana.
Raportti piti sisdllddn kattavasti tietoa erillispalkkioiden jakamisesta organisaatiossa X. Naiset saivat

kappale- ja euromiirdltdi enemmén palkkioita kuin miehet. Jos otetaan huomioon se, ettd

24



organisaatiossa X tyOskentelee enemmén miehid kuin naisia, voidaan todeta, ettd erillispalkkiot

suosivat selvésti naisia vuonna 2021.

Tasa-arvosuunnitelmassa ei kdy ilmi selkedd erittelyd naisten ja miesten sijoittumisesta eri
tyotehtdviin. Suunnitelman raportti pitdd sisdllddn tiedon sukupuolijakauman kokonaistilanteesta.
Organisaation X noin 300:n tyontekijén sukupuolijakauma jakautuu niin, ettd miehid tydskentelee
organisaatiossa yksitoista kappaletta enemmaén kuin naisia. Tarkemman erittelyt raportista 10ytyy
naisten ja miesten véliltd esihenkildiden, yksikonpéadllikkdjen ja johtoryhmén osalta. Laissa kuitenkin
mainitaan, ettd tasa-arvosuunnitelman tulee siséltdd erittelyn naisten ja miesten sijoittumisesta eri
tehtdviin. Tasa-arvosuunnitelman raportti sisdlsi taulukon organisaation X toimihenkildiden
vaativuusluokista, mutta tésti taulukosta ei selvinnyt vaativuusluokkien sisdisid sukupuolijakaumia.
Organisaation X tasa-arvosuunnitelmaa voidaan pitda téltd osin siis puutteellisena, silld se ei sisélld

tarpeeksi kattavaa tietoa naisten ja miesten sijoittumisesta eri tyStehtaviin.

Toisena kohtana laissa madrdtdén, ettd tasa-arvosuunnitelman tulee pitdd siséllddn suunnitellut
toimenpiteet tasa-arvon edistdmiseksi ja palkkauksen tasa-arvon saavuttamiseksi. Organisaation X
tasa-arvosuunnitelman raportista selvisi, ettd ylemmissd tehtdvissd olevien tyontekijéiden
sukupuolijakauma on epétasa-arvoinen. Esihenkildind, yksikonpaillikdind ja johtoryhmén jdsenind
kaikissa on huomattavasti enemmain miehid kuin naisia. Téssd on siis osa-alue, jossa organisaatiolla
X on parantamisen varaa tasa-arvon suhteen ja titen tasa-arvosuunnitelman tulisi siséltdd toimenpiteet
tasa-arvon edistdmiseksi. Organisaation X ratkaisu tdhdn ongelmakohtaan on, ettd naisia
kannustetaan hakemaan enemmén johtotehtdviin. Aineistosta ei selvinnyt timén tarkemmin, miten
organisaatio X kannustaa naisia hakemaan enemmén johtotehtdviin. Edelld mainittua
kannustamisesta voidaan ajatella hyvin véljand toimenpiteend, mutta silld laki ei mdééritelle
tarkemmin, kuinka kyseiset toimenpiteet tulee ilmoittaa, ei titd voida pitdd lainvastaisena. Aineisto
sisdlsi myds muita vidljid toimenpiteitd. Esimerkiksi tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman
raportoinnista nousi esille, ettd organisaatio edellyttdd aktiivista osallistumista tydyhteison
rakentamiseen. Konkreettista esimerkkid siitd, miten organisaatio titd edellyttdd jokaiselta

tyontekijiltidn, ei aineisto kuitenkaan tarjonnut.

Kolmanneksi lain mukaan tasa-arvosuunnitelman tulee pitdd sisdllddn aikaisemman tasa-
arvosuunnitelman sisdltyneiden toimenpiteiden toteutumisesta ja tuloksista. Organisaation X tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma tai timén raportti eivit siséltdneet minkdinlaista mainintaa

aikaisemmista toimenpiteistd tai ndiden tuloksista. Tdmén vuoksi koin tarpeelliseksi tutkia myos
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organisaation X tydyhteison kehittimissuunnitelmaa sen varalta, etti toimenpiteet olisi kirjattu tdnne.
Niin ei kuitenkaan ollut, joten organisaation X tasa-arvosuunnitelma ei tiytd lain vaatimuksia talta

osin.

6.2 Tutkimustulosten pohdintaa

Tutkimus vastasi my0s toiseen tutkimuskysymykseen, eli ”Miten organisaatiossa X tasa-arvo
toteutuu tasa-arvosuunnitelman perusteella?”. Yhteiskunnallisella tasolla tasa-arvosuunnitelman
tarkoituksena on edistdd naisten ja miesten vélistd tasa-arvoa. Tutkimuksen lopputuloksen ollessa se,
ettdi organisaatiolla X on puutteellinen tasa-arvosuunnitelma, voidaan kyseenalaistaa tasa-
arvosuunnitelman toimivuutta. Lakiin naisten ja miesten vélisestd tasa-arvosta on kirjattu ylos
mahdolliset sanktiot tasa-arvosuunnitelman ollessa puutteellinen. Jos tasa-arvosuunnitelmia ei
aktiivisesti valvota, ei puutteelliset tasa-arvosuunnitelmat paady tarkasteluun, jossa ne méadrattdisiin
korjattaviksi. Tasa-arvosuunnitelman ollessa puutteellinen, toimenpide timén korjaamiseksi on
raportoida tésti tasa-arvolautakunnalle. Lautakunnan tehtidvéa on tdmén jélkeen antaa mééréaika tasa-
arvosuunnitelman korjaamiseen sakon uhalla. Néin olisi mahdollista saada aikaan positiivinen
muutos tasa-arvosuunnitelmissa ja tdtd kautta luoda positiivinen vaikutus tasa-arvon

kokonaistilanteeseen Suomessa.

Kuten aiemmin todettiin, organisaatiolla X ei ollut huomattavissa merkittdvid perusteettomia
palkkaeroja toimihenkildiden vaativuusluokkien sisdlld, joten tdltd osin organisaatiossa vallitsee tasa-
arvoinen tilanne. Aineistosta ei kuitenkaan selvinnyt sukupuolijakaumaa tyon vaativuusluokkien
sisdisesti. Tastd syystd on mahdotonta arvioida tydtehtdvien vaativuuden sukupuolijakaumaa ja tdméan
tasa-arvoisuutta. Tdmdn vuoksi olisi tarkoituksenmukaista ilmoittaa sukupuolijakaumat
toimihenkildiden vaativuusluokkien sisélld. Analyysin perusteella organisaation X epédtasa-arvo
tuleekin ilmi esihenkildiden ja johdon sukupuolijakaumassa. Miehid tyOskentelee huomattavasti
enemmadn néissd tyotehtdvissd. Ongelmallista tistd tekee sen, ettd oletettavasti esihenkildt ja johto
tienaavat suurempaa palkkaa kuin muut tyontekijit. Télloin kaikkien tyontekijéiden palkkoja
vertaillessa, on mahdollista, ettd organisaatiossa X miehen palkka on keskiarvoltaan suurempi kuin
naisen. Tdma puolestaan kasvattaa epétasa-arvoa naisten ja miesten vélisissd palkoissa koko Suomen
tilannetta ajatellen. Kuten teoreettisessa viitekehyksessa todettiin, on miehen euro naisen 84,3 senttié
ja se ettd miehet tyoskentelevdt korkeampi palkkaisissa tehtdvissd kasvattaa tdtd palkkaeroa
(Tilastokeskus, 2022). Téhén kuitenkin pystyttdisiin sanomaan varmempi vastaus, jos organisaation

X tasa-arvosuunnitelma tarjoaisi kattavamman selvityksen sukupuolten jakautumisesta eri
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tyotehtéviin. Ei voida siis todeta, paljonko organisaatiossa X on miehen ja naisen euro verrattuina
toisiinsa koko organisaation toimintaa ajatellen, silld palkkakartoitus ja muut aineiston tarjoavat
tiedot eivédt olleet tarpeeksi kattavat. Jos lain mukaan on riittdvad todeta, ettd naisia kannustetaan
hakemaan enemmaén johtotehtdviin, voidaan pohtia, kuinka suuri vaikutus tasa-arvosuunnitelmalla on
loppujen lopuksi palkkaerojen pienentdmisen suhteen, etenkin jos tasa-arvosuunnitelmien

lainmukaisuutta ei aktiivisesti valvota.

Aineistosta nousi esille, ettd tasa-arvon merkitys ei heijastunut organisaation X tydyhteison
kehittdimissuunnitelmaan organisaation kehityskohteita tai arvoja ajatellen. Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelmassa seki tdimén raportissa mainitaan, ettd tasa-arvo on yksi tyoyhteison
keskeisistd arvoista ja, kuinka arvoihin kuuluu muun muassa mahdollisimman monimuotoinen
tyoyhteis6. Tasa-arvon tirkeydestd ei kuitenkaan ollut mainintaa esimerkiksi organisaation
tyOyhteison johtamisessa. Tydyhteison kehittdmissuunnitelma vastasi sithen, mitkd seikat
méidrittelevit organisaation X johtamisen ja nditd on muun muassa johtamisjirjestelmét ja strategia.
Suunnitelma ei kuitenkaan vastannut sithen, mitd ndma asiat tarkoittavat tai, miten ne konkreettisesti
vaikuttavat johtamiseen. Olisi mielenkiintoista tietdd, otetaanko monimuotoisuuden johtaminen ja
tasa-arvon kehittiminen huomioon organisaation X johtamisessa. Kuten teoreettisessa
viitekehyksessd todettiin, monimuotoisuuden johtaminen auttaa organisaatioita menestyméaan
paremmin muun muassa vihempien irtisanoutumisten ja suhdanneherkkyyden muodostumisen avulla
(Jalonen, Uusikyld & Hyttinen 2019, Robbins & Judge 2017). Aineistosta ei pystytd paditteleméadn,
ettd kokevatko naiset tai miehet sukupuolensa vuoksi syrjintdd tyopaikallaan. Aineiston perusteella
selvidd kuitenkin, ettd organisaatiossa X on hyvi tilanne koko tydntekijoiden sukupuolijakauman
suhteen. Tdma tarkoittaa sitd, ettd naiset tai miehet eivét ole kokonaisuudessaan aliedustettuina, joten
taltd osin syrjintdd ei pitdisi organisaatiossa X tapahtua. Jos sukupuolesta johtuvaa syrjintdd ei
tapahdu, ei monimuotoisuuden johtamisesta ole hyotyéd sukupuoleen perustuvassa syrjinnédssd. Tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa kuitenkin mainittiin, ettd organisaatio X suorittaa
palkkauksessa patevyysvertailun. Tédtd hyodyntdmaélld organisaatio X pystyy kuitenkin vihentdméaéan
ennaltachkdisevdd syrjintdd, jota kdytiin ldpi teoreettisen viitekehyksen yhteydessd. Nidin ollen
organisaatio X hyodyntdd ainakin tiltd osin monimuotoisuuden johtamista toiminnassaan ja
varmistaa tilld palkkaavansa patevimmaén ja titd kautta mahdollisesti tuotteliaimman tyontekijén.
Organisaation X tyOyhteison kehittimissuunnitelmassa mainitaan, etti: "Reagoimme aktiivisesti
muuttuviin tarpeisiin”. Tastd voidaan péételld, ettd organisaatiolle X on tdrkedd kyetd menestyméadn
muuttuvassa  maailmassa. ~ Monimuotoisuuden  johtaminen  parantaa  organisaatioiden

omaksumiskykyd ja mahdollisuuksia reagoida alati muuttuvan ymparistoon. Tédten organisaatio X
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hyotyisi  tidltd osin  monimuotoisuuden johtamisesta, silld tdmé kehittdd organisaation
suhdanneherkkyyttd, jolloin organisaatioilla on paremmat mahdollisuudet menestymiseen (Jalonen,

Uusikyld & Hyttinen 2019, luku 7 johdanto).

Mitéd organisaation X kehittdmistarpeisiin tulee, kehittimissuunnitelman péaédpaino oli digitaalisen
vuorovaikutuksen kehittdmisessd ja joustavassa tydssd. Tasa-arvoa ei mainittu kehityskohteena.
Loppupéitelméni organisaation X tydyhteison kehittimissuunnitelman perusteella on, ettd tasa-arvon
merkityksellisyys ei ole siirtynyt tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmasta vahvasti organisaation
arvoihin tai muuten merkitykselliseksi asiaksi organisaation toiminnassa. Tdmé seikka ja toteamus
siitd, ettd organisaatiolla X on kéytdssd lain mukaan puutteellinen tasa-arvosuunnitelma, saa
pohtimaan, etté tasa-arvosuunnitelma on niin sanotusti ”pakollinen paha”, jonka organisaation taytyy

laatia.

Lopuksi kiinnitin huomiota tasa-arvosuunnitelman tiedottamiseen. Naisten ja miesten vélisen tasa-
arvolain 6 a §:n mukaan: “tasa-arvosuunnitelmasta ja sen pdivittdmisesti on tiedotettava
henkildstolle”. Organisaation X tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa mainittiin kyseisen
dokumentin tiedottamisesta. Tamin yhteydessd ei kuitenkaan mainittu, missd suunnitelmasta
tiedotetaan.  Suunnitelman  raportissa  puolestaan  mainittiin,  ettd  tasa-arvo-  ja
yhdenvertaisuussuunnitelmasta tiedotetaan tyopaikalla ja tasa-arvokysymyksid kisitellddn yhtion
viestinndssd. Tdmé maininta ei myoskddn avannut tarkemmin, missé tiedotus tapahtuu. Taas kerran,
laki ei tarkemmin mé&éritd, kuinka tiedotuksen tulee tapahtua tai, miten siitd tulee mainita.
Tiedottamisesta avoimesti kertominen voisi kuitenkin lisdtd tietoisuutta tasa-arvosuunnitelmasta.
Aineiston tarjoamien tietojen perusteella ei voida tietdd, milld tasolla organisaation X tyontekijit ovat

perilld tasa-arvosuunnitelmasta.

Tasa-arvosuunnitelman merkityksellisyyttd onkin perusteltua pohtia, jos suunnitelma ei velvoita
organisaatioita todellisiin toimiin tai, jos se ei auta heijastamaan tasa-arvon merkityksellisyyttd
organisaation arvoihin tasa-arvosuunnitelman ulkopuolella. Etenkin, kun tutkimuksen kohteena
olleella organisaatiolla X on lain mukaan puutteellinen tasa-arvosuunnitelma, voidaan todeta, etti
tasa-arvosuunnitelma ei ainakaan organisaatio X:n tapauksessa ole tehokas tapa puuttua sukupuolten
epdtasa-arvoon Suomessa. Kuten alussa todettiin, gender mainstreaming tarkoitus on edistdd
sukupuolten tasa-arvoa (European Institute for Gender Equality 2022). Voidaan siis kyseenalaistaa

tasa-arvosuunnitelmaa toimivana GM:n osana, ainakin timén organisaation tapauksessa.
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6.3 Tutkimuksen rajoitukset

Tutkimuksen rajoituksia pohtiessa, tulee ottaa huomioon se, ettd tutkimus on tehty yhden
organisaation tasa-arvosuunnitelmasta. Tutkimus vastasi tutkimuskysymyksiin ”Missd madrin
organisaatiolla X on lainmukainen tasa-arvosuunnitelma?” ja “Miten organisaatiossa X tasa-arvo
toteutuu tasa-arvosuunnitelman perusteella?”’, mutta ndin saatiin vastaus vain yhden organisaation
tasa-arvosuunnitelman lainmukaisuudesta ja tasa-arvon tilanteesta. Tutkimusta ei voida siis yleistii,
eikd tdmin perusteella voida todeta, ettd laki tasa-arvosuunnitelmasta ei ole tehokas gender

mainstreaming osa Suomessa, vaikka sen toimivuutta on mahdollista kyseenalaistaa.

6.4 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Koska tutkimuksen lopputulos on, ettid tasa-arvosuunnitelman merkityksellisyyttd ja toimivuutta
voidaan kyseenalaistaa, ovat jatkotutkimusmahdollisuudet erinomaiset. Tarkoituksenmukaista olisi
ottaa tarkasteluun muiden organisaatioiden tasa-arvosuunnitelmia ja selvittds, ovatko ne puutteellisia
samalla tavalla kuin tutkimuksen kohteena olleen organisaatio X:n. Télldin voitaisiin tutkia, onko
tasa-arvosuunnitelman puutteellisuus ongelma suomalaisilla tydnantajilla isommassa mittakaavassa.
Jatkotutkimusmahdollisuutena voidaan ndhdd my6s uuden gender mainstreaming muodon
kehittdminen tai tasa-arvosuunnitelmaa koskevan lain paranteleminen, jos tasa-arvosuunnitelmissa

olisi I6ydettivissd ongelmia isommalla mittapuulla.
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